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Till statsradet och chefen for
Arbetsmarknadsdepartementet

Regeringen beslutade den 25 april 2019 att lta en sirskild utredare
limna férslag om hur arbetsritten kan moderniseras och anpassas
efter dagens arbetsmarknad samtidigt som en grundliggande balans
mellan arbetsmarknadens parter uppritthills (dir. 2019:17).

Till sirskild utredare foérordnades samma dag justitieridet
Gudmund Toijer.

Som sakkunniga i utredningen férordnades frin och med den
20 maj 2019 departementssekreteraren Hanna Edlundh, Finans-
departementet, kanslirddet Elisabeth Kristensson, Niringsdeparte-
mentet, departementssekreteraren Susanna Stdhl, Arbetsmarknads-
departementet, och rittssakkunniga Hanna Svensson, Arbetsmark-
nadsdepartementet. Frdn och med den 16 mars 2020 entledigades
Hanna Svensson frén uppdraget och ersattes frdn och med samma
dag av kanslirddet Sofie Lagerstedt, Arbetsmarknadsdepartementet.
Frin och med den 20 april 2020 entledigades Hanna Edlundh frin
uppdraget och ersattes frin och med samma dag av departements-
sekreteraren Ruth-Aida Nahum, Finansdepartementet.

Som experter i1 utredningen férordnades frin och med den 25 april
2019 chefekonomen Anna Breman, Swedbank, professor Oskar
Nordstrém Skans, Uppsala universitet, och docent Per Skedinger,
Linnéuniversitetet. Som expert i utredningen férordnades frdn och
med den 20 maj 2019 professor Ola Bergstrém, Géteborgs universi-
tet. Med verkan frdn och med den 1 december 2019 entledigades Anna
Breman frin uppdraget som expert i utredningen och ersattes frén och
med den 17 februari 2020 av fil.dr. Asa Olli Segendorf, Sveriges riks-
bank.

En referensgrupp férordnades frdn och med den 23 maj 2019.1 den
har ingdtt juristen Lise-Lotte Argulander, Foretagarna, arbetsritts-



juristen Niklas Beckman, Svenskt Niringsliv, arbetsrittschefen Tomas
Bjorck, Sveriges Kommuner och Regioner, juristen Jens Lidén, TCO,
chefsjuristen Lena Maier Séderberg, Saco, chefsjuristen Hedda Mann,
Arbetsgivarverket, och juristen Sofie Rehnstrém, LO.

Som huvudsekreterare 1 utredningen anstilldes frin och med den
1juni 2019 fil.dr. Marie Gartell. Som sekreterare i utredningen
anstilldes frin och med den 1 maj 2019 departementssekreteraren
Maria Rasmussen, frdn och med den 1 juni 2019 arbetsrittsjuristen
Tommy Larsson och frdn och med den 1 augusti 2019 docent
Pernilla Andersson Joona.

Under perioden den 16 oktober till den 15 december 2019 var
professor Jonas Olofsson och professor Eskil Wadensjé anstillda i
utredningen.

Arbetet har bedrivits 1 nira samrdd med experter, sakkunniga och
representanter 1 referensgruppen. Utredaren svarar ensam for for-
slagen.

Hirmed 6verlimnas betinkandet En moderniserad arbetsritt
(SOU 2020:30).

Utredningens uppdrag ir hirigenom slutfort.

Stockholm 1 juni 2020.

Gudmund Toijer
/Marie Gartell

Pernilla Andersson Joona
Tommy Larsson
Maria Rasmussen



Innehall

Sammanfattning......cccovviiiiciici 21
SUMMAIY ..ieuiieeireirns s srnsrnas s srnsssnsssrassrnsssnsssnnssenssrnnssen 33
1 Forfattningsforslag........cocevvrriiiircirnenri e reeeas 45
1.1 Forslag till lag om dndring 1 lagen (1982:80)

om anstallningsskydd.......ccovrvereeinnnncccee 45
1.2 Forslag till lag om dndring 1 lagen (1982:80)

om anstallningsskydd.......ccoevvereeinnnncccee 61
1.3 Forslag till lag om dndring i lagen (2019:529) om

indring i lagen (1982:80) om anstillningsskydd................... 62
1.4 Forslag till lag om dndring 1 lagen (1976:580) om

medbestimmande 1 arbetslivet .......ccuvvveuevverccinevcrrricircne. 63
1.5 Forslag till lag om dndring i lagen (1974:358) om

facklig fértroendemans stillning pd arbetsplatsen................ 65
1.6 Forslag till lag om dndring lagen (1974:981)

om arbetstagares ritt till ledighet f6r utbildning .................. 67
1.7 Forslag till lag om dndring 1 lagen (1979:1184) om ritt

till ledighet for vissa féreningsuppdrag inom skolan,

50 78 oo OO 68
1.8  Forslag till lag om dndring i lagen (1986:163) om ritt

till ledighet f6r utbildning i1 svenska fér invandrare.............. 69
1.9  Forslag till lag om dndring i lagen (1988:1465) om

ledighet for nirstdendevard ....ooeveeeeeveeeeeieieiicceccccccne 70



Innehall

2

2.1
2.2
2.3

SOU 2020:30

Forslag till lag om dndring 1 lagen (1994:1809) om
tOtaAlfOTSVArSPIKE c.vviiececicieieirececet e 71

Forslag till lag om dndring 1 férildraledighetslagen
(1995:584) wovvvvereeseseeseeseesessnesesseeseeseesssseesesseesssssnseessee 72

Forslag till lag om dndring 1 lagen (1997:1293) om ritt
till ledighet for att bedriva niringsverksamhet.........ccuuu..... 73

Forslag till lag om dndring 1 lagen (1998:209) om ritt
till ledighet av tringande familjeskil ......ccocoeuevvinnicicininnnee. 74

Forslag till lag om dndring 1 lagen (2008:565) om ritt
till ledighet for att pd grund av sjukdom prova annat

ATDETE ettt 75
Forslag till lag om dndring 1 diskrimineringslagen

(2008:567) eevvrrressseresresssssessesesssssneessessssemessseesssensssessssenees 76
Uppdraget och dess genomforande.........ccooeveiviniiennnnns 77
UPPAraget cucecuceiiiieeeeeieieieieieieieteieeeeieeeseseses et 77
Utredningens arbete........ccvuveeeurecreenicrriceeeneceneeeneeceenenens 77
Betinkandets diSpOSITION c...c.cueueueucucuerenerenerineririseseseseeeeeeieines 78

EN BESKRIVNING AV DEN SVENSKA ARBETSMARKNADEN
OCH ANSTALLNINGSSKYDDET INOM NATIONALEKONOMISK

FORSKNING
3 Beskrivning av arbetsmarknaden ............ccooeeieiinniennns 83
3.1 Inledning .t 83
3.2 Utmaningar p den svenska arbetsmarknaden ..................... 83
3.2.1  Demografiska och strukturella forindringar
riskerar férvirra bristen pd kvalificerad
arbetsKraft. e 84
3.2.2  Hogarbetsloshet 1 vissa grupper...ooeevevereveveceenenee 89
3.3 Anpassning till férindringar 1 ekonomin.......cocevveverrenennnee 95
3.3.1  Anstillningar och uppsigningar........cceceevcceeurerenee. 95
3.3.2  Kompetensutveckling .....cocovveveverinnnrrnninienes 102
3.3.3  Atypiska anstillningsformer .....ccccveecuvenccirecnne. 110



SOU 2020:30

3.4  Den svenska modellen och anstillningsskyddet.................. 120
3.5 Sammanfattning ....ccccceeeeeerecceereurireneeeereneiseseceeseseeseseesesenes 123
REFEIENSET cucvivirueiiecrieiciricict ettt 125
4 Effekter av anstallningsskyddet.......c..cocoveiiireiinennnnns 129
4.1 Inledning..c.cocococnnnnininrreeeeecee e 129
4.2 Fordelar och kostnader med anstillningsskydd ur ett
nationalekonomiskt perspektiv......ceeeeeeeueueucececcncncnccnes 130
4.3 Forvintade effekter av anstillningsskyddet .......covuvecucnnee. 133
4.4 Effekter av anstillningsskyddet — empiriska resultat.......... 142
4.41  Attjimféra linder med avseende pd
anstillningsskydd och arbetsmarknadsutfall ....... 142
4.42  Svenska studier av effekten av férindrade
turordningsregler......oecerrnnnnnnnrreeeeeenee 144
4.5 Kompetensutveckling......cooeeeuerrnencecrenninencceenineeenenns 151
4.6 Andra kostnader vid uppsagning ........cocceceveverenenerereninenennnene 158
4.7 Visstidsanstallningar ......ccccveeeueenecrrencernneeinecrennecnneeenene 162
4.8 Sammanfattning ..c.coeeeevererereeeeeeeeieieieteieeieeeeeeeses e 169
RELEIENSET ettt eseaesenes 176
GALLANDE RATT | RELEVANTA DELAR
5 Lagregler om turordning vid uppsagning.............ccceeu... 185
5.1  En historisk utblicku.....cocoveeermnnciierrcccerrrccenne 185
5.1.1  Bakgrund ..o 185
5.1.2  Anstillningsskyddslagen......c.ccvvcencrnnccrnecnnes 186
5.1.3  Lagregleringens utveckling sedan 1982................ 187
5.2  Overgripande om anstillningsskyddet vid arbetsbrist ....... 187
5.2.1  Begreppet arbetsbrist......cccoeeeiiiinininnnnninirienne 187
5.2.2  Arbetsbrist som saklig grund och
arbetsgivarens omplaceringsskyldighet................ 189
5.2.3  Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet 1
forhallande till turordningsreglerna..........c.co........ 190

Innehall



Innehall

SOU 2020:30

5.3 Myjligheten att hantera en arbetsbrist innan turordning... 190
5.4  Huvuddragen i anstillningsskyddslagens
turordningsbestimmelser........cccocoevevevinnnnnnnnnnreees 193
541 Inledning..occeecciccccceenenenserseseeeeeeees 193
5.42  Arbetstagare som ska eller kan undantas
frén turordningen ......cccoeeveeveveecueieeernecceeene 194
5.43  Enindelning av arbetstagarna i
turordningskretsar .o eeeevceeecucececerecreneneeneenes 195
5.4.4  Placeringen av arbetstagare i turordning ............. 197
5.4.5  Sanktioner vid brott mot turordningsreglerna.... 201
5.5 Sammanfattning......ccoevreeeeceuereueeneniecnereeriseeeeresenensesesenes 201
REfEIENSEr vttt 205
6 Kollektivavtalsbestammelser om turordning
Vid UPPSEAZNING ..ovuviiieiirnirniirrsrrasresrnssrnsenssnassnnnss 207
6.1 Mojligheten att avvika frin anstillningsskyddslagen
ZENOM AVEAL .eutuiniiiieieieietetetetceee ettt 207
6.2 Utformningen av kollektivavtalens reglering
OM TULOTANING..vtiieeecuereteiiececaeretetreceee et neaeaene 209
6.2.1  Avtalsbestimmelser for statlig sektor.................. 210
6.2.2  Avtalsbestimmelser f6r den kommunala och
regionala seKtorn . .ovveverueeiciececccccreecee 213
6.2.3  Avtalsbestimmelser i privat sektor......ccccceurunnee. 214
6.3 Sammanfattning......ccoevurereeuerereuemnrneeereretreneseesereseneeseseaenes 221
RELEIENSET ...ttt 224
7 Arbetsgivarens ansvar for kompetensutveckling
ochomstallning .......ccoociiiii s 225
7.1 Inledning .. 225
7.2 Ansvaret {6r arbetstagarens kompetensutveckling enligt
arbetsrittslig lagstiftning.....cccoceveerineninennnennrrrseees 226
7.3 Kompetensutveckling i anstillningen enligt annan

Jagreglering. ..o e 229



SOU 2020:30

7.4 ArbetsvillkorsdireKtvet...oeeerinncccreienreccccerecccnee 233
7.5 ILO-konventionen om betald ledighet fér studier............. 234
7.6 Kompetensutveckling 1 kollektivavtal ......ccovvvereriririenecnnee 235
7.6.1  Allmint om omstillningsavtal.......c.cccovrirererenenne 235
7.6.2  Sambandet mellan turordningsbestimmelser
och omstillningsavtalen ......cccoeeeeiecccccncncne. 237
7.6.3  Proaktivt stdd fér verksamhets-
och kompetensutveckling ........ccveevecrinecrincnnnne. 238
7.6.4  Ovriga kollektivavtal ....ccccoeeeiiinininincrrrne 242
7.7 Nigra exempel pd modeller for stod till omstillning ......... 244
7.8 Sammanfattning ......cecoeeureereuricurmneeneieeereereneenseeseneeenns 246
RELEIENSET ettt sseseseaeaenes 248
8  Arbetsgivarens kostnader vid uppsagning ...........c....... 249
8.1  Inledning...ccoeeeecucueuririiccicieieinireccieiete et 249
8.2 Allmint om avslutande av en anstillning
frin arbetsgivarens sida......ccoeruverevecieinirnineneceeneeenen 250
8.2.1  Uppsigning av en tillsvidareanstillning................ 250
8.2.2  Avslutande av en tidsbegrinsad anstillning......... 252
8.2.3  Avslutande av en anstillning genom
avskedande ... 252
8.3 Na&got om inneboérden av kravet pd saklig och laga
GIUN vttt ettt 253
8.3.1  Inledning...cccccoemmnveeeiririreeecieeireeeeeeeeenene 253
8.3.2  Saklig grund for uppsigning vid arbetsbrist ........ 254
8.3.3  Saklig grund f6r uppsigning av personliga skil... 255
8.3.4  Laga grund for avskedande .....ccoovuvevicucucrruneninnce 257
8.4 Regler om forfarandet vid avslutande av en anstillning
fran arbetsgivarens sida......c.coevvevevceeiennneneceenreeenes 257
8.4.1  Forhandling och 6verliggning infor
arbetsgivarens beslut .....c.coceevevevenrnnnrnccececnenee 257
8.4.2  Vissa krav pd beslutets form och innehill............ 259
8.4.3  Hur ett beslut ska delges arbetstagaren ............... 260

Innehall



Innehall

SOU 2020:30

8.4.4  Ordningsféreskrifter vid upphérande

av tidsbegrinsade anstillningar ......c.cccocoevvenenenee. 261
8.5 Ogiltigférklaring och skadestdnd vid felaktigt skiljande
frin anstillnIngen ....occevevernerieeenr e 261
8.6  Tidsfrister for att pakalla en rittstvist
om ogiltigférklaring och skadestdnd.......ccocvvvveveicreininenee. 263
8.6.1  Tvister om ogiltigférklaring av uppsigning
eller avskedande.......occcucuemiininccccciiiicccine, 263
8.6.2  Tvister om skadestind och andra
fordringsansprak ......ceeeeeeeeecueeeciciirccnceneneenes 264
8.7 Anstillningen under en tvist om ogiltighet ......ccccccueunnnnee. 265
8.7.1  Anstillningen bestdr vid ogiltigforklaring
AV €1 UPPSAGNING wevevreerrrrerenieerererenernereeseeseneennes 265
8.7.2  En mgjlighet till interimistisk provning
av tvist om ogIltghet ..c.ccuevrevecccreirircccreinee 266
8.8  Hur en rittstvist kan bedrivas enligt lag
och kollektivavtal.......ccccceueivnniceeinnccceerccccienene 267
8.8.1  Nigot om behorig domstol och om
partsstallningen .....cceeeeeeeecneninininnnneenes 267
8.8.2  Samspelet mellan processuella och andra regler
om tvisteférhandling........ccccceeeeciininnnnncncnenes 268
8.8.3  Rittegdngskostnader....ccovveeveereieeeiniccccenee. 270
8.9 Sammanfattining.....cocoeeeeueveeeerireceereeriririeeieseeeeeeseeseseseeseene 270
RELEIENSET ...ttt 275
9 Balansen i anstéllningsskyddet beroende
pa anstallningsform..........cceveiiireeieniereenee e eeeens 277
9.1 UPPALagert coveeeeeeeieieieieeeeeerertrestseeeeeseeee ettt 277
9.2 Lagreglerade bestimmelser om tidsbegrinsade
ANSTAININGAT c.vviiiecic e 278
9.2.1 Inledning....ccoeeeeveeerererereriecicccicccccce s 278
9.22  Olika typer av anstillningar.......ccoocvenecenvciinennnn. 278
9.23  Overging av visstidsanstillning till
tillsvidareanstillning 1 vissa fall .......ccooeveeueurunnnee. 281
9.2.4  Arbetstagarens ritt till information........ceeu.... 282

10



SOU 2020:30 Innehall

9.2.5  Besked om att tidsbegrinsad anstillning inte

kommer att fOrtSatta .ovveeerririrereecieeeerereeenenes 283
9.2.6  Avslutande av anstillningen.......cccoceeueueeeeenncne. 284
9.2.7  Foretridesritt till dteranstillning .....cceveeeecucncncee. 286
9.2.8  Annat utredningsarbete som ror

visstidsanstallda .....coceeveveenennnnnne 286

9.29  Skydd mot diskriminering av deltidsarbetande
arbetstagare och arbetstagare med

tidsbegrinsad anstillning ......ccovevevvvrirerireneennee 288

9.3 ArbetstidSmALLEt cueuvuiuericeeiicieeecece e 289

9.4 ILO-konventionen om deltidsarbete.......ccccoeeeucuerrurneccnne 290
9.5 Bestimmelser om tidsbegrinsade anstillningar inom

0lika SEKLOTET e cuiuiiiriiccicie e 291

9.5.1  Mojlighet till avvikelser frin lagen ......ccocovveeucneees 291

9.5.2  Den statliga seKtorn ...cocoeuveeeveeeeereveeeeeceeccccenes 291

9.5.3  Den kommunala och regionala sektorn ............... 293

9.5.4  Den privata seKtOrn ocoveveveeeeeeeeeeeeeeeeeeeereeceeeenes 294

9.6 Tillgdng till omstillningsformaner.....cccoeevivevcceernnenccnnne 296

9.7 Sammanfatining c.c.eeeeeverererererereeieieieieieieieeeeeeesesesesesseeeeas 298

RELEIENSET ottt ettt 300

TILLAMPNING | SVERIGE
OCH EN INTERNATIONELL UTBLICK

10  Hur fungerar anstéllningsskydd och

kompetensutveckling i praktiken?...........ccoooeiiiininnnn. 303

101 Tnledning...ccceeeeeueeeueeeieeenererrereeeeeeeee e 303

10.2 Turordningsreglerna .......ocooceceueernereneceeeeinirereeeereeeneenene 303
10.2.1  Kostnader for att avvika frin

turordningsreglerna.......c.coceeeeveverenrererereneeeeeenenenen 305

10.2.2  Undersékningar frén parterna......ccoceveveeeeueuenenee 307

10.2.3  Andra undersSKningar .......cceeeceeenecrrercueenercrnnnenes 311

10.2.4  Andra aspekter av turordningsreglerna................ 312

11



Innehall

SOU 2020:30

10.3 Kompetensutveckling....ocoveveeererirerieeeieeeeeciceeecreneneneenes 315
10.3.1  Incitament f6r arbetsgivaren att erbjuda
utbildning och arbetstagarnas incitament
AL delta o 316
10.3.2  Inget i lag reglerat ansvar f6r
kompetensutveckling.......ceeueveeecienencnencncncncnenes 320
10.4 Kostnader vid uppsigning.....ccceceeeeeeeveueueuereeeneeenenereserenenes 322
10.5 Balans i anstillningsskydd {or arbetstagare med olika
anstAllningsvilIKOT c..cueveuiecieccccc e 324
10.5.1  Visstidsanstillningar ur ett
arbetsgivarperspektiv ....c.ceveveecceceeirininencceerninenene 325
10.5.2  Visstidsanstillningar ur ett
arbetstagarperspektiv ....c.ceveveeccucuerevnineccecrennenene 327
10.6  Sammanfattning......ccceeeevreeurenicrreneereeeeerneeeneeseneenennes 332
REfEIENSEr vttt 335
11 Internationell utblick; anstallningsskydd .................... 338
111 Inledning .ccccecceeieieneccecrrreeeeeeesee et senes 338
11.1.1  OECD:$ INdeX.uuvivirirerireririeieieieieieieieeeeenesenenenenes 338
11.2 Overgripande linderjimforelse ... .ovvurverivrnrinreererenrieenns 342
11.3 De olika komponenterna 1 OECD:s indeX...c.ccuvuveecunenne. 347
11.3.1  Tillsvidareanstillningar — varfér rangordnar
OECD det svenska anstillningsskyddet som
relative starkt?...c.oecccccc e 347
11.3.2  Visstidsanstillningar — varfér rangordnar
OECD det svenska anstillningsskyddet som
relative SVagt? ..c.cuveecccicieccee e 349
11.4  Sammanfattning.....coceceeveeereririreririreeieieieeeeeeeeee e eseseees 350
RELEIENSET ...ttt 352
12 Internationell utblick; arbetsgivarens ansvar
for kompetensutveckling .........coeoviiiiiiiicin e 355
12,1 Inledning ..o eeeenees 355

12



SOU 2020:30

12.2 Overgripande linderjimforelse .. .commrrnrenniernrennrnrirnrens 356
12.3 Olika former av politik for att uppmuntra
till vuxenutbildning......cccvevevvnnnnnnccccee 358
12.3.1  Exempel frin andra linder ......ccccoeuruvvneniceunnnnes 361
124 Sammanfattning ...cccocceeerirereccucreininireneceeeereseeeesese e 367
RELEIENSET .ttt eseeaesenes 369

OVERVAGANDEN OCH FORSLAG

13 Generella 6vervaganden ......c..ccocoveeveiieirnreireirenereneenes 375
131 Inledning...ccccccuecccieeerenirtrtrree e 375
13.2 Varfoér en moderniserad arbetsratt? ..o.c.ceeeeereverccecueveeneneence 376
13.3  Generella 6verviganden med utgdngspunkt

i nationalekonomisk forskning .......c.coeoeeevevecerrinnncncncnenns 380
13.4 Hur gor och tinker andra? .....ccooeveveeiveeeeieincicccccccecenee 384
13.5 Generella 6verviganden for utformningen

AV €N TEGIETTNG.cvvvitiiiiiiiiieeetrrtre e 387

13.5.1  Balansen mellan flexibilitet och trygghet............. 387

13.5.2  En sammanhdllen reglering? .......cccovvvurururueueneee 391

13.5.3  Lagreglering i forhallande till

kollektivavtalssystemet .....c.coceeverererererereririneenennen 394

RELEIENSET .ttt ettt 398
14 Andrade turordningsregler .........cooceereiurereiueenresnnenenns 401
14.1  Overgripande om UPPAIraget ......euvvereereresneesreeeereseeeesesnes 401
14.2  Overgripande om behovet av lagindringar och faktorer

att ta hansyn till.e..ccceccccccc e 401

14.2.1  KommittédireKtiven ....cocevrnercccreunnencnccecneunnnns 401

14.2.2  Effekter av tvdundantaget ....coccceeuveeeurevcucerccunnenes 402
14.3 Turordningsreglernas funktion och syfte......cccceoeueieecnce. 403
14.4 Nigra utgdngspunkter utifrn dagens forhdllanden ........... 405
14.5 Hur tillimpas turordningsreglerna i dag?......cccccceueueeecnce. 407

13

Innehall



Innehall

SOU 2020:30

14.5.1  Kollektivavtal reglerar ofta turordning men
giller inte fOr alla...c.coveveeeeieirirccccrrcccee 407
14.5.2  Instillningen till reglerna hos
arbetsmarknadens parter.......c.cococoeccevencnnncncnenene. 408
14.5.3  Instillningen till reglerna enligt forskning
och annat kunskapsunderlag ........cccccevevinnncncnne. 409
14.6 Ytterligare om uppdraget och dispositionen .......ceceenneee. 410
14.7 En ny struktur pi turordningsbestimmelserna.................. 410
14.8 Justerade regler om turordningskretsen ......cccoevvevecucnennes 412
14.8.1  Begreppet driftsenhet bér anvindas dven
fOTtSALININGSVIS cvveeeececeetrerereeecreieeeeeeeceerereeeene 412
14.8.2  Indelningen 1 kollektivavtalsomrdden bor
DIDEhAIIAs c.ceceeeiieieccer e 413
14.8.3  Begreppet turordningskrets bor anvindas
0cksd 1 fOrtsattningen...eueeeeeveueveveeeceeerenerenerenenes 414
14.8.4  Mojligheten att ligga samman driftsenheter
DOI SIOPAS.c.vviieccretei e 414
14.9 Bestimmande av turordningen ......c.ccoeeevevececueurenenccecnennns 416
14.9.1  Anstillningstidens lingd bor fortsatt vara
utgdngspunkten f6r turordningen.......c.ceeeveeneee. 416
14.9.2  Arbetsgivaren bor 3 vilja i fall dir flera
arbetstagare har samma anstillningstid................ 417
14.9.3  Kvalifikationer vid omplacering enligt
turordningsreglerna .......cceeeeeeeeenenenenenenenenenes 417
14.9.4  Kravet pa tillrickliga kvalifikationer vid
omplacering med stod av
fértroendemannalagen bor inte dndras................. 420
14.10 Utdkade undantag frin turordningen .........cccccoeveveverencncnne. 421
14.10.1 Avgingsvederlag eller uppsigningsavgifter? ....... 421
14.10.2 Ett undantag frén tillimpningen av
turordningsreglerna fér mindre féretag?............. 422
14.10.3 En utdkad flexibilitet i utbyte mot andra
forpliktelser for arbetsgivaren? ......c.cccccvvveverencncnes 423
14.10.4 En modell dir alla féretag far gora vissa
undantag fran turordningen.........coceeveverenererercenes 424
14.10.5 Ett proportionellt eller fast undantag? ................ 424

14



SOU 2020:30

14.10.6
14.10.7

Hur stort bér undantaget hogst kunna vara? ......425
Undantaget bor gilla oavsett antalet
turordningsKretsar...oo e 427

14.10.8 Undantag bor inte {4 gdras om arbetsgivaren
nyligen har sagt upp personal pd grund av
arbetSDIIST. e 428

14.10.9  OVriga frAgOT cuuveereceeeeeeseeeee e 429

14.10.10 Tillimpningen av bestimmelserna p3 ildre
ArbETSTAZATE cuvvevivvveiecicccc e 430

14.11 En justering i foretridesritten till dteranstillning .............. 431

14.11.1 Ateranstillningsritten i forhillande till
turordning vid UppPSAZNING ...c.c.evvereueucecurerirerececrenes 431

14.11.2 Alder bér inte vara avgorande for
foretridesritten till dteranstillning ....ccecvevevnencee 432

14.11.3 Inga dndringar i 6vrigt bor ske i
foretridesritten till dteranstillning ....c.cueecucecncneee. 432

14.12 Forslagen 1 forhéllande till EU-ritten och Sveriges

internationella dtaganden.....ocoeeeeveeerieirieciccccccccceene 434
14.13 Forslagen i1 forhdllande till dataskyddsférordningen.......... 435
15 Arbetsgivarens ansvar for kompetensutveckling........... 439
15.1 Overgripande om uppdraget .........oeueeeveereereerrerrreerreersensanes 439
15.2 Sammanfattande om gillande ratt....ccovecuvenccrneccreniccinncnes 441
15.3 Overgripande om behovet av lagindringar .........c..cceoueenne.. 442
15.4 Olika alternativ f6r en reglering av ett utékat ansvar......... 443
15.4.1  Inledning ...ccoceeeeeeeccnencncninnennseeeeeeeeee 444
15.4.2  En lagreglerad rittslig forpliktelse? .....cuevvcunnncecs 444
15.4.3  En lagreglerad forsikringslosning?......coeeeeevneneeee. 447
15.4.4  En 6kad flexibilitet mot att arbetsgivaren

15.4.5

15.4.6

betalar for arbetstagarens
kompetensutveckling?........ccccevvieeccninnininccnne 449
En ¢kad flexibilitet f6r arbetsgivare som

omfattas av en forsikring med visst innehall? ..... 450
Utredningens slutsatser ......cocoevevevererererererereenenenen 453

15

Innehall



Innehall

SOU 2020:30

15.5 Hur en l6sning som bygger pd kollektivavtal skulle

Kunna utformas.....ceeeureecueenecerenecrneneereenenecsseeseeseeneene 454
15.5.1  En storre flexibilitet kopplad till ett

kollektivavtal om kompetensutveckling.............. 454
15.5.2  Nirmare om krav p kollektivavtalet for att ge

en storre flexibilitet . e 456
15.5.3  Motsvarande méjlighet f6r andra

in kollektivavtalsbundna parter........cccoevererenence. 457
15.5.4  Hur mycket storre skulle undantaget vara? ........ 457

15.6 Utformningen av ett ansvar f6r kompetensutveckling i lag .. 458
15.6.1  Ett ansvar for kompetensutveckling inom

ramen for anstillningen .......cococeeeernnenccciennnne. 460
15.6.2  Enreglering av ansvaret bor ske

1anstillningsskyddslagen.......ccoccevnncncccininnnee. 461
15.6.3  Nirmare om utformningen av ett lagreglerat

D 4 1) OO 462
15.6.4  En viss kvalifikationstid bor gilla......ccccueueeeeencecs 465
15.6.5  Enritt att fora talan f6rst efter anstillningens

UPPhOTANde ..o 466
15.6.6  Frigan om sanktioner f6r arbetsgivarens

underlitenhet att kompetensutveckla.................. 467
15.6.7  En spirr mot upprepade skadestind vid

kortare anstallningar .......cceeeueueeeccninennncnencnenes 470
15.6.8  Regleringen bor vara semidispositiv ........ceeeucee. 471

15.6.9  Skyldigheten att erbjuda kompetensutveckling
bor inte gilla arbetstagare som har fyllt 68 4r...... 472

15.7 En skyldighet att limna skriftlig information till
arbetstagaren om kompetensutvecklingsinsatser ............... 473

15.8 En skyldighet att informera arbetstagarorganisationer

om riktlinjerna f6r kompetensutvecklingsarbetet.............. 475
15.9 Forslagen i forhillande till EU-ridtten...cooeeccvcrencncncncncnne. 476
15.10 Forslagen i1 forhéllande till dataskyddsférordningen ......... 478

16 Lagre och mer forutsagbara kostnader vid uppsagning ....481

16.1 Utgdngspunkter fér utredningens éverviganden............... 481
16.1.1  Overgripande om uppdraget ......c.coceeveverererercreenes 481

16



SOU 2020:30

16.1.2  Behovet av lagindringar .......cocovvvvvnererenecnennee 482

16.1.3  Uppsigningstvistutredningens forslag 1

SOU 2012:62 .ottt 486

16.1.4  Parternas installning ......cccoceevevevnnninnnnncecnenenee 489
16.2 Endast kostnader i samband med tvister om uppsigning

och avskedande bor ses GVer .....oveccueveiveinencccicircccnes 491
16.3 Nigot om kostnader i samband med tvist.....cococoeueueururencnce 493
16.4 Tinkbara alternativ for en reglering.......coevvevcceerrirenenence 496
16.5 Andringar i reglerna kring ogiltigforklaring............co..evun... 502

16.6

17

17.1

17.2

16.5.1  Vilken funktion har méjligheten till

ogiltigforklaring pd dagens arbetsmarknad? ........ 503
16.5.2  En begrinsning 1 méjligheten att

ogiltigforklara en uppsigning ......cooeeeececveveerenence 504
16.5.3  Anstillningen bor inte som utgdngspunkt

bestd vid ogiltigférklaring av en uppsigning........ 513
16.5.4 Forindringar i1 skadestindsreglerna 138 och

39 §§ anstillningsskyddslagen ......ccccceeeececnce. 519
16.5.5  Foljdindringar .....ccocecvevceeeeinnincnccceinnncccicieeenes 522
Forslagen i férhdllande till EU-ritten och Sveriges
internationella dtaganden.......ccoovvevccueininnenenccecinnieeenes 524
Balansen i anstéllningsskyddet beroende
pa anstallningsform .........ccccceivirieeieniereeie e 527
Utgdngspunkter f6r utredningens éverviganden ............... 527
17.1.1  Overgripande om uppdraget......cooeeeurvecueurecuruenes 527
17.1.2  Omstindigheter att ta hinsyn till........cccccceueenne 529
17.1.3  Balansen i anstillningsskyddet enligt lag ............. 531
17.1.4  Annat utredningsarbete 1 friga om skyddet

for tidsbegrinsat anstillda.......coeeueeecicenccnne. 532
17.1.5  Branschanpassningar genom kollektivavtal ......... 534
Overviganden och fOrs1ag.........ovveeveereeeeeerrsreeriesieeseesas 534
17.2.1  Behovet av lagindringar .......ccccccceuvivinnicccnnnnnee 534
17.2.2  Tinkbara alternativ fér att stirka skyddet

for tidsbegrinsat anstallda......c.cevvvevecciiinnenenee. 537

17

Innehall



Innehall

SOU 2020:30

17.2.3  En tidigarelagd foretridesritt till
dteranstillning for arbetstagare med allmin

visstidsanstallning .....oeeeeeveeeeeeeieieieieeeeeeeeee 539
17.2.4  En foretridesritt till tillsvidareanstillning for
arbetstagare med allmin visstidsanstillning........ 543

17.3 Forslagen i forhdllande till EU-ritten och Sveriges

internationella dtaganden ..o, 553
18 Ikrafttradande- och 6vergangsbestimmelser ............... 555
18.1 Tkrafttridande ..o 555
18.2  OvergingsbestimmelSer ........ovvevveevveruereerreerresrssesseersenns 556

KONSEKVENSER OCH FORFATTNINGSKOMMENTAR

19  KonSEKVENSEr ........cevvrmmmmmmmimmnnnnennnnnnnnssssennesesnennennnnns 563
19.1 Forslagens KONeXt ceovivererirerererereririreeieiccccccceecneneneenes 564
19.2 Sammanfattning av férslagen och dess konsekvenser........ 566

19.2.1 Konsekvenser av utredningens forslag
SAMMANTAZEL cvvirreiriiiirieiiisiesreie e sreetesaesneens 576

19.3 Andrade turordningsregler och tydligt utékade

UNAANTAG v vttt 588
19.3.1  Utredningens forslag .....cceeveueeeeeenenencncncncnenenes 588
19.3.2  Vad betyder utredningens forslag? ........ccceeeuueee 589
19.3.3  Vilka arbetsgivare paverkas? .......ccocecoeuvecureneucunnnce 591
19.3.4  Vilka arbetstagare pdverkas?......cccccoevevererercnenenene. 597
19.3.,5  Hur pdverkas arbetsmarknadens
fUNKEIONSSATE? wvoviicecececrei e 602
19.4 Arbetsgivarens ansvar for kompetensutveckling................ 603
19.4.1  Utredningens forslag ......ccceoeeevenenenenenennenencnenenes 603
19.4.2  Vad betyder utredningens forslag? .......c.ccooveeneece 607
19.4.3  Vilka arbetsgivare pdverkas? ......cooevevernenencnenene. 611
19.4.4  Vika arbetstagare paverkas?......cccoceevevennncrcnenene. 615
19.4.5  Hur pdverkas arbetsmarknadens
fUNKEIONSSATE? vt 618

18



SOU 2020:30

19.5 Ligre och mer férutsigbara kostnader vid uppsigning...... 619
19.5.1  Utredningens fOrslag......ccccovuveeeuerennncnicrennennnes 619
19.5.2  Vad betyder utredningens forslag?.......ceueueeeeee. 622
19.5.3  Vilka arbetsgivare paverkas? .......cccocvvrerrurueuenenee 627
19.5.4  Vilka arbetstagare pdverkas? .......cocovvurererreueuennnee 629
19.5.5 Hur pédverkas arbetsmarknadens
fUNKHONSSATL? oo 632
19.6 Balansen i anstillningsskyddet beroende
P8 anstallningsform.....ccceecccreer e 633
19.6.1  Utredningens fOrslag.......ccocoeuveeuvunierrincueuniccunnnenes 633
19.6.2  Vad betyder utredningens forslag.......covuvueueueeece. 636
19.6.3  Vilka arbetsgivare paverkas? ......cccccevnerccecurunnnee 639
19.6.4  Vilka arbetstagare pdverkas? .......cocovvrerererueueneee 643
19.6.5  Hur pdverkas arbetsmarknadens
fUNKHONSSATL? v 646
RELEIENSET ottt 648
20 Forfattningskommentar .............ccooeiiiiiiiiiiiiiiiiniinnenn, 649
20.1 Férslaget till lag om dndring 1 lagen (1982:80) om
anstallningsskydd .....c.ceeeieninnnnnne 649
20.2 Férslaget till lag om dndring 1 lagen (1982:80) om
anstallningsskydd .....c.ceeeieninnnnnre 686
20.3 Férslaget till lag om dndring 1 lagen (2019:529) om
indring i lagen (1982:80) om anstillningsskydd................. 686
20.4 Forslaget till lag om dndring i lagen (1976:580) om
medbestimmande 1 arbetslivet .....ccccceueveenenccciinnccnns 687
20.5 Forslaget till lag om dndring i lagen (1974:358) om
facklig fortroendemans stillning p8 arbetsplatsen.............. 689
20.6 Forslaget till lag om dndring i lagen (1974:981) om
arbetstagares ritt till ledighet f6r utbildning.......cccccccueecce. 690
20.7 Forslaget till lag om dndring i lagen (1979:1184) om

ritt till ledighet f6r vissa foreningsuppdrag inom skolan,
5578 4o O 691

19

Innehall



Innehall SOU 2020:30

20.8 Forslaget till lag om dndring i lagen (1986:163) om ritt
till ledighet for utbildning i svenska f6r invandrare............ 692

20.9 Forslaget till lag om dndring i lagen (1988:1465) om
ledighet for nirstdendevard......oceeeeevrivinccciernceene, 693

20.10 Forslaget till lag om dndring i lagen (1994:1809) om
tOtalfOTSVArSPKE c.vviecececieieieicceer e 693

20.11 Forslaget till lag om dndring i férildraledighetslagen
(1995:584) vttt 694

20.12 Forslaget till lag om dndring i lagen (1997:1293) om ritt
till ledighet f6r att bedriva niringsverksamhet..................... 695

20.13 Férslaget till lag om dndring 1 lagen (1998:209) om ritt
till ledighet av tringande familjeskal ......ccooveviviririnininnnnnees 695

20.14 Féorslaget till lag om dndring 1 lagen (2008:565) om ritt
till ledighet for att pd grund av sjukdom prova annat

ATDETE coeeiitetee et 696
20.15 Forslaget till lag om dndring 1 diskrimineringslagen
(2008:567) cvvvveereesseeresssseesssssseesssssseessssseessssseesessssere 697
Bilagor
Bilaga1 Kommittédirektiv 2019:17..c.vmicrrmererecrreccrrecreneaens 699
Bilaga2 OECD-index; indikatorer ......c.cccoevevevereneverirerererennnnee 715

Bilaga3  Tidigare f6rslag — ndgra exempel fran litteraturen ..... 721

20



Sammanfattning

Inledning

Hur anstillningsskyddet dr reglerat och tillimpas ir faktorer som
paverkar arbetsmarknadens funktionssitt. Lagen om anstillnings-
skydd inférdes mot bakgrund av de strukturella forindringar som
skedde 1 Sverige under 1960-talet. Férindringarna vickte farhigor
om att arbetstillfillena skulle minska och regeringen tillsatte dirfor
den s3 kallade Amanska utredningen, som utarbetade underlaget till
1974 &rs lag om anstillningsskydd. I stor utstrickning syftade lagen
till att skydda den ildre arbetskraften men har ocksd 1 allt storre ut-
strickning fitt den grundliggande funktionen att skydda arbets-
tagare mot godtyckliga uppsigningar.

Sedan anstillningsskyddslagen inférdes har det skett stora for-
indringar pd arbetsmarknaden. Ekonomin har 1 hégre grad kommit
att domineras av tjinstesektorn. Utvecklingen har inneburit att pro-
duktionen ir beroende av medarbetarnas kompetens, snarare in olika
typer av rivaror. Aven den demografiska utvecklingen har inneburit
att efterfrigan pd hogkvalificerad arbetskraft har okat. Utvecklingen
har medfort att vissa grupper har fitt det svdrare att etablera sig pd
arbetsmarknaden.

Utvecklingen stiller hoga krav pd ekonomins anpassningsfor-
méga. Anpassningar till férindringar i omvirlden sker i den svenska
ekonomin 1 hég grad genom anstillningar och uppsigningar, det vill
siga genom att arbetskraft ror sig mellan verksamheter som drar ner
till verksamheter som expanderar. Rérligheten pd arbetsmarknaden
har 6kat och anstillningars varaktighet har minskat. Ett annat viktigt
inslag for ekonomins anpassningsférmdga ir kompetensutveckling 1
arbetslivet. Exempelvis har OECD 1 flera sammanhang pipekat att
mer dn hilften av produktivitetsokningarna hinger samman med
anpassning av kvalifikationer och organisationsformer.
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I takt med utvecklingen har arbetstagarnas kompetens blivit allt
viktigare for att skapa trygghet pd arbetsmarknaden.

Under slutfasen av arbetet med det hir betinkandet har eko-
nomin och arbetsmarknaden utsatts fér stora utmaningar i spdren av
smittspridningen av covid-19. Bland annat har detta hitintills med-
fort ett flertal stora permitteringar och varsel. I tider av stora for-
indringar 1 samhillet blir arbetsmarknadens anpassningsférméga
sirskilt viktig. Det gér inte att 1 nirtid 6verblicka konsekvenserna av
covid-19, och utredningen har dirfor inte haft mojlighet att nirmare
analysera effekterna av situationen.

Utredningens forslag syftar ssmmantaget till att frimja verksam-
heters anpassningsférmiga och dirmed frimja tillvixt och vilfird.
Samtidigt ska arbetstagarna fortsatt vara skyddade mot godtyckliga
uppsigningar, och anstillningstryggheten baseras 1 hégre grad pi
okade mojligheter till kompetensutveckling, 6kade mojligheter att
hitta ett jobb, och 6kade mojligheter till en varaktig etablering pa
arbetsmarknaden. Det hir dr viktiga steg f6r att anpassa anstillnings-
skyddet tll hur arbetsmarknaden har utvecklats och forindrats
sedan anstillningsskyddslagen infordes.

Uppdraget

Utredningen har haft 1 uppdrag att utarbeta forfattningsforslag om
tydligt utdkade undantag frin turordningsreglerna samt om ett
stirkt ansvar for arbetsgivaren for arbetstagarnas kompetensutveck-
ling och omstillningsférmdga inom ramen f6r anstillningen. I upp-
draget har ocksd ingdtt att limna forfattningsférslag som sirskilt for
mindre foretag innebir ligre och mer férutsigbara kostnader vid
uppsigningar, samtidigt som rittssikerheten och skyddet mot
godtycke uppritthills. Slutligen har utredningen haft 1 uppdrag att
overviga forfattningsindringar i syfte att skapa en bittre balans i
anstillningsskyddet for arbetstagare med olika anstillningsvillkor.
Utredningen har 1 enlighet med direktiven haft den svenska arbets-
marknadsmodellen som utgdngspunkt. Direktiven ger uttryck for att
vissa delar av lagstiftningen pd anstillningsskyddets omride behover
moderniseras men att den allminna balansen mellan parterna pd
arbetsmarknaden ska bibehallas. Sirskilt pekas 1 direktiven pd okade
behov av flexibilitet for arbetsgivare nir det giller vilka arbetstagare
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som fir stanna kvar i verksamheten vid en arbetsbrist. Det pekas
dven pd arbetstagarnas behov av att fortlépande utveckla sin kom-
petens for att dirigenom stirka sitt skydd vid férindringar av arbets-
givarens verksamhet samt vid strukturomvandlingar i samhillet.

I uppdragets samtliga delar har ingdtt att sammanstilla och redo-
gora for relevant nationalekonomisk och arbetsrittslig forskning
och att vid utarbetandet av forslagen beakta hur behoven p dagens
arbetsmarknad ser ut, med sirskilt fokus pd de mindre féretagens
situation. Genomgdende ger kommittédirektiven uttryck for att de
forslag som liggs fram ska oka forutsittningarna for att sirskile
personer som stir ldngt utanfoér arbetsmarknaden, som unga och ny-
anlinda, littare ska kunna etablera sig pd arbetsmarknaden.

Forslagen
Andrade turordningsregler vid uppsigning

Vid uppsigningar pd grund av arbetsbrist giller turordningsregler
som enkelt uttryckt innebir att arbetstagare med lingre anstill-
ningstid ges foretride framfér arbetstagare som har kortare anstill-
ningstid. Grundregeln bibehlls.

I dag giller att arbetsgivare med hogst tio arbetstagare vid upp-
signing pa grund av arbetsbrist frdn turordningen fir ta undan hogst
tvd arbetstagare som arbetsgivaren bedémer vara av sirskild bety-
delse f6r verksamheten. Utredningen féresldr att undantagsmojlig-
heten utokas till fem arbetstagare och att alla arbetsgivare, oavsett
storlek, f&r mojlighet att gora undantag frin turordningen. Har en
arbetsgivare tidigare tagit undan en eller flera arbetstagare vid upp-
signing pa grund av arbetsbrist ska dock inga ytterligare undantag 3
goras vid uppsigning pd grund av arbetsbrist som sker inom tre
ménader direfter.

I ovrigt foresldr utredningen vissa dndringar i1 dagens turord-
ningsregler. Mgjligheten for en arbetstagarorganisation att inom
avtalsomradet begira sammanliggning av flera driftsenheter tas bort.
Det innebir att de arbetstagare som hor till en viss driftsenhet dir
det finns arbetsbrist alltid kommer att turordnas fér sig. I praktiken
innebir det att turordningskretsarna i vissa fall kan bli mindre.

Som 1 dag ska arbetstagarens anstillningstid vara avgoérande for
placeringen i turordning. Vid lika anstillningstid hos tv4 eller flera
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arbetstagare foresldr utredningen att arbetsgivaren ska f3 bestimma
vem som ska ges foretride i forhdllande till ndgon annan. I dag giller
att arbetstagarna turordnas utifrdn &lder i sidana fall. Motsvarande
indring foreslds i bland annat reglerna om foéretridesritt till dter-
anstillning 1 anstillningsskyddslagen.

Vidare foreslds en dndring nir det giller kravet pd kvalifikationer
for att en arbetstagare med st6d av turordningsreglerna ska f3 behilla
sin anstillning genom omplacering. I dag giller att arbetstagaren ska
ha tillrickliga kvalifikationer for arbetet f6r att han eller hon ska ha
ritt att omplaceras till ett arbete som ndgon annan arbetstagare med
kortare anstillningstid redan utfér. Enligt gillande praxis kan arbets-
givaren behova acceptera att arbetstagaren behdver viss upplirnings-
tid och vissa utbildningsinsatser efter en sddan omplacering. Enligt
utredningens férslag ska arbetstagaren f6r att ha ritt att omplaceras
med stdd av turordningsbestimmelserna vid omplaceringstillfillet
utan upplirning och utbildning ha kvalifikationer f6r det fortsatta
arbetet.

Arbetsgivarens ansvar for arbetstagarnas kompetensutveckling

Utredningen foreslar att det 1 anstillningsskyddslagen ska inforas en
skyldighet for arbetsgivare att 1 skilig utstrickning inom ramen fér
anstillningen erbjuda sina arbetstagare kompetensutveckling. Skyldig-
heten foreslds gilla arbetstagare som har minst sex minaders samman-
lagd anstillningstid hos arbetsgivaren, oavsett om arbetstagaren har en
tillsvidareanstillning eller en tidsbegrinsad anstillning.

Skyldigheten foreslds gilla inom bide offentlig sektor och den
privata delen av arbetsmarknaden. Den ska tillimpas pd alla arbets-
givare oavsett bransch och pd alla typer av arbeten, och den ska
omfatta alla anstillningsformer enligt anstillningsskyddslagen.

Med kompetensutveckling avses 1 princip alla typer av insatser
som syftar till att héja arbetstagarens kompetens pd ett sitt som kan
vara relevant i arbetslivet. Arbetsgivarens ansvar 1 det enskilda fallet
begrinsas i stillet av att det ska handla om insatser inom ramen fér
anstillningen och att insatserna ska vara skiliga att kriva av arbets-
givaren.

Att insatserna ska ligga inom ramen {6r anstillningen innebir att
de ska vara relevanta for verksamheten. Syftet ir alltsd inte att arbets-
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tagaren ska kunna klara av ndgot annat arbete pd arbetsmarknaden.
Dock ir det rimligt att anta att kompetensutveckling inom anstill-
ningen kan stirka arbetstagarnas mojligheter att vara anstillningsbar
pa flera delar av arbetsmarknaden.

Vad som ir skiligt att kriva av arbetsgivaren 1 det enskilda fallet
far bedomas utifrdn samtliga relevanta omstindigheter. I den fore-
slagna bestimmelsen pekas pd ndgra omstindigheter som sirskilt ska
beaktas vid bedémningen. Vid skilighetsbedémningen ska beaktas
om kompetensutvecklingen behévs med hinsyn till hur arbets-
tagarens arbetsuppgifter eller arbetsgivarens verksamhet utvecklas.
Det kan handla om att verksamheten och det sitt pd vilket arbetet
utférs paverkas av den tekniska och digitala utvecklingen eller av
ndgot annat skil, exempelvis ett beslut om férindringar 1 produk-
tionen eller 1 verksamhetens inriktning.

Vid skilighetsbedomningen ska ocksa sirskilt beaktas hur kom-
petensutvecklingen och syftet med insatsen anknyter till arbets-
tagarens befintliga utbildning och erfarenhet. I arbetsgivarens ansvar
ligger typiskt sett att arbetstagarna féljer med 1 utvecklingen 1 arbetet
pa ett sitt som anknyter till arbetstagarens grundliggande kom-
petens och utbildning. Diremot r det normalt inte skiligt att kriva
att arbetsgivaren stir for insatser som innebir att arbetstagaren
skaffar sig en helt ny grundliggande kompetens.

Ror det sig om en arbetsgivare med ett litet antal anstillda ska vid
skilighetsbeddmningen sirskilt beaktas om kompetensutvecklingen
blir betungande foér verksamheten. Det finns ocksd utrymme att vid
skilighetsbeddmningen sirskilt beakta att arbetstagaren tidigare har
18tit bli att medverka till kompetensutveckling inom ramen for
anstillningen. Individen har alltsd ett eget ansvar f6r att medverka 1
erbjuden kompetensutveckling.

Arbetsgivaren ska enligt forslaget inte vara skyldig att erbjuda
kompetensutveckling till arbetstagare som har fyllt 68 3r.

Arbetsgivare som inte har uppfyllt sitt ansvar ska betala skade-
stdnd till arbetstagaren. Utredningen foresldr ett s kallat normerat
skadestind, dir arbetsgivaren ska betala motsvarande tv méinads-
l6ner till arbetstagaren vid brott mot ansvaret. Har arbetstagaren
minst fem 4rs anstillningstid hos arbetsgivaren ska skadestdndet
i stillet motsvara tre manadsloner. Utformningen med ett normerat
skadestind innebir att kostnaden for att inte fullgéra sin skyldighet
ir forutsigbar for arbetsgivaren.
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Arbetsgivarens ansvar ska enligt forslaget kunna provas rittsligt
forst nir arbetstagaren har sagts upp pd grund av arbetsbrist eller nir
en tidsbegrinsad anstillning har upphért och inte férlingts med
hinvisning till arbetsbrist.

Arbetsgivarens informationsskyldighet

Utredningen foresldr att en arbetsgivare ska vara skyldig att pd
begiran av en arbetstagare limna skriftlig information om den kom-
petensutveckling arbetstagaren har fitt inom ramen f6r kompetens-
utvecklingsansvaret. Begiran ska ske senast en mdnad efter att en
anstillning har upphort och arbetsgivaren ska limna informationen
senast en ménad efter arbetstagarens begiran.

Utredningen féresldr dven vissa dndringar 1 medbestimmande-
lagens regler om arbetstagarorganisationers ritt att {8 information av
arbetsgivaren. Genom tilligg till dessa regler klargors att arbets-
givarens informationsskyldighet 1 friga om riktlinjerna f6r personal-
politiken omfattar dven arbetstagarnas kompetensutveckling.

Ldigre och mer forutsigbara kostnader vid uppsigning

Kravet pd att en uppsigning frdn arbetsgivarens sida ska vara sakligt
grundad ligger fast och ndgra indringar av sjilva saklig grund-
begreppet foreslds inte.

Utredningen féresldr att anstillningen inte lingre som huvud-
regel ska bestd under tvistetiden 1 fall dir en arbetstagare har yrkat
pd ogiltigférklaring av en uppsigning. For att anstillningen ska bestd
under tvisten ska krivas att arbetstagaren vid en interimistisk prov-
ning 1 domstol gér sannolikt att det inte har forelegat saklig grund
for uppsigningen. Forslaget innebir att regleringen 1 anstillnings-
skyddslagen om ogiltigférklaring av uppsigningar och avskedanden
samordnas.

Om arbetsgivaren vid tidpunkten for uppsigningen eller av-
skedandet hade hogst 15 arbetstagare ska en ogiltigforklaring inte
kunna ske. Beddémer en domstol att det inte har funnits saklig eller
laga grund for uppsigningen eller avskedandet kan alltsd arbets-
givaren endast bli skyldig att betala skadestdnd motsvarande arbets-
tagarens ekonomiska forlust och for den krinkning 3tgirden har
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inneburit. I sddana fall ska det ekonomiska skadestindet alltid mot-
svara minst 4tta minadsléner.

Det ska alltjimt vara mojligt att ogiltigforklara uppsigningar som
vidtas av arbetsgivare med hogst 15 arbetstagare 1 fall diir s sker med
stdd av annan lag in anstillningsskyddslagen. Exempel pd det ir
diskrimineringslagen, lagen om facklig fértroendemans stillning pa
arbetsplatsen och ett antal arbetsrittsliga ledighetslagar.

Utredningen foéreslir att de hogsta méjliga belopp som arbets-
givaren kan f3 betala i skadestdnd for att ticka arbetstagarens ekono-
miska férlust efter anstillningens upphorande ska héjas med tvd
manadsloner. Denna dndring pdverkar dven nivin pd de s& kallade
normerande skadestdnd som en arbetsgivare ska betala for att anstill-
ningsforhillandet ska anses vara upplést trots en dom om ogiltig-
forklaring.

Sammantaget innebir utredningens férslag i denna del att en
ogiltighetstvist normalt inte kommer att kosta nigonting f6r arbets-
givaren 1 fall dir en uppsigning vid en rittslig provning bedéms vara
sakligt grundad. Har det inte funnits saklig grund f6r uppsigning
blir det, for arbetsgivare med fler dn 15 arbetstagare, mer kostsamt
att uppldsa anstillningsforhillandet trots ogiltigheten. Det innebir
med andra ord att det blir en tydlig skillnad i kostnad fér arbets-
givaren 1 de fall en uppsigning bedéms vara sakligt grundad respek-
tive bedoms vara osaklig. Utredningens férslag innebdr ocksd att
kostnaden blir mer férutsigbar in 1 dag.

Balansen mellan olika anstillningsformer

Utredningen har i denna del tolkat uppdraget som att det har avsett
skillnaderna i anstillningsskydd beroende pd om arbetstagaren har
en tillsvidareanstillning eller en tidsbegrinsad anstillning. Utred-
ningen har funnit att 6vriga forslag 1 betinkandet pdverkar dessa skill-
nader i 6nskvird riktning, frimst nir det giller tidsbegrinsat anstillda
arbetstagares ritt att erbjudas kompetensutveckling. Utredningen har
dock funnit skil att ligga fram ytterligare forslag.

Utredningen féreslar i denna del ett stirke skydd for arbetstagare
med allmin visstidsanstillning. Den kategorin arbetstagare foreslds
kvalificera sig fo6r en foretridesritt till &teranstillning nir anstill-
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ningen har pdgdtt 1 mer 4n nio ménader under en tredrsperiod, i stillet
for tolv minader inom samma period som giller enligt dagens regler.

Nir arbetstagaren har kvalificerat sig for en foretridesritt till
dteranstillning foreslds han eller hon dessutom ha en féretridesritt
till lediga tillsvidareanstillningar och provanstillningar hos arbets-
givaren under tiden en allmin visstidsanstillning pdgir. Foretrides-
ritten till en tillsvidareanstillning foreslds gilla lediga anstillningar
pd den driftsenhet dir arbetstagaren arbetar under sin tidsbegrinsade
anstillning och i férekommande fall i forhdllande till arbete som
faller inom samma kollektivavtalsomride. Ett krav ir att arbets-
tagaren har tillrickliga kvalifikationer for arbetet 1 tillsvidareanstill-
ningen samt att han eller hon har anmilt intresse av att vilja ha en
tillsvidareanstillning.

En foljdindring foreslds nir det giller allmint visstidsanstilldas
ritt att fi information om att han eller hon inte kommer att £ nigon
ny anstillning efter att anstillningen har upphéort. Den foreslagna
indringen innebir att allmint visstidsanstillda kvalificerar sig for en
ritt till sidan information efter att ha uppnitt mer in nio minaders
sammanlagd anstillningstid inom en tredrsperiod.

En i huvudsak semidispositiv reglering

Huvuddelen av de forslag till ny och dndrad reglering som utred-
ningen ligger fram foreslds vara semidispositiv, det vill siga det ska
vara mojligt att avvika frin regleringen genom kollektivavtal som har
slutits pd viss niva. Det giller forslagen om turordningsregler, bestim-
melserna om arbetsgivarens kompetensutvecklingsansvar och den
foreslagna foretridesritten till tillsvidareanstillning f6r arbetstagare
med allmin visstidsanstillning. Dirigenom blir det mojligt for arbets-
marknadens parter att sjilva hitta regleringar i kollektivavtal som ir
anpassade efter de sirskilda férutsittningar som giller 1 respektive
bransch eller sektor, men dven att hitta l3sningar som dr anpassade
for att fungera pd bista méjliga sitt utifrdn de férutsittningar som
giller pd lokal nivi. Att regleringarna gérs semidispositiva dr en
viktig del f6r att virna den svenska modellen och kollektivavtalen.
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Lkrafitridande

Forslagen foreslds trida 1 kraft den 1 januari 2022.

Konsekvenser

Utredningens f6rslag bidrar till att minska arbetsgivarens kostnader
for att anpassa sin verksamhet efter férindringar 1 omvirlden. For-
slagen innebir 6kade mojligheter for arbetsgivare att vid en arbets-
bristsituation behilla nddvindig kompetens, och gér det mindre kost-
samt att vidta uppsigningar i de fall dir det finns saklig grund.
Utredningens forslag dr utformade for att i stérst betydelse f6r sma
arbetsgivare, vars verksamheter pd minga sitt ir mer utsatta. Histo-
riskt dr det frimst de smd och medelstora foretagen som bidragit till
sysselsittningsékningen 1 ekonomin.

Att kostnaderna f6r att anpassa verksamheten efter férindringar
1 omvirlden minskar, innebir samtidigt att risken vid rekrytering
minskar. Dirmed okar typiskt sett arbetsgivares benigenhet att
rekrytera. Det férvintas sirskilt piverka personer som ir oprévade
pa arbetsmarknaden och dir arbetsgivarna vid rekrytering kan upp-
leva en osikerhet, exempelvis yngre, de som varit utan arbete en
lingre tid eller de som saknar erfarenhet frin den svenska arbets-
marknaden.

Forslagen forvintas alltsd medféra att rorligheten pd arbetsmark-
naden okar. Det innebir att resurser snabbare kan flyttas mellan
branscher och sektorer som drar ner, till verksamheter som expande-
rar. Dock férvintas inga tydliga effekter pd nivdn vad giller sysselsitt-
ning och arbetsléshet, dven om sammansittningen av arbetslosheten
kan pdverkas 1 viss grad.

Anstillningstiden kommer fortsatt att vara viktig fér anstillnings-
tryggheten, men kommer med utredningens forslag att f4 mindre
betydelse. Exempelvis kommer anstillda hos smd arbetsgivare och
med en lang anstillningstid inte 1 lika hog grad vara skyddade av tur-
ordningsreglerna, samtidigt kan risken {6r uppsigningar minska for
de med kortare anstillningstid. Forslagen bedéms vara av storst
betydelse for smi arbetsgivare, vilket innebir att relativt minga
arbetsgivare pdverkas. Samtidigt ir det relativt f3 arbetstagare som
har sin anstillning hos sm3 arbetsgivare.
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Att anstillningstiden, som kan anses vara ett objektivt kriterium,
far en minskad betydelse for vissa arbetstagares anstillningsskydd
kan uppfattas som att risken for godtyckliga uppsigningar 6kar.
Dock giller fortsatt att anstillningstiden spelar en viktig roll fér
arbetstagarnas anstillningsskydd, och att arbetstagare alltjimt ir
skyddade mot godtyckliga uppsigningar 1 anstillningsskyddslagen
genom kravet pd saklig grund vid uppsigning frin arbetsgivarens
sida och i andra lagar som till exempel diskrimineringslagen. Det
kommer att vara kostsamt, och 1 vissa fall bli dyrare, fér arbetsgivare
att siga upp arbetstagare utan att ha saklig grund.

Arbetstagares kompetens kommer att spela en viktigare roll for
anstillningstryggheten. Bland annat dirfér foresldr utredningen en
lagreglerad skyldighet for arbetsgivare att tillhandahilla skilig kom-
petensutveckling i anstillningen. Syftet dr att arbetstagare ska fa
okade mojligheter att stilla om inom anstillningen och dirmed 1
hogre grad kunna vara kvar hos arbetsgivaren dven nir verksamheten
forindras. En 6kad kompetens kan ocksd bidra till att underlitta
mojligheterna att hitta ett nytt jobb 1 hindelse av arbetsléshet. Kom-
petensutveckling av medarbetare gynnar normalt sett arbetsgivarnas
verksamhet, men innebir ind3 en direkt kostnad for arbetsgivarna.
Minga arbetsgivare erbjuder redan arbetstagare kontinuerlig kom-
petensutveckling, och det finns ocks3 avtal p4 flera delar av arbets-
marknaden som reglerar arbetsgivares ansvar fé6r kompetensutveck-
ling inom anstillningen.

Foér att ansvaret inte ska bli oproportionerligt stort for smd
arbetsgivare ska, vid en skilighetsbedomning, hinsyn tas till arbets-
givarens storlek. Att ansvaret ocksd giller visstidsanstillda kommer
att medféra en bittre balans 1 regleringen mellan de som har en viss-
tidsanstillning och de som har en tillsvidareanstillning.

Vidare foresldr utredningen en foretridesritt till tillsvidare-
anstillning for de som har en allmin visstidsanstillning. Aven detta
ir ett sitt att 6ka arbetstagarnas anstillningstrygghet, genom att
frimja 6vergingar fran visstidsanstillningar till tillsvidareanstillningar.
Det vill siga, fler ska f& mojlighet att mer varaktigt etablera sig pd
arbetsmarknaden.

Forslagen om kompetensutveckling och en utékad foretridesritt
bidrar till att 6ka arbetstagarnas anstillningstrygghet, men innebir
samtidigt 6kade kostnader for arbetsgivarna. Okade kostnader kan
medfora att bdde uppsigningar och anstillningar blir firre. Det vill
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siga, att rorligheten pd arbetsmarknaden minskar. Det riskerar bland
annat att medfora att det blir svdrare fr personer som stdr lingt frdn
arbetsmarknaden att etablera sig.

Sammantaget bedéms utredningens férslag underlitta for arbets-
givare att anpassa verksamheten efter férindringar i omvirlden sam-
tidigt som anstillningstryggheten, med en delvis indrad utformning,
bibehalls. Sett till arbetsgivarnas kostnader kan dock férslagen 1 viss
utstrickning verka i skilda riktningar. A ena sidan férvintas forslagen
minska arbetsgivarnas kostnad vad giller att anpassa storleken och
sammansittningen av personalstyrkan. A andra sidan bedéms for-
slagen om att ge arbetsgivare ett utékat ansvar f6r kompetensutveck-
ling och utdkad foretridesritt for visstidsanstillda 6ka arbetsgivarens
kostnad, vilket kan ge motsatt effekt. Kompetensutvecklingen méste
emellertid ses som ett nédvindigt inslag 1 ett moderniserat anstill-
ningsskydd och medfér ocksd en storre omstillningsférmaga hos
arbetstagarna med de positiva effekter som det kan férvintas medfora.
Att skillnaden 1 reglering mellan visstidsanstillningar och tillsvidare-
anstillningar minskar bor 6ka arbetsgivares incitament att 1 hégre grad
anvinda tillsvidareanstillningar.

Utredningens bedémning dr att arbetsgivares mojligheter att
anpassa sin verksamhet kommer att paverkas positivt, det giller sir-
skilt smd arbetsgivare. M6jligheterna att anpassa verksamheter efter
férindringar 1 omvirlden ir viktiga for alla féretags konkurrens-
féormdga och tillvixt och f6r en effektiv och rationellt bedriven
offentlig forvaltning. Anstillningstryggheten kommer 1 hogre grad
att baseras pd kompetens, mojligheten att hitta ett jobb och férut-
sittningarna for att f3 en varaktig anstillning snarare in pd anstill-
ningstid.

P4 lingre sikt, nir effekterna ackumuleras 6ver tid, kan forslagen
ocksd ha en paverkan pd samhillsekonomin. Bland annat 1 form av
dkad tillvixt och vilfird.

For att mota de utmaningar som finns pd arbetsmarknaden kan det
behévas forindringar pd en rad omriden. Anstillningsskyddet ir bara
en av flera faktorer som pdverkar arbetsmarknadens funktionssitt.
Andra faktorer som ir viktiga ir exempelvis 16nebildningen, arbets-
loshetsforsikringen, socialforsikringssystemen och det reguljira ut-
bildningssystemet. Det ir viktigt att de olika delarna anpassas och
utformas f6r att sammantaget frimja arbetsmarknadens funktionssitt
och ekonomins utveckling.
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Summary

Introduction

The way in which employment protection is regulated and applied
affects the functioning of the labour market. The Employment
Protection Act was introduced against the background of structural
changes in Sweden in the 1960s. These changes resulted in concern for
jobs, and the Government appointed the Aman Inquiry”, which
drafted the basis for the 1974 Employment Protection Act. When
introduced, the Employment Protection Act was largely intended to
protect older members of the workforce. At present, its fundamental
purpose is to protect employees from unfair dismissal.

The period since the introduction of the Act has been one of great
change in the labour market. The economy has come to be more
dominated by the service sector. This has made production more
dependent on employees’ skills rather than different types of raw
materials. Demographic trends have also led to an increase in the
demand for highly qualified labour. Furthermore, these developments
have made it more difficult for certain groups to become established
in the labour market.

These developments also make high demands on the adaptability
of the economy. In the Swedish labour market model, adjustments to
economic change have traditionally mainly been accomplished through
changes in employment, i.e. by workers moving from businesses that
are cutting back to businesses that are expanding. Mobility in the
labour market has increased and the duration of employment has
decreased. Another feature of importance for the adaptability of the
economy is skills development in working life. For instance, the
OECD has pointed out in several contexts that more than half of
productivity growth is associated with the adaptation of qualifications
and forms of organisation.
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In the light of the developments described above, workers’ skills
have become ever more important for the job security in the labour
market.

As this report nears completion, the economy and the labour
market are being subjected to major challenges in the wake of the
spread of the COVID-19 infection. So far this has, for instance,
resulted in a number of large temporary layoffs and redundancy
notices. The adaptability of the labour market is particularly im-
portant at times of major change in society. It will not be possible, in
the near future, to overview the impacts of COVID-19, so the Inquiry
is not going to analyse the effects of the situation.

The Inquiry’s proposals, taken together, are intended to promote
the adaptability of organisations and, by doing so, to promote growth
and the level of living standards. At the same time, workers have to
continue to be protected from unfair dismissal, and job security will
be based to a greater extent on increased opportunities for skills
development, greater chances of finding jobs and increased possi-
bilities of becoming firmly established in the labour market. These are
important steps in adapting job security to how the labour market has
developed and changed since the introduction of the Employment
Protection Act.

Remit

The remit of the Inquiry has been to draft legislative proposals that
clearly increase exemptions from the rules on the order of selection for
redundancy and that strengthen the responsibility of the employer for
their employees’ skills development and transition capacity as part of
their employment. Our remit has also included presenting legislative
proposals that mean lower and more predictable costs for terminations
with notice, especially for small firms, while maintaining the rule of law
and protection from unfair treatment. Finally, the Inquiry's remit has
included considering legislative amendments in order to establish a
better balance in employment protection for employees with different
terms and conditions of employment.

In accordance with its terms of reference the Inquiry has taken the
Swedish labour market model as its starting point. Our terms of
reference state that some parts of legislation in the area of employment
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protection need to be modernised but that the general balance between
the social partners has to be maintained. Our terms of reference point
particularly to greater needs of flexibility for employers concerning
which employees are able to remain in their organisation when there is
a shortage of work. They also point to workers” needs to continually
enhance their skills so as to thereby strengthen their protection when
changes are made in their employer’s organisation and when structural
change is under way in society.

All parts of our remit include compiling and presenting relevant
research in economics and labour law. In drafting our proposals the
Inquiry is to take account of what needs are like in the labour market
of today, focusing particularly on the situation of small businesses.
One consistent theme running through our terms of reference is that
the proposals presented should contribute to making it easier —
especially for people with a weak position in the labour market, such
as young people and new arrivals — to become established in the labour
market.

Proposals

Changes in the rules on the order of selection for redundancy

In the event of redundancy (i.e. termination with notice on the
grounds of shortage of work) order of selection rules come into
operation. Put simply, these rules mean that employees with a longer
period of employment (i.e. more seniority) are given priority ahead of
employees with a shorter period of employment. This basic rule is
retained.

The current position is that in the event of redundancy, an em-
ployer with at most ten employees may exempt at most two
employees judged to be of particular importance for their future
operations from the order of selection. The Inquiry proposes that this
possibility of making exemptions be expanded to five employees and
that all employers, irrespective of size, be given the possibility of
making exemptions from the order of selection. If an employer has
previously exempted employees from redundancies, no further
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exemptions should be permitted in the event of redundancies that
take place within the succeeding three months.

The Inquiry also proposes some changes to the current order of
selection rules. The possibility for an employee organisation to
request the combination of several operational units in the same
collective agreement sector should be removed. This means that the
employees belonging to a particular operational unit where there is a
shortage of work will always be placed in their own order of selection.
In practice this means that order of selection groups may be smaller
In some cases.

As at present, seniority will be decisive for their placing in the
order of selection. If two or more employees have the same period of
employment, the Inquiry proposes allowing the employer to decide
who is to be given priority in relation to someone else. The position
at present is that, in these cases, the employees are placed in the order
of selection on the basis of their age. A corresponding amendment is
proposed to, for example, the rules on a priority right of re-
employment in the Employment Protection Act.

The Inquiry also proposes an amendment regarding the quali-
fication requirement for an employee to be able to retain their
employment through a transfer pursuant to the order of selection
rules. At present the employee has to have sufficient qualifications for
the work in order to have the right to be transferred to work that some
other employee with a less seniority is already performing. Under
current case law an employer may have to accept that an employee
needs a certain period of on-the-job training and some training courses
after such a transfer. The Inquiry’s proposal is that to have the right to
a transfer pursuant to the order of selection rules the employee should,
at the time of the transfer, have qualifications for their future work
without on-the-job training or training courses.

Employer’s responsibility for employees’ skills development

The Inquiry proposes adding an obligation to the Employment
Protection Act that requires employers to offer their employees
reasonable skills development as part of their employment. The
proposal is that this obligation should apply to employees who have
an aggregate period of employment of at least six months with the
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employer, irrespective of whether they have an open-ended employ-
ment contract or a temporary employment contract.

The Inquiry proposes that this obligation should apply both in the
public sector and in the private part of the labour market. It should
apply to all employers, irrespective of industry, and to all types of
work, and it should cover all forms of employment under the
Employment Protection Act.

In principle, skills development means all types of measures
intended to raise the employee’s skills in a way that can be relevant for
working life. In specific cases, the employer’s responsibility is instead
limited by the requirements that the measures have to be provided as
part of their employment and that it is reasonable to expect the
employer to provide them.

The requirement that the measures have to be provided as part of
their employment means that they have to be relevant to the
organisation. So, the aim is not to enable the employee to perform
some other job in the labour market. It is, however, reasonable to
assume that employer-provided skills development can enhance the
employee’s prospects of being employable in other parts of the labour
market as well.

What it is reasonable to expect of the employer will have to be
assessed in each specific case in the light of all the relevant circum-
stances. The proposed provision points to some circumstances that
should be given particular attention in this assessment. The assess-
ment of reasonableness should take account of whether the skills
development is needed in view of the development of the employee’s
work duties or the employer’s organisation. This can involve the
organisation and the way in which the work is performed being
affected by technical or digital development or by some other
consideration such as a decision to make changes in production or in
the direction of activities.

Another point that should be given particular consideration in the
assessment of reasonableness is how the skills development and the
purpose of the measure are linked to the employee’s existing training
and experience. Typically, the employer’s responsibility includes
ensuring that employees keep up with developments in their work in
a way that is linked to their basic skills and education or training. In
contrast, it is not normally reasonable to expect the employer to be
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responsible for measures that results in the employee acquiring a
completely new basic skill.

In the case of an employer with a small number of employees, the
assessment of reasonableness should take particular account of
whether the skills development will be a burden for the employer.
There is also scope in the assessment of reasonableness to take parti-
cular account of a previous failure by an employee to participate in
skills development as part of their employment. So the individual has
a personal responsibility regarding participation in skills development
offered.

The Inquiry proposes that the employer should not be responsible
for offering skills development to employees who are 68 or older.

Employers who have not fulfilled their responsibility should have
to pay damages to the employee. The Inquiry proposes ‘standardised
damages’, where an employer in breach of this responsibility should
be required to pay the employee the equivalent of two monthly wages.
If the employee has a period of employment of at least five years with
the employer, the damages should instead correspond to three
monthly wages. The design of the standardised damages means that
the cost of not fulfilling this obligation is predictable for the
employer.

Under this proposal it should only be possible to conduct a legal
examination of the employer’s responsibility when the employee has
been made redundant or when a temporary employment contract has
not been extended and the reason given is shortage of work.

Employer’s responsibility to provide information

The Inquiry proposes that the employer should be obliged, when
requested by an employee, to provide written information about the
skills development that the employee has received as part of the
employer’s responsibility for the employee’s skills development. The
request should be made no later than one month after the end of an
employment and the employer should provide the information no
later than one month after the employee’s request.

The Inquiry also proposes some amendments to the rules in the
Employment (Co-determination in the Workplace) Act about the
right of employee organisations to receive information from the
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employer. Supplements proposed to these rules make clear that the
employer’s obligation to provide information regarding guidelines for
personnel policy also covers the skills development of employees.

Lower and more predictable costs for termination with notice

The requirement that there have to be objective grounds for termi-
nation with notice by the employer remains in place, and no changes
are proposed to the concept of objective grounds itself.

The Inquiry proposes that the main rule should no longer be that
the employment continues during the period of the dispute in cases
where an employee has made a claim to have a termination with notice
declared invalid. For the employment to continue during the dispute,
the employee will have to show probable cause, at an interim
examination by a court, that there was no objective ground for the
termination with notice. This proposal brings the regulations in the
Employment Protection Act on the declaration of the invalidity of
terminations with notice and summary dismissals into line with one
another.

If the employer has no more than fifteen employees at the time of
the termination with notice or summary dismissal, it should not be
possible to have it declared invalid. If a court makes the assessment
that there was no objective or legal ground for the termination with
notice or summary dismissal, the employer will thus only be obliged
to pay damages corresponding to the employee’s financial loss, as well
as for the violation resulting from the measure. In such cases the
financial damages should always correspond to at least eight monthly
wages.

It should still be possible to declare terminations with notice issued
by an employer with not more than fifteen employees invalid in cases
where they take place pursuant to an act other than the Employment
Protection Act. Examples are the Discrimination Act, the Trade
Union Representatives (Status at the Workplace) Act and a number
of acts in labour law relating to leave days.

The Inquiry proposes that the highest possible amount that the
employer may have to pay in damages to cover the employee’s financial
loss after the end of the employment should be increased by two
monthly wages. This change also affects the level of the standardised
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damages payable by the employer because the employment relation-
ship has to be considered as dissolved despite a judgment of invalidity.

Taken together, the Inquiry’s proposals in this part of its remit
mean that a dispute about invalidity will not normally cost the
employer anything in cases where a termination with notice has been
found, in a legal examination, to have objective grounds. If there were
no objective grounds for the termination with notice, it will be more
costly for an employer with more than 15 employees to dissolve the
employment relationship despite the invalidity. This means, in other
words, that there will be a clear difference in cost for the employer
between cases where a termination with notice is held to have object-
tive grounds and one where it is held not to have objective grounds.
The Inquiry’s proposal also means that the cost will be more
predictable than it is at present.

Balance berween different forms of employment

In this area the Inquiry has interpreted its remit as relating to the
differences in employment protection depending on whether the
worker has an open-ended employment contract or a temporary
employment contract. The Inquiry has concluded that the other
proposals in this report influence these differences in the desired
direction, principally through the right of temporary employees to be
offered skills development. The Inquiry has, however, found reason
to present additional proposals.

Here the Inquiry proposes stronger protection for employees with
general fixed-term employment. Our proposal is that this category of
employees should qualify for a priority right of re-employment when
their employment has lasted for more than nine months in a three-
year period instead of twelve months in the same period, which is the
position under the current rules.

The inquiry also propose that when an employee has qualified for
a priority right to re-employment, they should also have a priority
right to vacant open-ended employment and employment that starts
with probation with the employer during the period when a general
fixed-term employment is running. We propose that the priority right
to open-ended employment should apply to vacant positions in the
operational unit where the employee is working during their tempo-
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rary employment and, where relevant, in relation to work that comes
under the same collective agreement sector. One requirement is that
the employee has sufficient qualifications for work in the open-ended
employment and that they have notified interest in having an open-
ended employment.

A consequential amendment is proposed regarding the right of
employees with general fixed-term employment to be informed that
they will not be given a new employment after their employment has
ended. The proposed amendment means that employees with general
fixed-term employment qualify for a right to such information after
having attained an aggregate period of employment of more than nine
months in a three-year period.

Mainly semi-mandatory regulations

The Inquiry proposes that most of the proposals of new and amended
regulations it presents should be semi-mandatory, i.e. it should be
possible to depart from the regulations in collective agreements made
at a particular level. This applies to the proposals on order of selection
rules, the provisions on the employer’s responsibility for skills
development and the proposed priority right to open-ended employ-
ment for employees with general fixed-term employment. This will
make it possible for the social partners to find regulations in collective
agreements adapted to the specific conditions that apply to each
industry or sector, and also to find solutions adapted so that they
function in the best possible way in the light of the conditions that
apply at local level. Making the regulations semi-mandatory is an
important step in safeguarding the Swedish model and the collective
agreements.

Entry into force

It is proposed that the Inquiry’s proposals enter into force on
1 January 2022.
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Impacts

The Inquiry’s proposals contribute to reducing the cost for employers
of adapting their organisations to economic change. The proposals
provide greater possibilities for employers to retain the necessary
skills when there is a shortage of work and facilitate terminations with
notice when there are objective grounds. The Inquiry’s proposals are
designed to be of most importance for small employers, whose
organisations are more vulnerable in many ways. Historically, it is also
small- and medium-sized enterprises that have contributed to the
employment growth in the economy.

This reduction in the costs of adapting organisations to changes in
the economy means that the risk involved in hiring new employees will
decrease at the same time. This change is expected to increase
employers’ propensity to recruit. It is expected to have a particularly
great impact for individuals with no or limited experience in the
labour market, where employers may experience uncertainty when
recruiting. Examples are young people and people who have been out
of work for a long time or who do not have experience of the Swedish
labour market.

The proposals are expected to result in greater mobility in the
labour market. This means that resources can be moved more easily
from industries and sectors that are cutting back to organisations that
are expanding. However, no clear effects are expected on the level of
aggregate employment and unemployment, even though the
composition of the group of unemployed may be affected to some
extent.

Seniority will continue to be important for job security, but will be
of less importance with the Inquiry’s proposals. Employees in smaller
organisations who have a long period of employment will not be
protected to as great an extent by the order of selection rules. At the
same time, the risk for termination with notice may decrease for those
with a shorter period of employment. The proposals are of most
importance for small employers, which means that a relatively large
number of employers are affected. At the same time, relatively few
employees are employed by small employers.

The fact that seniority, which can be considered an objective
criterion, will be of less importance for the job security of some
employees may be perceived as an increased risk for unfair dismissals.
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But it remains the case that seniority plays an important role for
employees’ employment protection and that employees are still
protected from unfair dismissal in the Employment Protection Act
through the requirement of objective grounds in the event of
termination with notice by the employer and in other laws such as the
Discrimination Act. It will still be costly, and in some cases even more
costly, for employers to terminate employees with notice unless they
have an objective ground to do so.

Employees” skills will play a more important role for job security.
The Inquiry therefore proposes a statutory obligation for employers
to provide employees with reasonable skills development as part of
their employment. The purpose is to give employees greater possi-
bilities to change tasks within a certain organisation, thus enabling
them to also remain with the same employer when there are organi-
sational changes. Enhanced skills may also help to make it easier to find
a new job should they become unemployed. Normally, an employer’s
operations benefit from skills development of employees, but there is
also a direct cost for employers. Many employers already offer
employees continuous skills development, and there are also agree-
ments for parts of the labour market that regulate the responsibility of
employers for providing skills development for employees as part of
their employment.

To avoid this responsibility becoming disproportionately large for
small employers, clear account has to be taken of the size of the
employer in an assessment of reasonableness. The fact that this
responsibility also applies to fixed-term employees will lead to smaller
regulatory differences between employees with fixed-term contracts
and those with open-ended contracts.

The Inquiry also proposes a greater priority right to open-ended
employment for employees who have a fixed-term contract. This is
also a way of increasing job security, by promoting transitions from
fixed-term contracts to open-ended contracts, ie. the chances for
those with a fixed-term contract to establish themselves more per-
manently in the labour market will increase.

The proposals about skills development and a greater priority right
contribute to increasing job security, but involve increased costs for
employers at the same time. Increased costs can result in both fewer
terminations and fewer new hires. That is, mobility on the labour
market may possibly decrease. One risk would then be that this would
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make it harder for people who are remote from the labour market to
find employment.

In an overall assessment, the Inquiry’s proposals will make it easier
for employers to adapt their organisation to economic change while
retaining job security, albeit differently designed in parts. In terms of
employers’ costs, however, the proposals may operate in different
directions to some extent.

On the one hand, the proposals reduce the cost for employers of
adapting their organisations to economic change. On the other hand,
the proposals to give employers more responsibility for skills develop-
ment and to increase the priority right of fixed-term employees are
judged to increase employers’ costs, which can have the opposite
effect. Skills development must, however, be seen as an essential
component of modernised employment protection and also results in
a greater transitioning capacity among employees with the positive
effects that this can be expected to generate. However, the decrease
in the regulatory difference between fixed-term and open-ended
employment contracts should give employers an incentive to make
more use of open-ended contracts.

The Inquiry’s assessment is that the impact on the ability of
employers to adapt their organisations will be positive, in particular
for small employers. The ability to adapt organisations to economic
change is important for all businesses” competitiveness and growth
and for efficient and rational public administration. Job security will be
based to a greater extent on skills, the possibility of finding a job and
the possibilities of obtaining lasting employment than on seniority.

In the longer term, if the effects accumulate over time, the pro-
posals may also have an impact on the economy, in the form of greater
growth and a higher level of living standards, for instance.

Changes may be needed in a number of areas to address the current
challenges in the labour market. Employment protection is only one
of several factors that influence the functioning of the labour market.
Other important factors include wage formation, unemployment
insurance, the social insurance systems and the regular education
system. It is important that the various parts are adapted and designed
so that they work together to foster the functioning of the labour
market and the development of the economy.
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1 Forfattningsforslag

1.1 Forslag till lag om andring i lagen (1982:80)

om anstallningsskydd

Hirigenom foreskrivs i frdga om lagen (1982:80) om anstillnings-

skydd

dels att 2, 3, 15, 22, 26, 33 b, 33 ¢, 34, 35, 39, 43 §§ och rubriken
nirmast fore 22 § ska ha f6ljande lydelse

dels att det ska inforas tretton nya paragrafer, 21 a, 21 b, 22 a-22 ¢,
25b,25¢,33 e, 34 a, 38 a, 38 b §§ och nirmast fore 21 a, 22 a, 22 d,
34, 34 a och 35 §§ nya rubriker av f6ljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

2§

Om det i en annan lag eller i en férordning som har meddelats
med stéd av en lag finns sirskilda féreskrifter som avviker frdn denna

lag, ska dessa foreskrifter gilla.

Ett avtal dr ogiltigt 1 den mén det upphiver eller inskrinker arbets-
tagarnas rittigheter enligt denna lag.

Genom ett kollektivavtal fir
det goras avvikelser frn 5-6, 22,
25-27 och 33 d§§. Om avtalet
inte har slutits eller godkints av
en central arbetstagarorganisation,
krivs dock att det mellan par-
terna 1 andra frigor giller ett
kollektivavtal som har slutits eller
godkints av en sddan organisa-
tion eller att ett sidant kollek-

Genom ett kollektivavtal far
det goras avvikelser frdn 5-6, 21 a,
2222, 25-27,33 d och 38 b §8.
Om avtalet inte har slutits eller
godkints av en central arbets-
tagarorganisation, krivs dock att
det mellan parterna i andra frigor
giller ett kollektivavtal som har
slutits eller godkints av en sidan
organisation eller att ett sddant

! Senaste lydelse 2019:528.
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tivavtal tillfilligt inte giller. Under
samma forutsittning dr det ocksd
tillitet att genom ett kollek-
tivavtal bestimma den nirmare be-
rikningen av férméner som avses
1128

SOU 2020:30

kollektivavtal tillfilligt inte giller.
Under samma férutsittning ir det
ocks4 tillitet att genom ett kollek-
tivavtal bestimma den nirmare be-

rikningen av f6rméner som avses
1128

Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkints av en
central arbetstagarorganisation fir det dven goras avvikelser frén 4 a,
11, 15, 21, 28, 32, 33 a, 33 b, 40 och 41 §§. Det ir ocksa tillitet att
genom ett sddant kollektivavtal gora avvikelser

1. frin 6 b—6 e §§ under f6rutsittning att avtalet inte innebir att
mindre férminliga regler ska tillimpas for arbetstagarna in som
foljer av

—radets direktiv 2001/23/EG av den 12 mars 2001 om tillnirm-
ning av medlemsstaternas lagstiftning om skydd for arbetstagares
rittigheter vid 6verldtelse av foretag, verksamheter eller delar av
foretag eller verksamheter, 1 lydelsen enligt Europaparlamentets och
radets direktiv (EU) 2015/1794, eller

— rddets direktiv 91/533/EEG av den 14 oktober 1991 om arbets-
givares skyldighet att upplysa arbetstagarna om de regler som ir
tllimpliga p& anstillningsavtalet eller anstillningsforhillandet, 1 den
ursprungliga lydelsen,

2. frdn 30 a §, nir det giller besked enligt 15 §,

3. frn 30, 30 a och 31 §§, nir det giller den lokala arbetstagar-
organisationens rittigheter, och

4. frdn 4 § andra stycket nir det giller hur ett anstillningsavtal
som giller tills vidare kan upphora vid den tidpunkt som anges 1
32a8.

Avtal om avvikelser frén 21 § fir triffas dven utanfér kollektiv-
avtalsférhillanden, om avtalet innebir att kollektivavtal som med
stdd av fjirde stycket har triffats for verksamhetsomridet ska till-
limpas.

En arbetsgivare som ir bunden av ett kollektivavtal enligt tredje
eller fjirde stycket far tillimpa avtalet dven pd arbetstagare som inte
ir medlemmar av den avtalsslutande arbetstagarorganisationen men
sysselsitts i arbete som avses med avtalet.
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3§

Vid tillimpning av 5 a, 11, 15, Vid tillimpning av 5 a, 11, 15,
22, 25, 26 och 39 §§ giller f6l- 21a,22d,25,25b, 25, 26,38b
jande sirskilda bestimmelser om  och 39 §§ giller foljande sirskilda
berikning av anstillningstid: bestimmelser om berikning av

anstillningstid:

1. En arbetstagare som byter anstillning genom att 6verga frén en
arbetsgivare till en annan fir i den senare anstillningen tillgodorikna
sig ocksd tiden i den f6rra, om arbetsgivarna vid tidpunkten f6r 6ver-
gdngen tillhor samma koncern.

2. En arbetstagare som byter anstillning 1 samband med att ett
foretag, en verksamhet eller en del av en verksamhet 6vergdr frin en
arbetsgivare till en annan genom en sidan 6verging som omfattas av
6 b § fir tllgodorikna sig tiden hos den férra arbetsgivaren nir
anstillningstid ska beriknas hos den senare. Detta giller dven vid

byte av anstillning i samband med konkurs.
3. Om det sker flera sddana byten av anstillning som avses 1 1-2,
far arbetstagaren rikna samman anstillningstiderna hos alla arbets-

givarna.

Arbetstagare som har fitt dteranstillning enligt 25 § ska anses ha
uppnitt den anstillningstid som fordras f6r besked enligt 15 § och

foretridesritt enligt 25 §.

15§

En arbetstagare som ir an-
stilld fér begrinsad tid enligt 5 §
och som inte kommer att f3
fortsatt anstillning nir anstill-
ningen upphér, skall {3 besked av
arbetsgivaren om detta minst en
mdnad fére anstillningstidens
utging.

En forutsittning for rite till
sddant besked ir dock att arbets-
tagaren, nir anstillningen upphér,
har varit anstilld hos arbetsgiva-
ren mer in tolv minader under

En arbetstagare som ir an-
stilld for begrinsad tid enligt 5 §
och som inte kommer att f3
fortsatt anstillning nir anstill-
ningen upphér, ska 3 besked av
arbetsgivaren om detta minst en
mdnad fére anstillningstidens
utgang.

En forutsittning for rite tll
besked enligt forsta stycket ir att
arbetstagaren, nir anstillningen
upphor, har varit anstilld hos
arbetsgivaren mer in tolv méina-

? Senaste lydelse 2016:248.
3 Senaste lydelse 2007:390.
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de senaste tre dren. Ar anstill-
ningstiden sd kort att besked inte
kan limnas en mainad 1 férvig,
skall beskedet 1 stillet limnas nir
anstillningen bérjar.

Om en sisongsanstilld arbets-
tagare, som nir anstillningen
upphor har varit sisongsanstilld
hos arbetsgivaren mer in sex
méinader under de senaste tvd
jren, inte kommer att f3 fortsatt
sisongsanstillning vid den nya
sisongens bérjan, skall arbets-
givaren ge arbetstagaren besked
om detta minst en ménad innan
den nya sisongen borjar.
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der under de senaste tre &ren
eller, om arbetstagaren har an-
stdllts pd begrinsad tid enligt 5 § 1,
nio mdnader under de senaste tre
dren. Ar anstillningstiden s3 kort
att besked inte kan limnas en
minad 1 forvig, ska beskedet
i stillet limnas nir anstillningen
borjar.

Om en sisongsanstilld arbets-
tagare, som nir anstillningen
upphor har varit sisongsanstilld
hos arbetsgivaren mer in sex
minader under de senaste tvd
jren, inte kommer att f3 fortsatt
sisongsanstillning vid den nya
sisongens borjan, ska arbets-
givaren ge arbetstagaren besked
om detta minst en ménad innan
den nya sisongen bérjar.

Kompetensutveckling

21a$§

Arbetsgivaren ska i skdilig ut-
strickning erbjuda arbetstagaren
kompetensutveckling inom ramen
for anstéllningen.

Vid bedomningen av vad som
dr skdligt ska det sirskilt beaktas

1. om kompetensutvecklingen
behivs med hinsyn till den tek-
niska och digitala utvecklingen av
arbetstagarens arbetsuppgifter eller
av arbetsgivarens verksambet,

2. om kompetensutvecklingen av
ndagot annat skdl behovs med hin-
syn till forindringar av arbets-
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tagarens arbetsuppgifter eller av
arbetsgivarens verksambet,

3. om kompetensutvecklingen
anknyter till arbetstagarens grund-
liggande utbildning och erfarenbet,

4. om kompetensutvecklingen
skulle bli betungande for en arbets-
givare med ett litet antal arbets-
tagare, och

5.om arbetstagaren tidigare
inte har medverkat till kompetens-
utveckling inom ramen for en
anstéllning hos arbetsgivaren.

Om  arbetstagarens samman-
lagda anstillningstid hos arbets-
glvaren dr kortare dn sex mdna-
der, dr arbetsgivaren inte skyldig
att erbjuda kompetensutveckling
enligt forsta stycket.

21b§

Avrbetsgivaren ska pd begiran av
arbetstagaren limna skriftlig in-
formation om den kompetens-
utveckling som arbetstagaren har
fatt enligt 21 a §.

Informationen ska limnas senast
en mdnad fran det att begiran har
framstdillts.

En begéran enligt forsta stycket
ska framstillas senast en mdnad
efter att en anstillning har upp-
hért.
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Turordning vid uppsdgning
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Turordningsregler

22 §*

Vid uppsigning pd grund av
arbetsbrist skall arbetsgivaren
iaktta foljande turordningsregler.

Innan turordningen faststills
far en arbetsgivare med hogst tio
arbetstagare oavsett antalet tur-
ordningskretsar undanta hogst rvd
arbetstagare som enligt arbetsgiva-
rens bedomning dr av sdrskild
betydelse for den fortsatta verk-
sambeten. Vid berikningen av an-
talet arbetstagare hos arbetsgivaren
bortses fran arbetstagare som avses
i 1§. Den eller de arbetstagare
som undantas har foretride till fort-
satt anstillning.

Har arbetsgivaren flera drifts-
enbeter, faststills en turordning for
varje enhbet for sig. Enbart den
omstindigheten att en arbetstagare
har sin arbetsplats i sin bostad med-
for inte att den arbetsplatsen urgor
en egen driftsenbet. Om arbetsgiva-
ren dr eller brukar vara bunden av
kollektivavtal, faststills en sdrskild
turordning for varje avtalsomrdde.
Finns det i ett sidant fall flera
driftsenbeter pd samma ort, skall
inom en arbetstagarorganisations
avtalsomrdde faststillas en gemen-
sam turordning for samtliga enheter
pd orten, om organisationen begir
det senast vid forbandlingar enligt
29§.

Vid uppsigning pd grund av
arbetsbrist ska arbetsgivaren folja
turordningsreglerna i 22 a-22 e §§.

* Senaste lydelse 2000:763.
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Turordningen for de arbetsta-
gare som inte undantagits bestims
med utgingspunkt i varje arbets-
tagares sammanlagda anstillnings-
tid hos arbetsgivaren. Arbetstagare
med lingre anstillningstid har fore-
tride framfor arbetstagare med
kortare anstillningstid. Vid lika
anstillningstid ger hogre dlder fore-
tride. Kan en arbetstagare endast
efter omplacering beredas fortsatt
arbete hos arbetsgivaren, giller som
forutsittning for foretride enligt
turordningen att arbetstagaren har
tillviickliga kvalifikationer for det
fortsatta arbetet.

Turordningskretsar

22a§
Turordningen faststills inom
turordningskretsar.

22b§

Om  arbetsgivaren har flera
driftsenbeter, ska varje driftsenbet
vara en turordningskrets. Till tur-
ordningskretsen hor de arbetsta-
gare som utfor huvuddelen av sitt
arbete vid driftsenbeten. Enbart
den omstindigheten att en arbets-
tagare har sin arbetsplats i sin
bostad medfor inte att den arbets-
platsen dir en egen turordningskrets.

Om arbetsgivaren inte har fler
dn en driftsenbet, hér alla arbets-
tagare till en och samma turord-
ningskrets.
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22c¢§

Om arbetsgivaren dr eller bru-
kar vara bunden av kollektiv-
avtal, ska varje avtalsomrdde vara
en turordningskrets. Om arbets-
givaren har flera driftsenbeter, ska
varje avtalsomrdde inom drifts-
enheten vara en turordningskrets.

Turordning

224§

Nér turordningen faststills inom
en turordningskrets, ska arbets-
tagare med lingre sammanlagd
anstéillningstid hos arbetsgivaren
ha foretride framfor arbetstagare
med kortare anstillningstid. Vid
lika  anstillningstid ~ bestimmer
arbetsgivaren vem som ska ges
foretréde.

Om en arbetstagare bara
genom omplacering kan ges fort-
satt anstillning hos arbetsgivaren,
har arbetstagaren ritt till foretride
bara om han eller hon vid om-
placeringstillfillet utan upplirning
och utbildning har kvalifikationer
for det fortsatta arbetet.
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22e$§

Innan turordningen faststills
far arbetsgivaren sammanlagt ta
undan hogst fem arbetstagare som
enligt arbetsgivarens bedomning
har sirskild betydelse for den fort-
satta verksambeten. Detta giller
oavsett antalet turordningskretsar.

Om  arbetsgivaren har tagit
undan en eller flera arbetstagare
med stéd av forsta stycket, far inga
ytterligare undantag goras vid upp-
sdgning som sker inom tre mdna-

der direfter.

25b§

Arbetstagare som har anstillts
for begrinsad tid enligt 5 § 1 och
som pd grund av arbetsbrist inte
har fdtt fortsatt anstillning har
foretridesrdtt till dteranstillning
hos arbetsgivaren enligt 25 § om
arbetstagaren har varit anstilld
hos arbetsgivaren i sammanlagt
mer dn nio mdnader under den
senaste tredrsperioden.

25¢§

Arbetstagare som har anstillts
for begrinsad tid enligt 5 § 1 och
som har kvalificerat sig for fore-
tridesrditt till dteranstillning en-
ligt 25 b § har under den tid som
anstillningen pagdr foretridesritt
tll lediga tillsvidareanstillningar
och provanstillningar hos arbets-
givaren. Detta giller dock bara
om arbetstagaren
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1. har anmdlt till arbetsgivaren
att han eller hon vill ha en tills-
vidareanstillning, och

2. har tillrickliga kvalifikatio-
ner for arbetsuppgifterna i den nya
anstéllningen.

Om  arbetsgivaren har flera
driftsenbeter, giller foretridesritten
anstillning inom den enbet dir
arbetstagaren dr sysselsatt i den
tidsbegréinsade anstillningen. Om-
fattas den tidsbegrinsade anstill-
ningen av ett kollektivavtal som
arbetsgivaren dr eller brukar vara
bunden av géller foretridesritten
bara i forbillande tll arbete som
omfattas av det avtalet.

Foretridesritten giller inte mot
den som har rétr till omplacering
enligt 7 § andra stycket eller fore-
tridesrdtt enligt 25-25 b §§.

26 §°

Om flera arbetstagare har
foretridesritt till teranstillning
enligt 25 § eller foretridesrite till
en anstillning med hogre syssel-
sittningsgrad enligt 25 a §, bestims
turordningen dem emellan med
utgdngspunkt 1 varje arbetstagares
sammanlagda anstillningstid hos
arbetsgivaren. Arbetstagare med
lingre anstillningstid har foretride
framfor arbetstagare med kortare
anstillningstid. Vid lika anstill-
ningstid ger hogre dlder foretride.

Om flera arbetstagare har
foretridesrite till dteranstillning
enligt 25 eller 25 b §, foretrides-
ritt till en anstillning med hogre
sysselsittningsgrad enligt 25 a §
eller foretride till en tillsvidare-
anstillning enligt 25 c §, bestims
turordningen dem emellan med
utgingspunkt 1 varje arbetstaga-
res sammanlagda anstillningstid
hos arbetsgivaren. Arbetstagare
med lingre anstillningstid har
foretride framfér arbetstagare
med kortare anstillningstid. Vid
lika anstillningstid  bestimmer

> Senaste lydelse 1996:1424.
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arbetsgrvaren vem som ska ges
foretride.

33b§

En arbetstagare som har fyllt
68 ar har inte ritt till lingre upp-
signingstid d4n en manad och har
inte heller foretridesritt enligt
22,23,25 eller 25 a §.

En arbetstagare som har fyllt
68 ar har inte ritt till lingre upp-
signingstid in en mdnad och har
inte heller foretridesritt enligt
22.d, 23 eller 25-25 ¢ §§.

33c§

Vid avskedande av en arbets-
tagare som har fyllt 68 4r tillim-
pas inte bestimmelsen 1 35 § om
ogiltigforklaring. I den situatio-
nen behdver ett besked enligt
19 § andra stycket inte innehdlla
information om vad arbetsta-
garen ska iaktta om arbetstaga-
ren vill gora gillande att avske-
dandet ir ogiltigt.

Vid avskedande av en arbets-
tagare som har fyllt 68 ar tillim-
pas inte bestimmelsen 1 34§
andra stycket om ogiltigforklar-
ing. I den situationen behover ett
besked enligt 19 § andra stycket
inte innehdlla information om
vad arbetstagaren ska iaktta om
arbetstagaren vill gora gillande
att avskedandet ir ogiltigt.

33e§

En arbetsgivare dr inte skyldig
att erbjuda arbetstagaren kompe-
tensutveckling enligt 21a§, om
arbetstagaren bar fyllt 68 dr.

Ogiltigforklaring

34§

Om en arbetstagare sigs upp
utan saklig grund, skall uppsig-
ningen forklaras ogiltig pd yrkande
av arbetstagaren. Detta giller dock
ej, om uppsdgningen angrips endast
ddirfor att den strider mot turord-
ningsregler.

Om en arbetstagare sigs upp
utan saklig grund, ska uppsig-
ningen forklaras ogiltig pd yrkande
av arbetstagaren.

Om en arbetstagare har av-
skedats under omstindigheter som
inte ens skulle ba rickt till for en
giltig uppsigning, ska avskedandet
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Uppkommer tvist om en upp-
sdgnings giltighet, upphor ej an-
stillningen tll folid av wppsig-
ningen forrin tvisten har slutligt
avgjorts. Arbetstagaren far inte beller
avstingas fran arbete pd grund av
de omstindigheter som har for-
anlett uppsigningen annat dn om
det finns sirskilda skdl. Arbets-
tagaren har rdtt till lon och andra
formadner enligt 12—14 §§ s linge
anstillningen bestar.

Domstol kan for tiden intill det
slutliga avgorandet besluta att an-
stillningen skall upphora vid upp-
sdgningstidens utgdng eller vid den
senare tidpunkt som domstolen
bestimmer eller att en pdgdende
avstingning skall upphira.
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forklaras ogiltigt pa yrkande av
arbetstagaren.

Om arbetstagaren gor sanno-
Likt att besluter om uppsiigning eller
avskedande dr ogiltigt, far domstol
besluta att anstillningen trots upp-
sdgningen eller avskedandet ska
bestda tulls tvisten har avgorts
slutligt.

Forbud mot avstingning

34a§

Om en domstol har meddelat
beslut enligt 34 § tredje stycket, far
arbetsgivaren inte stinga av arbets-
tagaren fran arbete pd grund av de
omstindigheter som har foranlett
uppsdgningen eller avskedandet.

Arbetstagaren har rvitt till lon
och andra formdner enligt 12-14 §§
sd linge anstillningen bestdr.
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Undantag frin ogiltigforklaring

35§

Har en arbetstagare blivit av-
skedad under omstindigheter som
inte ens skulle ha rickt till for en
giltig uppsigning, skall avskedan-
det forklaras ogiltigt pd yrkande av
arbetstagaren.

Om ett sddant yrkande fram-
stalls, kan domstol besluta att an-
stillningen trots avskedandet skall
bestd tulls tvisten bar slutligt avgorts.

Har en domstol meddelat beslut
enligt andra stycket, fir arbets-
givaren inte avstinga arbetstagaren
fran arbete pd grund av de om-
stindigheter som har foranlett av-
skedandet. Arbetstagaren har ritt
tll lon och andra formaner enligt
12-14 §§ sd linge anstillningen
bestdr.

Det som sigs om ogiltigfor-
klaring i 34§ forsta och andra
styckena géller inte om arbetsgiv-
aren vid tidpunkten for uppsig-
ningen eller avskedandet har héogst
15 arbetstagare som denna lag dr
tllimplig pd och arbetstagarens
yrkande grundas endast pd att
arbetsgivarens dtgird strider mot 7
eller 18 §.

Det som sdgs i 34§ forsta
stycket géller inte heller om en upp-
sdgning angrips endast dérfor att
den strider mot turordningsregler.

38a§

Om arbetsgivaren bryter mot
denna lag i fall dir 35§ forsta
stycket tillimpas, ska ersittningen
for arbetstagarens forlust vid till-
limpningen av 38 § anses mot-
svara minst dtta manadsloner.

38b§

En arbetsgivare som bryter mot
21a§ ska betala skadestind till
arbetstagaren, om arbetstagaren har
sagts upp pd grund av arbetsbrist
eller om en tidsbegrinsad anstéll-
ning har upphort och arbetstaga-
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ren inte har fatt fortsatt anstdll-
ning pd grund av arbetsbrist.

Skadestind enligt forsta stycket
ska, 1 stillet for det som sigs i 38 §,
motsvara tvd mdnadsloner. Om
arbetstagaren har minst fem drs
sammanlagd anstillningstid hos
arbetsgirvaren ndr anstillningen
upphér, ska beloppet motsvara tre
madnadsloner.

Om arbetsgivaren har betalat
eller forpliktats att betala skade-
stand for brott mot 21 a § avseende
viss anstillningstid, ska arbetsta-
garens rdtt till skadestind for an-
stillningstid dérefter bedomas som
om arbetsgivaren har fullgjort sin
skyldighet att erbjuda kompetens-
utveckling under den tid som betal-
ningen eller forpliktelsen avser.

39 §°

Om en arbetsgivare vigrar att
ritta sig efter en dom, varigenom
en domstol har ogiltigférklarat
en uppsigning eller ett avske-
dande eller har forklarat att en
tidsbegrinsad anstillning  skall
gilla tills vidare, skall anstillnings-
forhdllandet anses som upplést.
Arbetsgivaren skall for sin vigran
betala skadestdnd tll arbets-
tagaren enligt foljande bestim-
melser.

Skadestindet beriknas med
utgdngspunkt 1 arbetstagarens
sammanlagda anstillningstid hos
arbetsgivaren nir anstillningsfér-

Om en arbetsgivare vigrar att
ritta sig efter en dom, varigenom
en domstol har ogiltigférklarat
en uppsigning eller ett avske-
dande eller har forklarat att en
tidsbegrinsad anstillning ska
gilla tills vidare, ska anstillnings-
forhillandet anses som upplost.
Arbetsgivaren ska for sin vigran
betala skadestind tll arbets-
tagaren enligt foljande bestim-
melser.

Skadestindet beriknas med
utgdngspunkt 1 arbetstagarens
sammanlagda anstillningstid hos
arbetsgivaren nir anstillningsfér-

¢ Senaste lydelse 2007:389.
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hillandet uppléses och bestims
till ett belopp motsvarande

16 ménadsloner vid mindre in
fem &rs anstillningstid,

24 manadsléner vid minst fem
men mindre dn tio irs anstill-
ningstid,

32 ménadsléner vid minst tio
&rs anstillningstid.

Skadestindet fir dock inte
bestimmas si att beloppet be-
riknas efter flera mnadsléner dn
som motsvarar antalet pdborjade
anstillningsmanader hos arbets-
givaren. Har arbetstagaren varit
anstilld mindre in sex manader,
skall beloppet likvil motsvara sex

minadsloéner.

Foérfattningsforslag

hillandet uppléses och bestims
till ett belopp motsvarande

18 méinadsléner vid mindre in
fem &rs anstillningstid,

26 minadsléner vid minst fem
men mindre dn tio irs anstill-
ningstid,

34 minadsléner vid minst tio
ars anstillningstid.

Skadestindet fir dock inte
bestimmas si att beloppet be-
riknas efter flera manadsloner dn
som motsvarar antalet pdbérjade
anstillningsménader hos arbets-
givaren. Har arbetstagaren varit
anstilld mindre dn dtt2 minader,
ska beloppet dndd motsvara dtta
manadsléner.

43§

Mil om tillimpning av denna
lag  handliggs enligt lagen
(1974:371) om rittegdngen 1
arbetstvister. Mal som avses 1 34—
36 §§ skall handliggas skyndsamt.

Ett yrkande om beslut enligt
34§ tredje stycket, 35 § andra
stycket eller 36 § andra stycket far
inte bifallas utan att motparten
har beretts tillfille att yttra sig.
Om ett dréjsmaél skulle medfora
risk for skada, fir dock dom-
stolen omedelbart bifalla yrkan-
det att gilla till dess annat beslu-
tas. Beslut som en tingsritt har
meddelat under rittegdngen fir
overklagas sirskilt.

Mil om tillimpning av denna
lag  handliggs enligt lagen
(1974:371) om rittegdngen 1
arbetstvister. Mal som avses 1 34—
36 §§ ska handliggas skyndsamt.

Ett yrkande om beslut enligt
34§ tredje stycket eller 36§
andra stycket fir inte bifallas
utan att motparten har beretts
tillfille att ytera sig. Om ett drojs-
mil skulle medféra risk for
skada, fir dock domstolen
omedelbart bifalla yrkandet att
gilla tll dess annat beslutas.
Beslut som en tingsritt har med-
delat under rittegdngen far 6ver-
klagas sirskilt.

7 Senaste lydelse 1994:1046.
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1. Denna lag trider 1 kraft den 1 januari 2022.

2. Aldre regler giller for uppsigningar och avskedanden som har
skett innan ikrafttridandet.

3. Aldre regler om turordning enligt 22 § tillimpas i samband
med férhandling enligt lagen (1976:580) om medbestimmande i
arbetslivet 1 frdga om uppsigning pd grund av arbetsbrist, om fér-
handlingen har begirts fore ikrafttridandet.

4. Arbetsgivaren ir skyldig att erbjuda arbetstagarna kompetens-
utveckling enligt 21 a § frdn tidpunkten for ikrafttridandet. Bedém-
ningen av vilken kompetensutveckling som ska erbjudas tar sikte pd
forhallandena efter ikrafttridandet.

5. Bestimmelserna om en tidigarelagd foretridesritt till ter-
anstillning och en foretridesritt till tillsvidareanstillning enligt 25 b
respektive 25 ¢ § ska inte tillimpas pd avtal om allmin visstidsanstill-
ning som har ingdtts fore ikrafttridandet.

6. Vid berikning av anstillningstid ska dven anstillningstid fére
den 1 januari 2022 beaktas.
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1.2 Forslag till lag om andring i lagen (1982:80)
om anstallningsskydd

Hirigenom foreskrivs i frdga om lagen (1982:80) om anstillnings-
skydd att 33 e § ska ha féljande lydelse.

Lydelse enligt 1.1 Foreslagen lydelse

33e§

En arbetsgivare ir inte skyldig En arbetsgivare ir inte skyldig
att erbjuda arbetstagaren kompe-  att erbjuda arbetstagaren kompe-
tensutveckling enligt 212§, om tensutveckling enligt 21a§, om
arbetstagaren har fyllt 68 &r. arbetstagaren har fyllt 69 r.

Denna lag trider 1 kraft den 1 januari 2023.
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Forslag till lag om dndring i lagen (2019:529)

om andring i lagen (1982:80) om

anstallningsskydd

Hirigenom foreskrivs att 33 b och 33 ¢ §§ lagen (1982:80) om an-
stillningsskydd 1 stillet for lydelsen enligt lagen (2019:529) om
indring i lagen om anstillningsskydd ska ha féljande lydelse.

Lydelse enligt SFS 2019:529

Foreslagen lydelse

33b§

En arbetstagare som har fyllt
69 ar har inte ritt till lingre upp-
signingstid in en manad och har
inte heller foretridesritt enligt
22,23,25¢ller25a8§.

En arbetstagare som har fyllt
69 ar har inte ritt ull lingre upp-
signingstid in en manad och har

inte heller foretridesritt enligt
22.d, 23 eller 25-25 ¢ §§.

33c§

Vid avskedande av en arbets-
tagare som har fyllt 69 ar tillim-
pas inte bestimmelsen 1 35 § om
ogiltigforklaring. I den situa-
tionen behover ett besked enligt
19 § andra stycket inte innehélla
information om vad arbetstaga-
ren ska iaktta om arbetstagaren
vill gora gillande att avskedandet
ir ogiltigt.
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Vid avskedande av en arbets-
tagare som har fyllt 69 ar tillim-
pas inte bestimmelsen 1 34§
andra stycket om ogiltigforklar-
ing. I den situationen behover ett
besked enligt 19 § andra stycket
inte innehdlla information om
vad arbetstagaren ska iaktta om
arbetstagaren vill gora gillande
att avskedandet ir ogiltigt.



SOU 2020:30

1.4

Foérfattningsforslag

Forslag till lag om dndring i lagen (1976:580)

om medbestimmande i arbetslivet

Hirigenom foreskrivs 1 friga om lagen (1976:580) om medbestim-
mande 1 arbetslivet att 19 och 19 a §§ ska ha foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Arbetsgivare skall fortldpande
halla arbetstagarorganisation i fér-
hdllande till vilken han ir bunden
av kollektivavtal underrittad om
hur hans verksambet utvecklas
produktionsmissigt och ekono-
miskt liksom om riktlinjerna f6r
personalpolitiken.

Arbetsgivaren skall dessutom
bereda arbetstagarorganisationen
tillfille att granska bocker, riken-
skaper och andra handlingar, som
ror arbetsgivarens verksambhet, i
den omfattning som organisatio-
nen behover for att tillvarataga
medlemmarnas gemensamma in-
tressen 1 forhdllande till arbets-
givaren.

Om det kan ske utan oskilig
kostnad eller omgang, skall arbets-
givaren pd begiran forse arbets-
tagarorganisationen med avskrift
av handling och bitrida organisa-
tionen med utredning, som den
behover f6r nyss angivet indamal.

Foreslagen lydelse

19§

Arbetsgivare ska fortlopande
halla arbetstagarorganisation i fér-
hillande till vilken han ir bunden
av kollektivavtal underrittad om
hur verksambeten utvecklas pro-
duktionsmissigt och ekonomiskt
liksom om riktlinjerna foér perso-
nalpolitiken och arbetstagarnas
kompetensutveckling.

Arbetsgivaren ska dessutom
bereda arbetstagarorganisationen
tillfille att granska bécker, riken-
skaper och andra handlingar, som
ror arbetsgivarens verksambhet, i
den omfattning som organisatio-
nen behover for att tillvarata
medlemmarnas gemensamma in-
tressen 1 forhdllande till arbets-
givaren.

Om det kan ske utan oskilig
kostnad eller omgéng, ska arbets-
givaren pd begiran forse arbets-
tagarorganisationen med avskrift
av handling och bitrida organisa-
tionen med utredning, som den
behover f6r nyss angivet indamal.
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19a§

En arbetsgivare som inte ir
bunden av nigot kollektivavtal
alls skall fortlopande hilla arbets-
tagarorganisationer som har med-
lemmar som ir arbetstagare hos
arbetsgivaren underrittade om
hur verksamheten utvecklas pro-
duktionsmissigt och ekonomiskt
liksom om riktlinjerna for per-
sonalpolitiken.

En arbetsgivare som inte ir
bunden av nigot kollektivavtal
alls ska fortlopande hilla arbets-
tagarorganisationer som har med-
lemmar som ir arbetstagare hos
arbetsgivaren underrittade om
hur verksamheten utvecklas pro-
duktionsmissigt och ekonomiskt
liksom om riktlinjerna for per-
sonalpolitiken och arbetstagarnas
kompetensutveckling.

Denna lag trider 1 kraft den 1 januari 2022.

8 Senaste lydelse 2005:392.
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Forslag till lag om andring i lagen (1974:358)

om facklig fortroendemans stéllning pa

arbetsplatsen

Hirigenom foreskrivs i friga om lagen (1974:358) om facklig fortro-
endemans stillning pd arbetsplatsen att 8 § ska ha fljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

8§

Vid uppsigning pd grund av
arbetsbrist och wvid permattering
skall facklig fértroendeman, utan
hinder av 22 § lagen (1982:80)
om anstillningsskydd, ges fore-
tride till fortsatt arbete, om det
ir av sirskild betydelse for den
fackliga verksamheten p3 arbets-
platsen. Kan fértroendemannen
endast efter omplacering beredas
fortsatt arbete, giller som forut-
sittning {r att han skall ges f6re-
tride att han har ullrickliga
kvalifikationer f6r detta arbete.

Uppsigning som sker 1 strid
med forsta stycket skall pd yrkande
av fortroendemannen férklaras
ogiltig. Hirvid skall 34 § andra
och tredje styckena, 37, 39, 40 och
42 8§§ samt 43§ andra stycket
lagen (1982:80) om anstillnings-
skydd gdlla.

Vid uppsigning pd grund av
arbetsbrist ska facklig fértroende-
man, oberoende av turordningen
enligr 22-22 e §§ lagen (1982:80)
om anstillningsskydd, ges fore-
tride till fortsatt arbete, om det
ir av sirskild betydelse for den
fackliga verksamheten pd arbets-
platsen. Kan foértroendemannen
endast efter omplacering beredas
fortsatt arbete, giller som forut-
sittning for foretride att han
eller hon har tillrickliga kvalifika-
tioner for detta arbete.

Uppsigning som sker 1 strid
med forsta stycket ska pd yrkande
av fértroendemannen férklaras
ogiltig. Om det uppkommer tvist
om en uppsdgnings giltighet, upp-
hér inte anstillningen till foljd av
uppsigningen forrvin tvisten har
avgjorts slutligt. Fortroendeman-
nen fdr inte beller avstingas frin
arbete pd grund av arbetsbristen.
Fortroendemannen har vétt till lon
och andra formdner enligt 12-14 §§
lagen om anstillningsskydd sd linge
anstillningen bestdr. I ovrigt till-

? Senaste lydelse 1982:87.
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limpas 37, 39, 40 och 42 §§ samt
43 § andra stycket lagen om an-
stillningsskydd.

Domstol kan for tiden till det
slutliga avgorander besluta att
anstdillningen ska upphora vid upp-
sdgningstidens utgdng eller vid den
senare tidpunkt som domstolen
bestimmer eller att en pdgdende av-
stangning ska upphéra.

Denna lag trider 1 kraft den 1 januari 2022.

66



SOU 2020:30

1.6

Foérfattningsforslag

Forslag till lag om dndring lagen (1974:981)

om arbetstagares ratt till ledighet for utbildning

Hirigenom féreskrivs 1 friga om lagen (1974:981) om arbetstagares
ritt till ledighet f6r utbildning att 8 § ska ha féljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

8 §1O

Sker uppsigning eller avske-
dande enbart av det skilet att
arbetstagare begir eller tar 1
ansprik sin ritt till ledighet, skall
tgirden pd yrkande av arbets-
tagaren forklaras ogiltig. Dirvid
skall 34, 35, 37, 39, 40, 42 och
43 §§ lagen (1982:80) om anstill-
ningsskydd gilla.

Sker uppsigning eller avske-
dande enbart av det skilet att
arbetstagare begir eller tar i
ansprik sin rict till ledighet, ska
tgirden pd yrkande av arbets-
tagaren forklaras ogiltig. Dirvid
ska 34§ tredje stycket, 34 a, 37,
39, 40, 42 och 438§ lagen
(1982:80) om anstillningsskydd
gilla.

Denna lag trider 1 kraft den 1 januari 2022.

1 Senaste lydelse 1982:89.
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Foérslag till lag om dndring i lagen (1979:1184)

om ratt till ledighet fér vissa foreningsuppdrag

inom skolan, m.m.

Hirigenom foreskrivs i friga om lagen (1979:1184) om ritt till ledig-
het for vissa féreningsuppdrag inom skolan, m.m. att 10 § ska ha

foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

10 §11
Mil om tllimpning av denna lag handliggs enligt lagen
(1974:371) om rittegingen 1 arbetstvister.

Fors talan med anledning av
uppsigning eller avskedande
skall 34 och 35 §§, 37§, 38§
andra stycket andra meningen,
39-42 §§ samt 43 § forsta stycket
andra meningen och andra stycket
lagen (1982:80) om anstillnings-
skydd gilla 1 tillimpliga delar.
I friga om annan talan tillimpas
64—66 och 68 §§ lagen (1976:580)
om medbestimmande 1 arbets-
livet pd motsvarande sitt.

Fors talan med anledning av
uppsigning eller avskedande ska
34 § tredje stycket, 34 a och 37 §§,
38§ andra stycket andra
meningen, 39-42 §§ samt 43§
forsta stycket andra meningen och
andra stycket lagen (1982:80)
om anstillningsskydd gilla 1 till-
limpliga delar. I friga om annan
talan tillimpas 64-66 och 68 §§
lagen (1976:580) om medbestim-
mande 1 arbetslivet pd motsva-
rande sitt.

Denna lag trider 1 kraft den 1 januari 2022.

' Senaste lydelse 1982:93.
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Forslag till lag om dndring i lagen (1986:163)

om ratt till ledighet fér utbildning i svenska foér

invandrare

Hirigenom foreskrivs i friga om lagen (1986:163) om ritt till ledig-
het for utbildning 1 svenska fér invandrare att 9 § ska ha féljande

lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

923§
Mil om tllimpning av denna lag handliggs enligt lagen
(1974:371) om rittegingen 1 arbetstvister.

Fors talan med anledning av
uppsigning eller avskedande, skall
34 och 35§§, 37§, 38§ andra
stycket andra meningen, 3942 §§
samt 43§ forsta stycket andra
meningen och andra stycket lagen
(1982:80) om anstillningsskydd
gilla i tillimpliga delar. I friga om
annan talan tillimpas 64-66 och
68 §§ lagen (1976:580) om med-
bestimmande i arbetslivet pd mot-
svarande sitt.

Fors talan med anledning av
uppsigning eller avskedande ska
34§ tredje stycket, 34 a och 37 §,
38 § andra stycket andra mening-
en, 39-428§ samt 43§ forsta
stycket andra meningen och andra
stycket lagen (1982:80) om an-
stillningsskydd gilla 1 tilllimpliga
delar. T friga om annan talan
tillimpas 64-66 och 68 §§ lagen
(1976:580) om medbestimmande
1arbetslivet pd motsvarande sitt.

Denna lag trider i kraft den 1 januari 2022.
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Forslag till lag om andring i lagen (1988:1465)

om ledighet for narstaendevard

Hirigenom foreskrivs i friga om lagen (1988:1465) om ledighet for
nirstdendevird att 27 § ska ha féljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

27§
Mal om tillimpning av 21-26 §§ handliggs enligt lagen (1974:371)

om rittegdngen 1 arbetstvister.

Fors talan med anledning av
uppsigning eller avskedande, skall
34 och 358§, 37§, 38§ andra
stycket andra meningen, 39-42 §§
samt 43§ forsta stycket andra
meningen och andra stycket lagen
(1982:80) om anstillningsskydd
gilla 1 tillimpliga delar. I friga om
annan talan tillimpas 64-66 och
68 §§ lagen (1976:580) om med-
bestimmande 1 arbetslivet pd
motsvarande sitt.

Fors talan med anledning av
uppsigning eller avskedande ska
34§ tredje stycket, 34 a och 37 §§,
38 § andra stycket andra mening-
en, 39-428§ samt 43§ forsta
stycket andra meningen och andra
stycket lagen (1982:80) om an-
stillningsskydd gilla i tillimpliga
delar. T friga om annan talan
tillimpas 64-66 och 68 §§ lagen
(1976:580) om medbestimmande
1 arbetslivet pd motsvarande sitt.

Denna lag trider i kraft den 1 januari 2022.
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1.10

Foérfattningsforslag

Forslag till lag om andring i lagen (1994:1809)
om totalférsvarsplikt

Hirigenom foreskrivs 1 friga om lagen (1994:1809) om totalfor-
svarsplikt att 9 kap. 6 § ska ha f6ljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

9 kap.
63§

Om uppsigning eller avske-
dande sker i strid mot bestim-
melserna 1 detta kapitel, skall it-
girden forklaras ogiltig pd
yrkande av arbetstagaren. Betrif-
fande tvist om giltigheten av upp-
signing eller avskedande skall 34,
35,37, 39, 40, 42 och 43 §§ lagen
(1982:80) om anstillningsskydd
gilla.

Om uppsigning eller avske-
dande sker i strid mot bestim-
melserna 1 detta kapitel, ska t-
girden forklaras ogiltig pd
yrkande av arbetstagaren. Betrif-
fande tvist om giltigheten av upp-
signing eller avskedande ska 34 §
tredje stycket, 34 a, 37, 39, 40, 42
och 43 §§ lagen (1982:80) om
anstillningsskydd gilla.

Denna lag trider i kraft den 1 januari 2022.
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Foérslag till lag om andring i

foraldraledighetslagen (1995:584)

Hirigenom foreskrivs 1 friga om forildraledighetslagen (1995:584)

att 23 § ska ha féljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

23§
M3l om tillimpningen av denna lag handliggs enligt lagen
(1974:371) om rittegingen 1 arbetstvister.

Fors talan med anledning av
uppsigning eller avskedande, skall
34 och 356§, 37§ 38§ andra
stycket andra meningen, 39-42 §§
samt 43§ forsta stycket andra
meningen och andra stycket lagen
(1982:80) om anstillningsskydd
gilla 1 tillimpliga delar. I friga om
annan talan tillimpas 64-66 och
68 §§ lagen (1976:580) om med-
bestimmande i arbetslivet pd mot-
svarande sitt.

Fors talan med anledning av
uppsigning eller avskedande ska
34 § wredje stycket, 34 a och 37 §§,
38 § andra stycket andra mening-
en, 39-428§ samt 43§ forsta
stycket andra meningen och andra
stycket lagen (1982:80) om an-
stillningsskydd gilla 1 tilllimpliga
delar. T friga om annan talan
tillimpas 64-66 och 68 §§ lagen
(1976:580) om medbestimmande
1arbetslivet pd motsvarande sitt.

Denna lag trider i kraft den 1 januari 2022.
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1.12

Foérfattningsforslag

Forslag till lag om andring i lagen (1997:1293)

om ratt till ledighet fér att bedriva

naringsverksamhet

Hirigenom foreskrivs i friga om lagen (1997:1293) om ritt till ledig-
het f6r att bedriva niringsverksamhet att 11 § ska ha foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

11§
Mil om tillimpningen av denna lag handliggs enligt lagen
(1974:371) om rittegingen 1 arbetstvister.

Fors talan med anledning av
en uppsigning eller ett avske-
dande, ullimpas 34 och 35 §§,
378§, 38§ andra stycket andra
meningen, 39-42§§ samt 43§
forsta stycket andra meningen
och andra stycket lagen (1982:80)
om anstillningsskydd. I friga om
annan talan tillimpas 64-66 och
68 §§ lagen (1976:580) om med-
bestimmande 1 arbetslivet.

Fors talan med anledning av
en uppsigning eller ett avske-
dande tillimpas 34§ rredje
stycket, 34 a och 37 §§, 38 § andra
stycket andra meningen, 39-42 §§
samt 43§ forsta stycket andra
meningen och andra stycket lagen
(1982:80) om anstillningsskydd.
I friga om annan talan tillimpas
64-66 och 68 §§ lagen (1976:580)
om medbestimmande 1 arbets-
livet.

Denna lag trider 1 kraft den 1 januari 2022.
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Forslag till lag om dndring i lagen (1998:209)

om ratt till ledighet av trangande familjeskal

Hirigenom foreskrivs i friga om lagen (1998:209) om ritt till ledig-
het av tringande familjeskil att 6 § ska ha f6ljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

63§
Mal om tillimpning av denna lag handliggs enligt lagen (1974:371)

om rittegdngen 1 arbetstvister.

Fors talan med anledning av
uppsigning eller avskedande till-
limpas 34, 35 och 378§, 38§
andra stycket andra meningen,
39-42 §§ samt 43 § forsta stycket
andra meningen och andra stycket
lagen (1982:80) om anstillnings-
skydd. T friga om annan talan
tillimpas 64-66 och 68 §§ lagen
(1976:580) om medbestimmande
1arbetslivet.

Fors talan med anledning av
uppsigning eller avskedande till-
limpas 34 § tredje stycket, 34 a och
37 §§, 38§ andra stycket andra
meningen, 39-428§§ samt 43§
forsta stycket andra meningen och
andra stycket lagen (1982:80) om
anstillningsskydd. I friga om
annan talan tillimpas 64-66 och
68 §§ lagen (1976:580) om med-
bestimmande i arbetslivet.

Denna lag trider i kraft den 1 januari 2022.
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1.14

Foérfattningsforslag

Forslag till lag om dndring i lagen (2008:565)

om ratt till ledighet for att pa grund av sjukdom

prova annat arbete

Hirigenom foreskrivs i friga om lagen (2008:565) om ritt till ledig-
het for att pd grund av sjukdom prova annat arbete att 14 § ska ha

foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

14§
Mal om tillimpningen av denna lag handliggs enligt lagen
(1974:371) om rittegingen 1 arbetstvister.

Fors talan med anledning av
uppsigning eller avskedande, ska
34, 35 och 378§, 38§ andra
stycket andra meningen, 39-42 §§
samt 43§ forsta stycket andra
meningen och andra stycket lagen
(1982:80) om anstillningsskydd
gilla i tillimpliga delar. I frdga om
annan talan tillimpas 64-66 och
68 §§ lagen (1976:580) om med-
bestimmande 1 arbetslivet pd
motsvarande sitt.

Fors talan med anledning av
uppsigning eller avskedande, ska
34 § tredje stycket, 34 a och 37 §§,
38 § andra stycket andra mening-
en, 39-428§ samt 43§ forsta
stycket andra meningen och andra
stycket lagen (1982:80) om an-
stillningsskydd gilla 1 tillimpliga
delar. T friga om annan talan
tillimpas 64-66 och 68 §§ lagen
(1976:580) om medbestimmande
1 arbetslivet pd motsvarande sitt.

Denna lag trider i kraft den 1 januari 2022.
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Foérslag till lag om andring i diskrimineringslagen

Hirigenom féreskrivs 1 frdga om diskrimineringslagen (2008:567)
att 6 kap. 8 § ska ha foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

6 kap.
8 §12

Om nigon for talan med an-
ledning av uppsigning eller av-
skedande ska féljande bestim-
melser 1 lagen (1982:80) om
anstillningsskydd tillimpas:

— 34 § om en uppsignings gil-
tighet m.m.,

-35§ om ett avskedandes
giltighet m.m.,

— 37 § om avstingning nir en
uppsigning eller ett avskedande
ogiltigforklarats, och

-~ 43§ forsta stycket andra
meningen och andra stycket om
skyndsam handliggning m.m.

Om nigon for talan med an-
ledning av uppsigning eller av-
skedande ska féljande bestim-
melser 1 lagen (1982:80) om
anstillningsskydd tillimpas:

—34 och 34a §§ om en upp-
signings eller ett avskedandes
giltighet m.m.,

—37 § om avstingning nir en
uppsigning eller ett avskedande
ogiltigforklarats, och

- 43§ forsta stycket andra
meningen och andra stycket om
skyndsam handliggning m.m.

Denna lag trider i kraft den 1 januari 2022.

12 Senaste lydelse 2011:742.

76



2 Uppdraget och dess
genomfbrande

2.1 Uppdraget

De kommittédirektiv som har styrt utredningens uppdrag bifogas i
dess helhet i bilaga 1. Sammanfattningsvis har utredningen haft i upp-
drag att limna férslag om utokade undantag fran anstillningsskydds-
lagens turordningsregler samt om ett utdkat ansvar for arbetsgivare
for arbetstagarnas kompetensutveckling och omstillningsférmaga
inom ramen for anstillningen. Vidare har utredningen haft i uppdrag
att limna forslag som innebir ligre och mer férutsigbara kostnader
vid uppsigning, samtidigt som rittssikerheten och skyddet mot
godtycke uppritthills. Slutligen har utredningen haft i uppdrag att
overviga lagindringar som innebir en bittre balans i anstillnings-
skyddet f6r arbetstagare med olika anstillningsvillkor.

2.2 Utredningens arbete

Utredningsarbetet har genomforts 1 samridd med utredningens sak-
kunniga och experter samt med den referensgrupp som férordnats
for att delta 1 utredningens arbete. Sakkunniga, experter och repre-
sentanter 1 referensgruppen har tagit del av utredningens utkast till
bakgrundstexter, éverviganden och férslag for att limna synpunkter
pd innehillet. Gemensamma sammantriden har héllits vid nio till-
fillen, varav fyra har gt rum under 2020. Dirutover har sirskilda
moten med delar av sekretariatet och utredningens experter héllits
vid fyra uillfillen. Vid ett tillfille har utredningens experter och delar
av sekretariatet haft ett telefonmote med professor Pierre Cahuc,
Sciences Po, Frankrike. Syftet med motet var att diskutera de forslag
Cahuc limnat vad giller det svenska anstillningsskyddet i Lngtids-
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utredningen 2011, samt att diskutera det aktuella forskningsliget pd
omridet.

Utredningen har dirutdver enskilt triffat foretridare for LO,
TCO respektive Saco pd arbetstagarsidan samt Svenskt Niringsliv,
Sveriges Kommuner och Regioner respektive Arbetsgivarverket pd
arbetsgivarsidan. Utredningen har ocksd enskilt triffat foretridare
for Foretagarna.

I enlighet med kommittédirektiven har utredningen triffat nigra av
de storre omstillningsorganisationerna pd arbetsmarknaden, nimligen
Omstillningsfonden, Trygghetsstiftelsen och TRR. Vidare har utred-
ningen samritt med ndgra andra utredningar, nimligen Delegationen
for senior arbetskraft (S2018:10), Utredningen om en ny arbetslds-
hetsforsikring for fler, grundad pd inkomster (A 2018:01), Jimlikhets-
kommissionen (F12018:07), Kommissionen fér jimstillda livs-
inkomster (A 2020:01) samt de tjinstemin inom Arbetsmarknads-
departementet som har haft 1 uppdrag att ta fram férslag om hur
EU:s arbetsvillkorsdirektiv bér genomforas 1 svensk ritt (A 2019:B).

Utredningen har ocksd besokt och vid ndgra tillfillen medverkat
vid ett antal seminarier under utredningens ging.

2.3 Betankandets disposition

I betinkandets kapitel 3 och 4 finns en beskrivning av den svenska
arbetsmarknaden och en genomgang av relevant nationalekonomisk
forskning. I kapitel 5 och 6 finns en redogérelse for gillande ritt nir
det giller turordning vid uppsigning pd grund av arbetsbrist enligt
lag respektive kollektivavtal, i kapitel 7 redogors for gillande ritt i
frdga om arbetsgivarens ansvar f6r arbetstagarens kompetensutveck-
ling och omstillning, 1 kapitel 8 finns en beskrivning av gillande ritt
1 friga om arbetsgivarens kostnader vid uppsigning och 1 kapitel 9
finns motsvarande redogérelse for gillande ritt 1 friga om anstill-
ningsskyddet beroende pd bland annat anstillningsform.

I kapitel 10 redogérs f6r hur anstillningsskyddet fungerar 1 prak-
tiken baserat pd arbetsrittslig forskning och annat kunskapsunder-
lag. T kapitel 11 beskrivs hur det svenska anstillningsskyddet ir ut-
format 1 relation till andra linder. I kapitel 12 redogors foér hur
situationen ser ut 1 nigra andra linder nir det giller arbetsgivarens
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ansvar f6r kompetensutveckling samt lindernas politik for att upp-
muntra till vuxenutbildning.

I kapitel 13-18 redogors for utredningens éverviganden och for-
slag. Kapitel 13 innehiller 6verviganden och utgdngspunkter av mer
generell och 6vergripande karaktir. Kapitel 14 och 15 innehiller
utredningens 6verviganden och forslag i friga om indrade turord-
ningsregler respektive arbetsgivarens ansvar f6r arbetstagarnas kom-
petensutveckling inom ramen for anstillningen. I kapitel 16 och 17
redogdrs for utredningens &verviganden och forslag nir det giller
ligre och mer forutsigbara kostnader vid uppsigning respektive balan-
sen 1 anstillningsskyddet beroende pd anstillningsform. I kapitel 18
dterfinns utredningens éverviganden och férslag om ikrafttridande
samt om 6vergdngsbestimmelser.

I kapitel 19 analyseras konsekvenserna av utredningens férslag.
Betinkandet avslutas med en férfattningskommentar i kapitel 20.

Inom ramen for utredningsarbetet har en underlagsrapport upp-
rittats. Underlagsrapporten Vuxenutbildning fér arbetsmarknaden
finns tillginglig tillsammans med betinkandet pd www.regeringen.se.
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EN BESKRIVNING AV DEN
SVENSKA ARBETSMARKNADEN
OCH ANSTALLNINGSSKYDDET
INOM NATIONALEKONOMISK
FORSKNING
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3 Beskrivning av arbetsmarknaden

3.1 Inledning

Enligt utredningens direktiv' ska utredaren féresld hur arbetsritten
kan moderniseras och anpassas efter dagens arbetsmarknad sam-
tidigt som en grundliggande balans mellan arbetsmarknadens parter
uppritthills. Forslagen och analysen av dess konsekvenser behover
med andra ord ta sin utgdngspunkt i en beskrivning av den svenska
arbetsmarknaden och dess utmaningar.

Under slutfasen av arbetet med att firdigstilla det hir betin-
kandet stdr den svenska ekonomin och arbetsmarknaden infér stora
utmaningar till f6]jd av smittspridningen av covid-19. Det kommer
ta ling tid innan konsekvenserna gr att dverblicka, och utredningen
har inte haft mojlighet att ta hinsyn till dessa utmaningar i beskriv-
ningen av arbetsmarknaden. De ekonomiska konsekvenserna av kri-
sen kommer dock, bland annat, att bero pa hur vil arbetsmarknaden
och dess regelverk dr anpassat for att hantera stora och ovintade for-
indringar 1 efterfrdgan pd varor och tjinster.

Beskrivningen av arbetsmarknaden och dess utmaningar ir avgrin-
sad till de omrdden utredningen bedémer vara mest centrala utifrén
utredningens direktiv. Det ligger inte inom utredningens uppdrag
eller forutsittningar att se dver arbetsmarknadens funktionssitt 1 sin

helhet.

3.2 Utmaningar pa den svenska arbetsmarknaden

Nigot som under senare &r har varit kinnetecknande for den svenska
arbetsmarknaden ir att det rider brist pd arbetskraft samtidigt som
arbetslosheten dr hog 1 vissa grupper. Konsekvensen av arbetskrafts-

' Se bilaga 1.
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bristen blir att arbetsgivare har svirt att rekrytera personer, och 1
synnerhet personer med ritt kompetens. Dirmed riskerar produk-
tiviteten och tillvixten att himmas, vilket i sin tur piverkar vil-
firden.

Hur arbetsmarknaden fungerar beror pd flera faktorer. Om l6nerna
ir satta s att jimvikt pd arbetsmarknaden rider ir det faktiska utbudet
alltid lika med efterfrdgan och den arbetsléshet vi observerar skulle dd
enbart bero pd att det tar en viss tid att soka och byta jobb och justera
16ner, det vill siga sd kallad friktionsarbetsloshet. I verkligheten finns
det dock en rad olika faktorer som gér att jimnvikt 1 princip aldrig
rider. Det handlar om institutionella faktorer som till exempel anstill-
ningsskyddet och socialférsikringssystemet, men ocksi om om-
virldsfaktorer s& som konjunktursvingningar och strukturella f6r-
indringar. Nedan beskrivs efterfrdgan och utbudet av arbetskraft pd
den svenska arbetsmarknaden, vad vi kan férvinta oss framéver samt
hur anpassningar till forindringar pd arbetsmarknaden kan ske. Slut-
ligen diskuteras kortfattat den svenska modellen.

3.2.1 Demografiska och strukturella forandringar riskerar
férvarra bristen pa kvalificerad arbetskraft

Det ir frimst inom utbildning samt vird och omsorg, men iven inom
data/it som det finns brist pd arbetskraft.”* Detta ir yrken med hoga
kvalifikationskrav. Arbetsformedlingen bedomer att den demografiska
utvecklingen innebir att bristen pd arbetskraft riskerar att forvirras.
Vidare bedémer Arbetsférmedlingen att strukturférindringar, inte
minst genom fortsatt digitalisering och allmin teknikutveckling,
sannolikt kommer att forstirka obalansen mellan utbudet och efter-
fragan pd arbetskraft de nirmaste &ren.

2 Arbetsformedlingen (2019a).
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Den demografiska utvecklingen stiller krav pd en vdl fungerande
arbetsmarknad

Demografiska foérindringar piverkar arbetsmarknaden och ir rela-
tivt litta att prediktera.’ Férindringarna bestdr i princip av fér-
indringar 1 fédelsetal, férvintad livslingd samt ut- och invandring.
Demografin i ett land pdverkar bide arbetsutbudet och arbetskrafts-
efterfrigans sammansittning. Arbetsutbudet piverkas av antalet
personer som limnar och kommer in pd arbetsmarknaden, men
ocksd av sammansittningen av befolkningen i termer av bland annat
utbildningsniv, erfarenhet och bostadsort. Arbetskraftsefterfrigan
paverkas till exempel genom att en ildrande befolkning innebir
hogre efterfrigan pd vird och omsorg, och genom att fler barn
innebir en 6kad efterfrigan pd utbildning. Dessutom innebir fler
ildre och unga att en storre andel av befolkningen behover forsorjas
av firre, vilket 6kar kraven pd att arbetsmarknaden och ekonomin 1
ett land fungerar effektivt.

Figur 3.1 visar hur ldersfoérdelningen i Sverige sdg ut omkring
tidpunkten f6r anstillningsskyddslagens* inférande, hur den ser ut
1 dag, och hur den férvintas se ut 2070. Utifrin figuren kan det kon-
stateras att vi hade stora grupper som var pd vig in pa arbetsmarkna-
den nir anstillningsskyddslagen inférdes, medan vi nu har stora
grupper som limnar. Med andra ord blir befolkningen allt ildre.
Enligt SCB:s befolkningsprognos kan vi férvinta oss en befolk-
ningsékning framdver. Dels pd grund av att minniskor lever allt
lingre, dels for att det férvintas fédas fler in det dor. Dirutover for-
vintas invandringen vara hégre dn utvandringen. Sammantaget for-
vintas en allt stérre andel av befolkningen utgéras av ildre.

Nigra trender vad giller arbetskraftens sammansittningar har
hitintills varit tydliga.’ Unga etablerar sig pd arbetsmarknaden allt
senare samtidigt som utbildningsnivdn har ¢kat. Vad giller uttridet
frén arbetsmarknaden har sysselsittningen totalt sett kat for idldre
upp till pensionsdlder, men minskat f6r dldersgrupper 6ver 65 ir.
Hela sysselsittningsékningen for dldre beror pd att kvinnor har 6kat
sitt deltagande pd arbetsmarknaden. Vidare har invandringen varierat
over tid, bdde vad giller omfattning och sammansittning. Under de
senare &ren har flykting- och anhériginvandringen ¢kat kraftigt.

3 Lindh (2006).
* Lagen (1982:80) om anstillningsskydd.
®> Wadensjo (2011).
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Figur 3.1 i\ldersfﬁrdelningen i befolkningen 1975, 2019, 2070
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En relevant frdga ir i vilken m&n invandringen kan mildra ut-
maningarna som féljer av en ildrande befolkning.® En direkt effekt
av invandringen ir att dldersstrukturen férindras, och fler personer
iriarbetsfor dlder. SCB pdpekar att det dr mycket svirt att férutsiga
framtida migration, men bedémer att andelen utrikes fédda i befolk-
ningen kommer att 6ka pitagligt. De demografiska utmaningarna
innebir betydande behov av framtida invandring for att uppritthilla
sysselsittning och tillvixt, men det férutsitter att etableringen och
integrationen pd arbetsmarknaden fungerar. Sverige har stora ut-
maningar vad giller nyanlindas etablering pd arbetsmarknaden.
Arbetsmarknadsliget for bland annat utrikes fédda beskrivs mer
utforligt 1 avsnitt 3.2.2 1 det f6ljande.

S Forslund och Aslund (2016). I rapporten diskuteras migrationens betydelse for Sveriges
arbetsmarknad och ekonomi ur ett lingsiktigt perspektiv, och vilka insatser och reformer som
kan paverka utfallen.
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Osikerbet vid strukturella forindringar kriver flexibilitet och god
anpassningsformadga

Det har skett omfattande strukturella férindringar pi den svenska
arbetsmarknaden sedan anstillningsskyddslagens inférande (figur 3.2).
Jordbrukssektorn och sektorerna industri och hantverk har kon-
tinuerligt minskat, medan privata tjinster och i synnerhet offentliga
tjinster har 6kat och utgér tillsammans 1 dag omkring 80 procent av
ekonomin. Sammantaget har produktionen blivit allt mer beroende
av arbetstagarnas kompetens, och 1 mindre grad av rivaror.

Figur 3.2 Sysselsatta i olika branscher 1960-2018
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Not: Byggverksamhet, handel, transport, hotell och restaurang, information och kommunikation,
finansiell verksamhet, féretagstjanster, personliga och kulturella tjanster ingar i privata tjanster.
Utbildning, vard och omsorg och offentlig forvaltning rdknas som offentliga tjanster.

Kélla: Historia.se (1960—2000), 2018 AKU.

Vad giller strukturomvandlingar finns det olika bilder av vad den
férvintas innebira for sysselsittningen framéver. Det finns studier
som hivdar att den 6kade digitaliseringen innebir att nistan hilften
av jobben ligger i farozonen att automatiseras, medan andra drar
slutsatser om betydligt mer begrinsade effekter.” Exempelvis visar

7 Se Egebark och Thunstérm (2018) {6r en genomging av forskningen om digitalisering, auto-
matisering och dess konsekvenser pd arbetsmarknaden. Se dven SOU 2008:105 och 2015:104
Lingtidsutredningen for en diskussion om strukturella férindringar.
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en studie som utgdr frin vilka arbetsuppgifter snarare in vilka yrken
som kan komma att automatiseras pd att endast 9 procent av alla
jobb 1 OECD hotas av automatisering.® Den hir typen av teknik-
skiften ir inget nytt, och i Lingtidsutredningens betinkande’ dras
slutsatsen att strukturomvandlingstakten i Sverige tycks ha varit
stabil sedan 1960-talet. Vidare dras slutsatsen att det krivs att eko-
nomin, och inte minst arbetsmarknaden, har en god anpassnings-
formaga for att omvandlingstrycket inte ska riskera att leda till bland
annat hogre strukturell arbetsloshet. Egebark och Thunstrom
(2018), som sammanstillt aktuell forskning pd omridet drar slut-
satsen att det inom forskningen i dag tycks finnas konsensus om att
strukturomvandlingen bedéms g& snabbare och pdverkar fler omra-
den in tidigare.'® Enligt forfattarna beddms den nya tekniken inne-
bira 6kade behov av omskolning, omstillning och kontinuerlig
kompetensutveckling.

Det ir oméjligt att med sikerhet kunna forutse vilka specifika
forindringar som kommer ske i den svenska ekonomin, eller vilka
branscher, regioner eller individer som kommer piverkas. Med
utgdngspunkt i detta dras 1 SOU 2008:105 slutsatsen att inriktningen
pa politik f6r en god anpassningsférmiga bor vara s3 generell som
mojlig. Med samma utgdngspunkt drar Heyman och Sjéholm
(2018), som studerat globalisering och svensk arbetsmarknad, slut-
satsen att utbildning dven 1 framtiden kommer att spela en viktig roll
for att undvika att grupper slds ut frdn arbetsmarknaden. De fram-
hiller att det 1 en situation med stor osikerhet dr viktigt att frimja
rorligheten pd arbetsmarknaden. Det handlar bdde om rorlighet
mellan yrken och om geografisk rorlighet. Hoégre utbildning ir ett
sitt att 6ka graden av flexibilitet, men dven utbildning kontinuerligt
over arbetslivet dr dnskvirt. For att frimja tillvixt och produktivitet
krivs att arbetskraft kan flytta mellan verksamheter som drar ned
och sl&s ut till verksamheter som expanderar.

8 Arntz m.fl (2016).
?SOU 2015:104.
' En annan bedémning har gjorts i Lingtidsutredningen (2008) och (2015).
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3.2.2 Hog arbetsloshet i vissa grupper

Arbetskraftsdeltagandet och sysselsittningen har sedan 90-tals-
krisen utvecklats positivt och var 2018 nistan tio procentenheter
hégre dn fér genomsnittet 1 EU." Vad giller arbetsldsheten har inte
utvecklingen varit lika positiv — arbetslosheten 13g 2018 nira genom-
snittet 1 EU.

Att beskriva arbetsmarknadsliget fér unga (15-24 &r) dr mer kom-
plext dn for andra grupper. Till exempel kan ett ligt arbetskraftsdel-
tagande vara nigot positivt eftersom det kan 3terspegla att unga i hog
grad befinner sig i hogre utbildning. Ungdomsarbetslésheten ir
relativt hog 1 Sverige, men forklaringar till detta kan till stora delar
hittas 1 institutionella skillnader mellan linder. Fér att hitta ett métt
som ir mer jimforbart mellan linder anvinds 1 stillet NEET/UVAS
(andelen unga som varken arbetar eller studerar). Vid en sidan
jamforelse visar det sig att Sverige presterar relativt bra. Ar 2017 var
andelen drygt 6 procent, medan snittet f6r EU var knappt 11 pro-
cent. Det dr dock viktigt att komma ihdg att det finns grupper av
unga som har stora svirigheter att etablera sig pd arbetsmarknaden.
Det handlar frimst om unga som inte har slutfért gymnasiet, unga
med invandrarbakgrund och unga med funktionsnedsittningar.
Unga som inte har slutfért gymnasiet och unga med funktions-
nedsittning ir grupper som vixer och som dessutom klarar sig allt
simre pd arbetsmarknaden. Ytterligare en aspekt vad giller unga ir
att arbetsmarknadsintridet i Sverige sker relativt sent — genomsnitts-
ldern ir hogst 1 EU. Detta dterspeglar bade en relativt hog &lder for
nir hogre studier piborjas och att studierna pdgdr under en relativt
l&ng tid.

Grupper som har en sirskilt svir situation pd arbetsmarknaden ir
utrikes fodda och de som saknar en fullstindig gymnasieutbildning.
Sysselsittningsgapet mellan inrikes och utrikes fédda ir omkring
20 procentenheter, dven om det krympt ndgot dver tid (figur 3.3).
Dock finns det stora skillnader inom gruppen utrikes fédda, exem-
pelvis med avseende p3 utbildningsniv.”” Vid sidan av att utbild-
ningsnivin kan utgora ett hinder {6r etablering pd arbetsmarknaden

! Avsnittet baseras 1 huvudsak pd Forslund (2019).

12 Se exempelvis AKU 2019. Se dven SCB (2018), som specifikt undersdker sysselsittningen
for hogutbildade utrikes fédda. Det finns stora skillnaden mellan, min och kvinnor, mellan
personer med olika utbildningsnivé, samt beroende p4 invandringsir och skl till invandring.
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forekommer diskriminering. Studier visar att det intriffar att perso-
ner med icke typiska svenska namn har ligre sannolikhet att bli
kallad pd intervju."”

Sysselsittningsgapet mellan de med olika utbildningsnivd ir in
mer patagligt dn sysselsittningsgapet mellan inrikes och utrikes
fodda — skillnaden 1 sysselsittningsgrad mellan de som inte slutfort
respektive har slutfért gymnasiet ir omkring 35 procentenheter
(figur 3.4).

Antalet inskrivna med svag konkurrensférmdga har ¢kat kraftigt,
och Arbetsférmedlingen (2019a) bedémer att antalet kommer att
oka ytterligare (figur 3.5 och 3.6). Utvecklingen medfoér en 6ver-
hingande risk for att Idngtidsarbetslosheten 6kar.

Figur 3.3 Arbetskraftsdeltagande och sysselsattning uppdelat
pa fodelseregion 2005-2017, 25-64 ar
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Kélla: Forslund (2019)/AKU.

> Metoden som anvints innebir att fiktiva ansékningar skickas till olika lediga jobb. De an-
sokningar som skickas ut ir likvirdiga vad giller att de s6kande har samma kén, alder,
utbildning och arbetslivserfarenhet men skiljer sig &t betriffande ursprung. Detta signaleras
genom att de har olika namn; ofta ett svenskklingande och ett arabiskklingande. Se t.ex.
Carlsson och Rooth (2007) och Bursell (2014).
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Figur 3.4 Arbetskraftsdeltagande och sysselsdttning uppdelat
pa utbildningsniva 2005-2017, 25-64 ar
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Figur 3.5 Antal inskrivna med svag konkurrensférmaga, 16-65 ar

Sasongsrensade data, trendvarden till och med april 2019
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Kélla: Arbetsformedlingen (2019b).

Figur 3.6 Antal dppet arbetslosa eller deltagare i program, 2010-2018
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Aldye riskerar att mer varaktigt hamna utanfor arbetsmarknaden

Som redan nimnts har sysselsittningen 6kat for dldre upp till pen-
sionsdldern, men minskat f6r 8ldersgrupper 6ver 65 r. Hela syssel-
sittningsdkningen fér ildre beror pd att kvinnor har okat sitt del-
tagande pd arbetsmarknaden.

I figur 3.7 redovisas hur arbetslosheten och lngtidsarbetslos-
heten ser ut for olika 3ldersgrupper. Som figuren visar ir arbets-
l6sheten hogst for unga, medan andelen av de arbetslésa som ir
lingtidsarbetslsa dr hogst for de dldre.'* Sammantaget kan det kon-
stateras att unga har en relativt hég risk att vara arbetslosa, men att
de relativt sillan drabbas av lingtidsarbetsloshet. Det omvinda giller
ildre, som har 13g risk for arbetsléshet men har en hog risk att vid
arbetsloshet mer varaktigt hamna utanfor arbetsmarknaden.

Vidare visar Carlsson och Eriksson (2018) att det férekommer
dldersdiskriminering p& arbetsmarknaden. Sannolikheten att vid en
rekryteringssituation blir kontaktad av arbetsgivare faller med &lder.
Sannolikheten bérjar falla redan i 40-8rsdldern och vid den nuvarande
pensionsildern ir kontaktsannolikheten nira noll. Kontaktsanno-
likheten faller snabbare med &ldern fér kvinnor in fér min."”

'* Nivén pd andelen lingtidsarbetslosa skiljer sig mellan de olika statistikkillorna.

!> Den tidiga nedgingen i kontaktsannolikheten tyder pd att den huvudsakliga férklaringen till
3ldersdiskriminering pd arbetsmarknaden inte handlar om att vara ildre, till exempel 6ver
55 4r, utan snarare om att inte vara ung, till exempel under 40-45 ir.
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Figur 3.7 Andel arbetsl6sa och andel av de arbetslésa som
ar langtidsarbetsldsa i olika aldersgrupper
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Outnyttjade arbetskraftsresurser

Arbetsférmedlingen (2019a) konstaterar att de arbetskraftsresurser
som inte nyttjas 1 huvudsak finns bland utrikes fédda. De lediga
resurserna finns for alla utbildningsnivier, men i betydligt hogre
grad bland de med hégst en férgymnasial utbildning och fér kvinnor
(figur 3.8)." For de med kort utbildning och kvinnor ir arbetslés-
heten mycket hég, samtidigt som ménga stir utanfér arbetskraften.
Arbetsformedlingen konstaterar vidare att det dven finns potential
att 6ka sysselsittningsgraden bland dldre. Ett sitt ir om dldre stannar
kvar lingre pd arbetsmarknaden innan de gir i pension. Det skulle
dven kunna finnas mojligheter att piskynda instrémningen av yngre
pd arbetsmarknaden, dven om det dr svirare att bedéma 1 vilken
utstrickning detta kan goras.

!¢ Under hésten 2019 uppticktes kvalitetsbrister i data och SCB har dirfér uppdaterat sta-
tistiken f6r perioden juli 2018 till september 2019. Revideringen fér det forsta kvartalen 2019
innebar att den relativa arbetslsheten reviderades upp med 1 genomsnitt 0,6 procentenheter

for hela befolkningen.
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Figur 3.8 Sysselsattningsgrad 25-64 ar, utrikes fédda
Kvartal 1, 2019
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Kélla: Arbetsformedlingen (2019b)/SCB.

3.3 Anpassning till forandringar i ekonomin

I Sverige har anpassning vid strukturella omstillningar skett via upp-
signingar och anstillningar, snare in via anpassning av l6ner." T ett
sddant system spelar enligt Forslund (2019), férutom méjligheterna
till att sdga upp och anstilla personal, kompetensutveckling en sir-
skilt viktig roll.

3.3.1  Anstéllningar och uppsagningar

I tider av stora strukturella férindringar 6kar kraven pa ekonomins
anpassningsférmaiga for att inte omvandlingstrycket ska medféra att
produktionsresurser stdr oanvinda eller felanvinda under lingre
perioder.” Ar ekonomins anpassningsformiga god flyttas resurser i
form av arbetskraft och kapital relativt enkelt frin krympande till
vixande verksamheter. Ar anpassningsférmigan diremot dilig kan
resurser héllas kvar i mindre produktiva verksamheter eller vara helt
outnyttjade 1 form av exempelvis bestdende arbetsloshet. Nir om-

7 Forslund (2019).
8SOU 2015:104.
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vandlingstrycket ir hogt i forhllande till anpassningsférmigan leder
det till ett ligre resursutnyttjande och en lingre omstillningstid. Det
kan till exempel handla om kostnader f6r de individer som berors av
flytt eller arbetsloshet, offentliga kostnader for socialférsikrings-
systemet, eller minskat virde av investeringar 1 maskiner, fastigheter
och infrastruktur. Fér att omvandlingen ska leda till 6kat vilstdnd i
samhillet krivs en god anpassningsférmiga hos sivil offentlig
sektor som foretag och individer.

Vid strukturella forindringar bdde skapas det och forsvinner
ménga jobb. ESO (2013) visar att det under perioden 1990-2009
netto skapades nistan 190 000 nya jobb i det svenska niringslivet.
Dessa 190 000 jobb var skillnaden mellan 3 420 000 skapade jobb
och 3 230 000 nedlagda jobb.

Det ir svart att gora internationella jimforelser vad giller rorlig-
heten pd arbetsmarknaden pd grund av bristen pd internationellt
jamférbara data. Det finns en studie av Gémez-Salvador (2003) som
jimfor jobbfléden fér tolv europeiska linder. For att skapa jim-
forbarhet inkluderas 1 studien enbart existerande féretag med minst
tio anstillda, och resultaten visar att Sverige har den nist hogsta
omallokeringen av jobb av de linder som jimférs. Samtidigt menar
Haltiwanger m.fl. (2014) att det finns problem med att jimfora
jobbfléden mellan linder, och att bristen pd jimférbara data kan vara
forklaringen ull resultat 1 tidigare studier som visar att linder med
starkare regleringar pa arbetsmarknaden har en snabbare omsittning
av jobb. De visar i sin studie, dir de tar hinsyn till bland annat sektor
och foretagsstorlek, att en starkare reglering vid anstillning och
uppsigning snarare tenderar att minska takten 1 vilken jobb omsitts.
Studien inkluderar 16 linder."”

OECD (2019) undersdker hur jobb-till-jobbflédena har for-
dndrats under perioden 2006-2017. Under perioden har dessa fléden
okat for de flesta OECD-linderna, och av de linder som jimfors har
Sverige den nist hogsta dkningen (se figur 3.9).”

Y USA, Tyskland, Finland, Frankrike, Storbritannien, Italien, Portugal, Argentina, Brasilien,
Chile, Colombia, México, Estland, Ungern Lettland, Slovenien.
2027 linder ingdr i jimfdrelsen, utredningen redovisar bara de linder som ir av sirskilt intresse
att jimf6ra med. For en fullstindig jimférelse se OEDC (2019).
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Figur 3.9 Jobbfldden, forandring i procentenheter mellan 2006 och 2017
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Kalla: OECD. Norge ingar inte pa grund av bristande datakvalité.

Totalt omsitts det fler jobb under ldgkonjunkturer in under hég-
konjunkturer, det vill siga, det finns ett kontracykliskt monster 1
omsittning av jobb. Men det finns stor variation mellan olika
grupper av arbetstagare. Under 90-talskrisen bide skapades det firre
och férsvann fler jobb fér de med hégst férgymnasial utbildning
jimfort med for de med lingre utbildning.”' Frimst bestér skillnaden
mellan grupperna 1 att de jobb som forsvinner fér de med ligst
utbildningsnivd inte kompenseras genom att det skapas fler jobb nir
konjunkturen vinder. Resultaten visar allts att lgkonjunkturer ir
perioder som arbetsgivare anvinder for att i férsta hand siga upp
ldgutbildad personal medan de i stérre utstrickning behiller mer
hégutbildad personal.”” Vidare finns det skillnader vad avser olika
dldersgrupper.” De aldersgrupper som har undersokts ir 1) 16-29
dringar 11) 30-49 4ringar iii) 50-65 dringar. Jobbflodena ir ligre for

2! Gartell m.fl. (2009).

22 Det hir resultat kan enligt Garibaldi (1998) tolkas som att uppsigningskostnaderna ir hégre
for hogutbildade dn for l3gutbildade. Detta om uppsigningskostnaden tolkas i en vidare
mening och inkluderar t.ex. kostnader f6r férlust av foretagsspecifikt humankapital, kostnader
for nyrekryteringar och for utbildning av att nyanstilla.

3 Gartell m.fl. (2008).
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ildre dn for yngre arbetstagare, och skillnaden drivs framfér allt av
variationer i de arbeten som skapas.**

ESO (2013) har undersokt jobbfloden for féretag av olika storlek,
dir de definierar foretag med 3-9 anstillda som sm3, 10-99 anstillda
som medelstora, och féretag med 200 och fler anstillda som stora.
De visar att omsittningen av jobb ir storre ju mindre foretagen ir.
De konstaterar vidare att det ir de sm3 och 1 synnerhet de medelstora
foretagen som bidragit till sysselsittningsokningen 1 niringslivet
under den studerade perioden, medan nettosysselsittningen for de
stora foretagen har varit negativ.

I sammanhanget ir det relevant att férstd hur foretagsstrukturen 1
Sverige ser ut, och hur stor andel av arbetstagarna som arbetar vid
foretag av olika storlek. Figur 3.10 nedan visar féretagsstrukturen
efter storlek och andelen arbetstagare 1 olika stora foretag. Av figuren
framgdr att knappt runt 70 procent av alla foretag har 1-4 anstillda
och ungefir 15 procent av féretagen har 5-9 anstillda. Det innebir
alltsd att 85 procent av alla foretag pd svensk arbetsmarknad har
under 10 anstillda. Av figuren framgdr vidare att bara 0,6 procent av
alla féretag har 200 eller fler anstillda men att nirmare 60 procent av
alla arbetstagare arbetar vid dessa foretag.

#*Under hela den studerade perioden har det relativt sett skapats betydligt fler arbeten for
yngre arbetstagare. De arbeten som skapas {6r yngre arbetstagare paverkas dock mer av kon-
junktursvingningarna. Detta giller &ven om hinsyn tas till utbildningsniva.
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Figur 3.10  Andel foretag and andel arbetstagare efter arbetsgivarens
storlek, 2019
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Kélla: Foretagsdatabasen (FDB), SCB.

Vidare visar ESO (2013) pd stor variation 1 jobbfléden mellan olika
branscher inom niringslivet. De visar att omsittningen av jobb var
storre inom tjinstesektorn in inom industrin under perioden 1996—
2009. Antalet skapade jobb overstiger for de flesta &r under perioden
antalet nedlagda for tjinstesektorn, medan det motsatta ir fallet
inom tillverkningsindustrin.

Varaktigheten i anstillningar har minskat

Vid sidan av hur jobbfléden ser ut, ir jobbstabliteten en viktig kom-
ponent f6r hur arbetsmarknaden fungerar. I debatten om framtidens
arbetsmarknad ir en vanlig forestillning att anstillningsformer dir
anstillningstiden bli allt kortare kommer att bli vanligare, och att
livstidsanstillningar kommer bli allt ovanligare.” Om en sidan ut-
veckling frimst dr ett resultat av ofrivilliga avslut av jobb, kan det
innebira mer osdkra anstillningar och inkomster for individer.
A andra sidan kan det frimja individers karrizrméjligheter och lone-
utveckling samtidigt som arbetsgivare littare kan anpassa sin verk-
samhet efter forindringar i efterfrdgan.

» OECD (2019).
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OECD (2019) har undersékt om jobbstabiliteten verkligen har
minskat 6ver tid. Fér OECD i genomsnitt har férindringarna i
genomsnitt varit smé, nir hinsyn tas till arbetskraftens sammansitt-
ning har anstillningars varaktighet minskat med knappt 5 procent.
Men variationen mellan linder ir stor. Sverige ir det land dir var-
aktigheten 1 anstillningar har minskat mest, med 17 procent mellan
2006 och 2017 (figur 3.11). Vidare visar OECD att minskningen i
varaktighet har varit stérre for personer med kort utbildning (de
som inte har avslutat gymnasiet). I Sverige har minskningen fér
gruppen varit drygt 30 procent.

Figur 3.11  Fo6randring i anstdllningens varaktighet 2006-2017
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Kaélla: OECD.

Not: Den justerade fordndringen tar hansyn till arbetskraftens sammansattning i termer av dlder, kon
och utbildning.

For att undersoka om den minskade jobbstabiliteten beror pd dkad
rorlighet har OECD vidare undersékt fléden mellan jobb och fléden
frdn jobb till arbetsloshet. I Sverige har bdda typerna av fléden 6kat
under perioden. Samtidigt har fléden tll ofrivillig arbetsloshet
minskat pitagligt (figur 3.12). Sammantaget har alltsd anstéllningar-
nas varaktighet minskat i Sverige samtidigt som rérligheten ékat och
ofrivilliga avslut av anstillningar minskat.
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Figur 3.12  Férandring i ofrivilligt avslutade anstallningar som leder till
arbetsléshet 2006-2017
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Klla: OECD.

Hur gdr det for dem som blir uppsagda?

OECD (2013) har undersokt hur det gér for personer som ofrivilligt
forlorar jobbet pd grund av exempelvis féretagsnedliggning eller
arbetsbrist. Det dr problematiskt att jimféra linder ur denna aspekt
eftersom det rider brist pd jimférbara data. OECD har gjort av-
grinsningar 1 data for att 6ka jimférbarheten. Bland annat studeras
personers arbetssituation enbart en ging per ir, de exkluderar ocksd
anstillda 1 offentlig sektor och féretag med firre dn tio anstillda.
Vidare exkluderas arbetstagare med kortare anstillningstid dn ett 4r,
eller som ir yngre in 20 &r och ildre in 64 3r. Tidsperioden som
studeras dr 2000-2008 och 2009-2010.

Resultaten f6r Sverige visar att min, yngre och de som ir anstillda
1 foretag med mellan 10 och 49 anstillda har en hégre risk for att
forlora jobbet, medan ildre har en relativt ligre risk. Vidare visar
resultaten att av de som ofrivilligt férlorar jobbet 1 Sverige har — rela-
tivt de som férlorar jobbet i andra linder — en hog dteranstillnings-
mojlighet. Over 80 procent har fitt ett nytt jobb inom ett 4r. Det
finns variation vad giller sannolikheten att dter ha en anstillning
mellan olika grupper av individer. For Sverige giller att bide ildre
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(55—64 ar) och yngre (20-24 r) har ligre sannolikhet att ha fitt ett
nytt jobb in de mellan 35-44 4r. Vidare har de med en kort utbild-
ning, som inte avslutat gymnasiet, en ligre sannolikhet att ha ett nytt
jobb jimfoért med de som har en lingre utbildning.

3.3.2 Kompetensutveckling

Det har ovan konstaterats att efterfrigan pd hogkvalificerad arbets-
kraft 6kat, och att efterfrigan bedéms oka ytterligare framéver.
Medarbetares kompetens har blivit allt viktigare for verksamheters
produktion och konkurrensférmiga. Det handlar bide om mojlig-
heten att rekrytera personer med ritt kompetens, och om att
utveckla medarbetares kompetens.

Det har under senare &r varit brist pa rict utbildad arbetskraft,
men det finns ett potentiellt arbetskraftsutbud 1 form av utrikes
fédda, och 1 viss min av dldre och unga. Detta potentiella utbud
miste, som Arbetstormedlingen (2019b) konstaterar, dock omvand-
las till ett faktiskt utbud. Fér att kunna gora det bedoéms det krivas
kompetensutvecklings- och omstillningsinsatser.”® Eftersom minga
av de som tillhér grupper som har det svért att ta sig in pd arbets-
marknaden har passerat den obligatoriska skoldldern, blir annat
lirande viktig for att dtgirda kompetensbristen.” Fér en mer utforlig
beskrivning se underlagsrapporten om vuxenutbildning av Olofsson
och Wadensjo (2020).

Olika slags lirande

Det finns olika slags lirande.”® For det férsta brukar det talas om
formellt lirande. Det ir det lirande som sker inom ramen for formella
utbildningsinstitutioner och som resulterar 1 nationellt erkinda betyg
och examina. For det andra diskuteras icke-formellt lirande. Med
begreppet icke-formellt lirande avses till exempel kurser och studie-
cirklar som inte dr kopplade till det reguljira utbildningssystemet.
Det betyder att lirandet inte dr nivibestimt och resulterar 1 erkinda
utbildningsbevis. For det tredje talas det om informellt lirande. Det

2 OECD (2014) framhaller sirskilt vikten av utbildningsinsatser f6r nyanlinda kvinnor med
ingen eller kort utbildning.

¥ Arbetsmarknadsekonomiska ridet (2018)

8 Se till exempel Karlson och Ronquist (2016) samt Eurostat (2016).
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informella lirandet avser studier som individen organiserar pa egen
hand, till exempel genom att lisa bocker och delta i féreningsméoten.
Det kan ocksd handla om ett mer strukturerat och handlett lirande
som sker i anslutning till arbetsuppgifter. Avslutningsvis, for det
fjarde, forekommer ett slumpuvist eller oavsiktligt lirande. Det hir
handlar alltsd om sddant vi lir oss i vardagen, till exempel nir vi
jobbar med nigot pd arbetsplatsen, lyssnar pd radion eller liser
tidningen. Poingen ir att det alltid sker ett lirande — i olika om-
fattning — utan att det alltid dr avsikten.

Vad avser médlgruppen fér olika typer av lirande kan man for-
enklat siga att de som stdr utanfor arbetsmarknaden frimst deltar 1
formell vuxenutbildning, medan de som har ett arbete frimst deltar
1 informell vuxenutbildning som 1 hég grad ir anordnad av arbets-
givare.”’

Det livslinga lirandet

I den internationella debatten om livslingt lirande var till en borjan
det fordelningspolitiska perspektivet helt dominerande. Efter ut-
byggnaden av utbildningen pd grundliggande och hogre nivd i flera
linder 1 Visteuropa frin 1950- och 60-talen och framt kunde man
konstatera att skillnaderna mellan olika generationer i utbildnings-
avseende hade tilltagit, vilket tvirt emot de ursprungliga intentio-
nerna med reformerna riskerade att bidra till 6kade sociala klyftor.
Dessutom pekade erfarenheterna pd att utbyggnaden av utbild-
ningssystemet pd efterobligatorisk nivd, allt frdn gymnasieutbild-
ningar till hégre utbildningar, hade tenderat att stirka grupper i
samhillet med en stark socioekonomisk stillning. Aven om voly-
merna 1 utbildningssystemet siledes 6kade skedde en reproduktion
av socioekonomiska skillnader. For att motverka dessa tendenser
rekommenderades insatser som skulle géra det mojligt for flera att
kontinuerligt delta i lirande under olika faser av livet.

Frin 1980-talet tillkom ytterligare en dimension i diskussionen
om det livslinga lirandet. Det handlade om det livslinga lirandets
betydelse for att mojliggora en férindring 1 arbetslivet, bort frin
standardiserad produktion av varor och tjinster till ett flexibelt och
kundanpassat system for kvalitetsproduktion. Tekniska férutsitt-

¥ Stenberg (2019).
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ningar 1 spiren av datoriseringen och mer decentraliserade arbets-
organisationer stillde helt nya krav pd arbetskraftens kompetens-
missiga och fysiska omstillningsférmaga. Arbetskraftens kunskaper
och firdigheter framstod alltmer som nyckeln till konkurrenskraft,
sdvil ur ett féretagsekonomiskt som samhillsekonomiskt perspek-
tiv. Det talade 1 sin tur f6r att en infrastruktur f6r lirande méiste
byggas upp bdde pd och utanfor arbetsplatserna.

Studier bekriftar att produktivitetsokningen i féretag 1 hog grad
baseras pd forindringar pd verksamhetsnivd. OECD har i olika sam-
manhang pekat pd att mer dn hilften av produktivitetsokningarna
hinger samman med férindringar pa verksamhetsnivd.’® Mer speci-
fikt handlar det om en anpassning av kvalifikationer och organisa-
tionsformer till nya férutsittningar kopplade till ny teknik.

Vid sidan av strukturella férindringar pd arbetsmarknaden, for-
indras ocksd befolkningens sammansittning stindigt. Som redan
nimnts dr tvd demografiska férindringar for nirvarande mycket
tydliga; en 6kande andel av sdvil befolkningen som arbetskraften ir
ildre och en 6kande andel av arbetskraften dr f6dd 1 ett annat land
in 1 Sverige. Bdda dessa forindringar har konsekvenser for behovet
av vuxenutbildning, sivil dess omfattning som dess utformning.

Det livslinga lirandet och dldre

En allt storre del av befolkningen ir dldre och bland dem som ir i
aktiv 8lder blir gradvis en storre andel dldre. De ekonomiska konse-
kvenserna av att en 6kande andel av befolkningen ir ildre ligger
bakom olika dtgirder som syftar till att hoja dldern vid uttridet ur
arbetslivet som reformeringar av pensionssystemet och héjning av
den s3 kallade LAS-3ldern®. Det ir inte unikt fér Sverige —i flera linder
ir det dn mer pdtagligt. Dock forstirker en héjning av pensionsaldern
ytterligare tendensen till att en storre del av arbetskraften dr dldre in
vad som har varit fallet tidigare.

Alder kan paverka méjligheterna att utféra olika arbetsuppgifter;
mojligheterna skiljer sig 8t mellan olika yrken. Det dr i minga fall en
forutsittning med en anpassning av arbetsuppgifterna, ett byte av
arbetsuppgifter eller ett byte av yrke for att en person ska kunna vara

* OECD (1998), Lundvall (1999).
’! En hojning av LAS-3ldern innebir att dldersgrinsen i anstillningsskyddslagen hojs frén 67 ar
till 69 &r. Dirmed {6rlings anstillningsskyddet f6r dldre arbetstagare.
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kvar 1 arbetslivet upp till pensionsildern. S&dana byten och sidan
utbildning bér planeras och genomféras innan det ir for sent i den
meningen att personen da redan inte kan klara av att sina nuvarande
arbetsuppgifter. I en del fall kriver bytet till nya och mojliga arbets-
uppgifter ocksd byte av arbetsgivare. En annan méjlighet att kunna
klara av att arbeta till hégre dlder ir genom kortare arbetstid, till
exempel genom deltidspensionering.

Det livslinga lirandet och utrikes fodda

En 6kande andel av arbetskraften i Sverige dr f6dd i annat land dn
Sverige. Ocksd den utrikes f6dda delen av befolkningen far en for-
indrad sammansittning vad giller 8lder; minga har kommit nir de
varit unga, men de blir ju efter hand ildre. En allt stérre andel av de
utrikes féddda kommer under kommande decennier att vara éldre.
Minga av arbetskraftsinvandrarna har kommit ull fysiskt krivande
arbeten och det giller ocksd i inte s8 {3 fall aven de som kommit som
flyktingar eller som anhériga till arbetskraftsinvandrare eller flyk-
tingar.”> Aven bland de utrikes fodda finns det och kommer det att
finnas allt fler som behover byta arbetsuppgifter eller yrke. For de
som tillhér denna grupp finns det ocksd ett behov av utbildning,
vilket i en del fall kan kriva extra insatser beroende p3 vilken som ir

deras bakomliggande grundutbildning och vilka kunskaper i svenska
de med utlindsk bakgrund har.

Det livslinga lirandet och andra grupper

Det ir naturligtvis inte bara ildre som behéver eller énskar byta
yrke. En del vill komma vidare till yrken och arbetsuppgifter som ir
mer utmanande, andra 6nskar byta yrken for att de inte trivs eller
kinner att de inte passar for sitt yrke eller sina arbetsuppgifter. Att
det finns en rérlighet frdn olika yrken beror inte bara pd att loner
och andra férménsrelaterade faktorer ir olika inom olika yrken. En
viss rorlighet frn yrket dr vad man kan foérvinta sig 1 alla yrken. En

32 Vad giller arbetskraftsinvandrares arbetsmiljé se Wadensjé (1976) och olika bidrag i Rauhut
och Brostrém (red.) (2019) och vad giller vilka arbeten ensamkommande unga fir se Celikaksoy
och Wadensjo (2018).
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del kiinner att de inte passar for det yrke de har, andra vill préva pd
ett nytt iven om de trivs med sitt yrke.

Deltagande i formellt och icke-formellt lirande dr higt i Sverige

Sverige ir ett av de linder dir deltagandet 1 formellt och icke-formellt
lirande ir hogst. Eurostats uppgifter belyser deltagandet 1 formellt
och icke-formellt lirande 1 olika dldersgrupper frén 1990-talets bérjan
och framit. Uppgifterna bygger pd arbetskraftsundersékningar i
respektive land, det vill siga urvalsundersékningar, och belyser den
genomsnittliga andelen av en viss 3ldersgrupp som anger att de har
deltagit 1 lirandeaktiviteter under den senaste fyraveckorsperioden.
Uppgifterna fir — som alltid nir det giller internationella jimforelser
— tolkas med forsiktighet. Men uppgifterna ger iand3 ett grovt mitt
pa omfattningen av lirandet i olika linder.

Uppgifterna 1 tabell 3.1 visar att de nordiska linderna generellt
sett har ett hogt deltagande i lirandeaktiviteter. Genomsnittet for
andra linder inom EU ir betydligt ligre. Sverige ligger i topp 1i
Norden och kommer pd andra plats efter Schweiz i Europa.

Tabell 3.1 Andel av befolkningen i aldrarna 25-64 ar som uppger
att de har deltagit i larandeaktiviteter under den senaste
fyraveckorsperioden

Ar2018

Procent
Sverige 29
Finland 28
Danmark 24
Island 22
Norge 20
EU 28 11

Kalla: Eurostat. Life-long learning. Uppgifterna har avrundats till ndrmaste heltal.

Tittar vi nirmare pd uppgifterna frdn Eurostat kan vi konstatera att
Sverige utmirker sig genom att ha en relativt hog andel vuxna 1 bide
formellt och icke-formellt lirande. Detta bekriftas ocksd av Eurostats
statistik. Enligt uppgifterna for 2018 uppgav i genomsnitt 24 procent
av de tillfrdgade 1 Sverige 1 ldern 25-64 &r att de hade deltagit i icke-
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formellt och informellt lirande de senaste fyra veckorna (tabell 3.2).
8 procent hade deltagit i formellt lirande (tabell 3.3).

Tabell 3.2 Deltagande i icke-formellt och informellt larande, aldrarna 25-64 ar

2009 2012 2015 2018
Sverige 18 22 24 24
Finland 16 17 18 21
Danmark 28 27 26 18
Norge 14 15 15 14
EU 7 7 8 9

Kélla: Eurostat/ Life-long learning. Uppgifterna har avrundats till narmaste heltal.

Tabell 3.3 Deltagande i formellt larande, aldrarna 25-64 ar

2009 2012 2015 2018
Finland 8 9 9 10
Sverige 6 7 8 8
Danmark 5 6 7 7
Norge 6 6 7 7
EU 3 3 3 3

Kélla: Eurostat/ Life-long learning. Uppgifterna har avrundats till ndrmaste heltal.

Det kan vara virt att notera att det ir betydande skillnader mellan
kvinnor och min. Kvinnor uppger 1 hégre grad att de har deltagit 1
lirandeaktiviteter. Samma ménster giller 1 alla nordiska linder.
10 procent av kvinnorna 1 Sverige 1 de aktuella dldrarna uppgav &r
2018 att de hade deltagit i formellt lirande. 29 procent uppgav att de
hade deltagit 1 icke-formellt eller informellt lirande. Bland minnen var
motsvarande uppgifter 6 procent respektive 18 procent. Det finns
flera forklaringar till skillnaderna mellan kvinnor och min. En for-
klaring ir att kvinnor generellt sett ir mer studiebenigna, vilket bland
annat yttrar sig i att kvinnor 1 hdgre grad deltar i studiecirklar. En
annan forklaring ir att en storre andel kvinnor arbetar inom offentlig
sektor. Det dr vanligare med utbildningsinsatser av anstillda i offentlig
sektor idn 1 det privata niringslivet.
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Svenska foretag avsdtter en relativt liten andel av lonesumman till
utbildningsrelaterade aktiviteter och antalet kompetensutvecklingsdagar
dr relativt fd

En lite annorlunda bild framkommer emellertid om man utgér frin
uppféljningar som tar fasta pd hur stor andel av I6énesumman som
avsitts fér kompetensutveckling och hur minga dagar som en
anstilld 1 genomsnitt dgnar it kompetensutveckling. Ett exempel dr
de jimférande studier som tas fram inom ramen fér Cranfield
Network on International Strategic Human Resource Management
(Cranet). Studierna ticker 35 medverkande linder.” Resultaten
baseras pd en webbaserad enkitundersékning som genomférdes dren
2014-15. I Sverige skickades enkiten till drygt 2 000 privata féretag
och offentliga verksamheter med minst 100 anstillda. Svarsfrekven-
sen var &g, cirka 14 procent. Det gir dirfor inte att dra ndgra sikra
slutsatser pd grundval av denna undersékning. Dock ir det en av {3
jimforande undersokningar, och vi viljer dirfér indd att redovisa
resultaten.

I den senaste publicerade rapporten framkommer att Sverige inte
ir ett av de linder inom EU dir foretagen avsitter storst andel av
l6nesumman for att finansiera utbildningsrelaterade aktiviteter.* De
undersokta féretagen avsitter ungefir 3,5 procent av lénesumman
for kompetensutvecklande insatser 1 Sverige jimfért med 3,3 pro-
cent inom EU. I Danmark och Norge dr andelarna hdgre dn i Sverige.
I Finland ir diremot andelen ligre. Aven om man tittar pi antalet
kompetensutvecklingsdagar i genomsnitt per dr framkommer alltsd
en nigot annorlunda bild. I Sverige ir det 5 dagar per r jimf6rt med
drygt 6 dagar som genomsnitt f6r hela EU. Sverige ligger hir en bra
bit efter Danmark och Norge (6,6 respektive 6,8 dagar).” Diremot
ir antalet kompetensutvecklingsdagar ligre i Finland (4,2 dagar).

* Undersékningen genomférs av 40 medverkande universitet.

3*Se Cranet (2017). En svaghet i undersékningen ir emellertid att det inte gérs nigon
distinktion mellan formellt och informellt lirande.

3> Sett till procent har Sverige allts omkring 35 procent firre dagar i kompetensutveckling in
Danmark och Norge.
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Svenska foretag uppger att de i mycket hog utstrickning erbjuder
majligheter till savil formellt som informellt lirande

Ett annat sitt att mita férekomsten av kompetensutveckling ir att
friga foretag om de erbjuder kompetensutveckling till de anstillda.

Eurofound goér &terkommande foretagsundersokningar. Den
senaste publicerade undersokningen — 3rd European Company Survey
(2015) — visade att spridningen mellan medlemslinderna i hur stor
andel av féretagen som erbjuder anstillda formell utbildning liksom
lirande 1 arbetet (on-the-job-training/informellt lirande) var bety-
dande.”® Bland de féretag som uppgav att de erbjéd anstillda mojlig-
heter till sdvil formellt som informellt lirande menade flertalet att
det viktigaste motivet var att anstillda skulle utveckla firdigheter
kopplade till ordinarie arbetsuppgifter, det nist viktigaste skilet var
trining 1 hilso- och sikerhetsfrigor och det tredje vanligaste motivet
var att anstillda skulle ges bittre mojligheter att vixla mellan olika
arbetsuppgifter. Aven i denna undersékning, som baserades pa stan-
dardiserade telefonintervjuer med tusentals medverkande féretag i
olika EU-linder, framkom att svenska féretag 1 mycket hog ut-
strickning erbjuder mojligheter till sivil formellt som informellt
lirande. Over 85 procent av de medverkande svenska foretagen erbjod
anstillda méjligheter till betald utbildning vid sidan av arbetet. Over
90 procent organiserade nigon form av lirande 1 arbetet. Enbart
Finland redovisade en hégre andel féretag som organiserade lirande
for anstillda.

En relativt hog andel av arbetstagarna i Sverige upplever goda
majligheter till lirande i arbetet

Andra undersokningar, riktade till arbetstagare, pekar i samma rikt-
ning. Vartannat &r genomférs detaljerade intervjubaserade under-
sokningar av medborgares attityder, virderingar och beteenden 1
30 europeiska linder inom ramen f6r European Social Survey (ESS).
I ESS for 2010 lyftes flera frigor kopplade till lirande i arbetslivet.
En friga handlade om 1 vilken utstrickning arbetsuppgifterna upp-
levs som varierande. 43 procent av de svenska deltagarna instimde
helt 1 att de upplevde sitt arbete som varierande, jimfért med ett
genomsnitt pd 32 procent {6r samtliga linder. En hég andel instimde

3 Eurofound (2015).
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ocksd 1 pdstiendet att de nuvarande arbetsuppgifterna forutsitter att
man kontinuerligt lir sig nya saker, nirmare bestimt 48 procent 1
Sverige jimfért med ett genomsnitt pd 28 procent. Resultatet av
undersdkningen talar for att det svenska arbetslivet omfattar bety-
dande inslag av bide formellt och informellt lirande.

Ar 2012 genomférde OECD den forsta riktigt omfattande kart-
liggningen av vuxnas kognitiva férmdgor inom ramen fo6r Programme
for the International Assessment of Edult Competencies (PTAAC).
PIAAC ir ett slags parallellstudie till PISA-undersékningarna, som
miter likartade férmagor hos 15-8riga ungdomar. I undersékningen
mits frimst lisforméga, rikneférmiga och problemlésningsfor-
miga. Aven i PIAAC frin 2012 ges en bild av att Sverige och de
ovriga nordiska linderna utmirker sig positivt nir det giller lirande
i arbetslivet. Over 50 procent i de undersokta rskullarna menade att
de lirde sig nya saker 1 arbetet varje vecka (Myrberg 2014). Match-
ningen mellan tidigare utbildning och arbetets innehdll framstod
ocksd som relativt god. Tv tredjedelar menade att arbetsuppgifter-
nas svarighetsgrad motsvarade deras utbildningsnivd. Matchningen
var emellertid nigot simre for de yngre. Endast var sjunde i den
yngre populationen (under 25 3r) menade att det arbete de hade
kriver mer dn ett drs efterobligatorisk utbildning. Méjligheterna till
lirande 1 arbetet tycktes ocksd genomgdende vara simre f6r de yngsta,
nigot som rimligen kan forklaras av att intridesjobben pd arbets-
marknaden ir mindre kvalificerade samtidigt som det tar viss tid
innan unga vuxna fir ett jobb som motsvarar individuella kvali-
fikationer och intressen.

3.3.3  Atypiska anstéllningsformer”’

Det finns flera skil dn brist pd (ritt) kompetens till att arbetsgivare
inte anstiller personer. Det kan exempelvis handla om diskri-
minering men ocksd om den risk som arbetsgivaren upplever vid
anstillning av personer som har varit utan arbete en lingre tid. Enligt
nationalekonomisk teori ir denna risk hogre vid ett starkare anstill-
ningsskydd, och kan ses som en del av kostnaden vid ett anstill-
ningsbeslut (se kapitel 4).

37 Avsnittet baseras frimst pd Arbetsmarknadsekonomiska rddet (2018), dir en mer utférlig
diskussion férs.
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I litteraturen diskuteras att nir anstillningsskyddet ir starkare
tenderar det att vixa fram andra mer osikra anstillningsformer, dven
kallade atypiska anstillningsformer. Atypiska anstillningsformer ir
sddana som inte definieras som typiska enligt: sysselsatta som 1) har
ett anstillningskontrakt, i1) ticks av kollektivavtal, iii) ir tillsvidare-
anstillda, och iv) utfér arbete &t och ir anstillda av en och samma
arbetsgivare.”® Kategorier av anstillda som arbetar 1 atypiska anstill-
ningar ir visstidsanstillda, foretagare, anstillda utan kollektivavtal, de
som har flera sysselsittningar, bemanningsanstillda, och egenanstillda.
Vissa menar att vi dr mitt inne i en strukturomvandling som slir ut
traditionella (typiska) anstillningar och dir en mer uppdragsbaserad
arbetsmarknad, med mer osikra anstillningsformer, vixer fram.”
Nigra av dessa atypiska anstillningsformer beskrivs nedan.*

Visstidsanstéllningar

Det finns flera olika former av visstidsanstillningar med olika trygg-
hetsvillkor. I lagen nimns sisongsarbete, vikariat, provanstillning,
avtal nir arbetstagaren fyllt 67 &r samt allmin visstidsanstillning.
Allmin visstidsanstillning inférdes 2007 och ir den nyaste och mest
flexibla formen av visstidsanstillningar eftersom arbetsgivaren inte
behdver ange nigra sirskilda skil for anstillningen.*

Nir det giller visstidsanstillningar handlar det ur ett arbetsgivar-
perspektiv, forutom att kompensera for tillfilligt frinvarande arbets-
kraft, om méjligheterna att kunna anpassa sin verksamhet genom att
variera antalet anstillda. Huruvida arbetsgivaren viljer en tillsvidare-
eller visstidsanstillning handlar dels om de férvintade kostnaderna
om ndgon erbjuds en tillsvidareanstillning, dels om méojligheterna att
erbjuda en tillfillig anstillning. Om kostnaderna f6r det forra dr hoga
och mojligheten till det senare ir goda, kan arbetsgivaren i ménga fall
erbjuda en tillfillig anstillning snarare dn en tillsvidareanstillning.
Cahuc (2011) menar att anstillningsskyddet i praktiken skapar en

3% Arbetsmarknadsekonomiska ridet (2018).

% Arbetsmarknadsekonomiska rddet (2018).

0 For en mer utforlig och heltickande beskrivning se Arbetsmarknadsekonomiska rdet (2018).
' Allmin visstidsanstillning kan pagd upp till tvi ir hos samma arbetsgivare inom en ram-
period pd fem &r utan att behdva omvandlas till en tillsvidareanstillning. Ar 2016 infordes, for
att minska risken f6r missbruk genom staplande av olika former av visstidsanstillningar hos
samma arbetsgivare, en ny LAS bestimmelse. Under vissa villkor kan anstillningstiden i andra
former av visstidsanstillningar hos samma arbetsgivare riknas samman med allmin visstids-
anstillning sd att ramperioden kan blir lingre in fem &r.
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tudelning mellan osikra jobb med diliga anstillningsvillkor och stabila
jobb med bittre anstillningsvillkor. I en internationell jimforelse ir
det mer vanligt med olika former av tillfilliga anstillningar i Sverige
in 1 mdnga andra jimférbara europeiska linder (se figur 3.13).

Figur 3.13  Andelen visstidsanstadllda av samtliga anstallda
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Kalla: Calmfors m.fl. (2018)/Eurostat.
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Utover mojligheten att snabbt kunna anpassa storleken pd perso-
nalstyrkan eller for att ersitta tillfilligt frinvarande medarbetare, kan
arbetsgivaren ocksd anvinda visstidsanstillningar som en form av
provanstillning. Det innebir att arbetsgivaren kan testa en arbets-
tagare under en tid for att direfter fatta beslut om anstillningen ska
dvergd 1 en tillsvidareanstillning (Calmfors m.fl. 2018).

Utmirkande for Sverige dr att personer med svirigheter att
etablera sig pd arbetsmarknaden ir mer 6verrepresenterade bland de
visstidsanstillda.*” Ungdomar, utrikes f6dda, ldgutbildade, anstillda
1 jobb med l3ga kvalifikationskrav och personer med liga firdig-
hetsnivier ir oftare visstidsanstillda in andra grupper.®

I Figur 3.14-3.18 nedan presenteras andelen anstillda som hade
tidsbegrinsade anstillningar dr 2018, uppdelat pi flykting- och
anhériginvandrare, 6vriga utrikes fédda och inrikes fodda.** Statisti-
ken baseras pd Arbetskraftsundersékningen (AKU) och tidsbegrin-
sade anstillningar inkluderar vikariat, anstillningsstéd, sisongs-
arbete, provanstillning eller objekts-/projektanstillning samt dvriga
former av tidsbegrinsade anstillningar.” Det kan vara virt att notera
att definition av visstidsanstillningar som férekommer i AKU inte
helt 6verensstimmer med definitionen av visstidsanstillningar 1
anstillningsskyddslagen. AKU ir en intervjuundersokning och for
att f information kring huruvida respondenterna har en tillsvidare-
eller en visstidsanstillning stills férst frigan om respondenten har
en tidsbegrinsad eller fast/tillsvidareanstillning. Om respondenten
uppger att han eller hon har en tidsbegrinsad anstillning stills frigan
om vilken typ av tidsbegrinsad anstillning hon eller han har.* Upp-
gifter om typ av tidsbegrinsad anstillning baseras alltsd pd respon-
dentens egen uppfattning.

I Figur 3.14 framkommer det att det ir vanligare bland flykting-
och anhériginvandrare att ha en tidsbegrinsad anstillning, omkring
30 procent av de som ir anstillda har det. Motsvarande siffra for
ovriga utrikes fédda dr 19 procent och fér inrikes fédda 11 procent.

# Arbetsmarknadsekonomiska rddet (2017). Se ocksd Calmfors m.fl. (2018) fér en jimférelse
av andelen visstidsanstillda av alla anstillda i Sverige och i 6vriga nordiska linder, samt EU28.
# SCB (2019) visar att det bland anstillda flyktingar och flyktinganhériga ir en 6verrepresen-
tation av kvinnor med tidsbegrinsade anstillningar, och sirskilt kvinnor med kortare utbildning.
# Samtliga resultat ir baserade pd AKU och dterfinns i SCB (2019).

# Under hosten 2019 reviderades statistiken frdn AKU {6r perioden frin juli 2018 till
september 2019 pd grund av kvalitetsbrister 1 data. Revideringen ledde bland annat till att
antalet visstidsanstillda justerades upp. Det innebir att andelen visstidsanstillda som presen-
teras 1 Figurerna 3.14- 3.18 méjligen ir en underskattning av den verkliga andelen.

* Se AKUs svarsblankett f6r alla olika svarsalternativ.
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I samtliga grupper ir tidsbegrinsade anstillningar vanligare bland
kvinnor dn bland min iven om skillnaden mellan kénen ir liten
bland flykting- och anhériginvandrare.

Det gr att argumentera for att de grupper som ir dverrepresen-
terade bland de visstidsanstillda dr missgynnade pd arbetsmarknaden
pa flera sitt. Forst genom att arbetslosheten dr avsevirt hogre 1
grupperna in for arbetskraften i stort och att de har svirt att f nigon
form av anstillning 6ver huvud taget, sedan f6r att de 1 hogre utstrick-
ning fir ndgon form av tillfillig och ofta mer osiker anstillning jim-
fort med arbetstagare i andra grupper nir de vil har en anstillning.
Vidare ir visstidsanstillningar ofta ofrivilliga 1 den mening att perso-
ner ofta uppger att skilet till att de har en visstidsanstillning ir att
de inte kunnat f3 en tillsvidareanstillning.”” Andelen av visstids-
anstillningar som utifrin detta kan betraktas som ofrivilliga ir 1
Sverige omkring 60 procent.

I figur 3.15 (min) och 3.16 (kvinnor) presenteras andelen tids-
begrinsat anstillda efter 8lder och invandringsbakgrund. I bida
figurerna framkommer att forekomsten av tidsbegrinsade anstill-
ningar minskar med stigande 8lder f6r alla grupper. Det finns dock
en liten tendens att det skulle vara vanligare 1 den ildsta ilders-
gruppen jimfort med dem som ir nigot yngre.

I figur 3.17 (min) och 3.18 (kvinnor) presenteras andelen tids-
begrinsat anstillda efter utbildningsnivd och invandringsbakgrund.
Andelen som har en visstidsanstillning dr hogre ju kortare utbild-
ning personerna har.

¥ Arbetsmarknadsekonomiska rddet (2017).
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Figur 3.14  Andel tidshegransat anstéllda av anstallda flyktingar och
flyktinganhdriga, ovriga utrikes fodda samt inrikes fodda
i aldern 20-64 ar efter kén, 2018
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Kélla: SCB, Arbetskraftsundersékningarna (AKU).

Figur 3.15  Andel tidsbegrdnsat anstéllda av anstallda flyktingar och
flyktinganhoriga, ovriga utrikes fodda samt inrikes fodda
efter alder, 2018. Man
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Figur 3.16  Andel tidsbegransat anstéllda av anstéallda flyktingar och
flyktinganhoriga, dvriga utrikes fodda samt inrikes fodda
efter alder, 2018. Kvinnor
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Kalla: SCB, Arbetskraftsundersdkningarna (AKU).

Figur 3.17  Andel tidsbegransat anstdllda av anstédllda flyktingar och
flyktinganhdriga, dvriga utrikes fodda samt inrikes fodda
efter utbildningsniva, 2018. Man
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Kélla: SCB, Arbetskraftsundersokningarna (AKU).

116



SOU 2020:30 Beskrivning av arbetsmarknaden

Figur 3.18  Andel tidsbegransat anstéllda av anstallda flyktingar och
flyktinganhoriga, ovriga utrikes fodda samt inrikes fodda
efter utbildningsniva, 2018. Kvinnor
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Kélla: SCB, Arbetskraftsundersokningarna (AKU).

Vidare varierar andelen visstidsanstillda 6ver sektorer, och ir hogre
i statlig och kommunal sektor jimfért med 1 privat sektor.* Fore-
komsten av visstidsanstillningar varierar ocksd mycket mellan olika
branscher. Hogst andel visstidsanstillda &terfinns inom hotell och
restaurang, personliga och kulturella tjinster samt utbildning. Ligst
andel visstidsanstillda dterfinns inom tillverkning, information och
kommunikation samt bygg.

Bemanningsbranschen

Ett annat fenomen som har uppmirksammats ir framvixten av
bemanningsbranschen. Det utmirkande draget for bemannings-
branschen ir att utbytet mellan uppdragsgivare och arbetstagare sker
via en tredje part. Branschen har 6kat mycket i omfattning, men stdr
fortfarande bara for en liten del av den totala sysselsittningen.*
I november 2015 arbetade 1,5 procent av alla sysselsatta for ett

* Svenskt niringsliv och LO (2016).
# Arbetsmarknadsekonomiska rddet (2018).
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bemanningsforetag. Andelen dr dock nistan dubbelt s8 hdg om man
i stillet utgdr frin hur minga personer som nigon ging under ett ar
passerar bemanningsbranschen.™

Branschen erbjuder en hog grad av flexibilitet, till exempel mins-
kade antalet anstillda hos bemanningsféretag drastiskt under finans-
krisen 2008-2009 for att sedan snabbt dterhimta sig. Branschen ska-
par med andra ord mojligheter for foretag att snabbt stilla om efter
forindringar 1 efterfrigan. Utmirkande for branschen ir att de an-
stillda 1 genomsnitt ir mycket yngre, och att min och utrikes fédda
ir ndgot dverrepresenterade.

Egenanstillning och egenfiretagande

Vidare har svenska egenanstillningsforetag vixt snabbt de senaste
dren och antalet egenanstillda har 6kat kraftigt, men frin en l3g niva.
Antalet egenanstillda dr fortfarande mycket litet. Egenanstillning
innebidr att den anstillda utfor ett arbete it ett kundféretag.
Egenanstillningsforetaget fakturerar kundforetaget 3t sina tillfilligt
anstillda samt betalar ut 16n. Normalt sitt tar dven egenanstillnings-
foretaget ut en viss provision. Egenanstillda omfattas inte av nigot
kollektivavtal.

Egenanstillning liknar bemanningsbranschen pa det sitt att ut-
bytet mellan arbetsgivare och arbetstagare sker via en tredje part.
Det finns delade meningar om vilken roll egenanstillningsforetag
spelar. Vissa menar att foretagen ir ett instrument for att dka flexi-
biliteten pd arbetsmarknaden och ser fenomenet som en del av den
pigdende strukturomvandlingen. Andra ser féretagsformen som ett
sitt att forenkla for egenforetagare. Kritiker menar att anstillnings-
formen ir ett sdtt att kringgd den svenska modellen med kollektiv-
avtal och reglerade arbetsvillkor. Skiljelinjen verkar med andra ord
g8 mellan de som ser egenanstillda som regelritta féretagare, eller
som anstillda som tvingas acceptera diliga villkor. Aven mer tradi-
tionellt egenféretagande kan betraktas som en atypisk sysselsitt-
ningsform och tidigare studier har visat att till exempel utrikes
fodda, framfér allt de fodda 1 Mellandstern, dr dverrepresenterade i
egenforetagande.”’ Det har i litteraturen férts fram flera olika for-

% Bemanningsforetagen (2017).
I For en oversikt av forskningen pd omrddet se t.ex. Aldén och Hammarstedt (2017).
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klaringar till varfér just utrikes fédda ir mer benigna in inrikes
fodda att vara egenforetagare. En mojlig forklaring dr att manga har
erfarenhet frin egenforetagande fran sitt hemland och dirfér viljer
att starta foretag dven i sitt nya hemland. En annan mojlig férklaring
ir att minga i gruppen har haft svirigheter att hitta en [6neanstill-
ning och dirfoér viljer att bli féretagare. Som foéretagare finns det inga
restriktioner pd den ligsta 16n till vilken man kan arbeta eller hur
ling arbetstiden kan vara. Det kan alltsd vara ett sitt att etablera sig
pa den relativt reglerade svenska arbetsmarknaden.

Gig-arbete

Nigot som tagit allt mer plats 1 debatten de senaste dren ir den si
kallade gig-ekonomin. Det kan beskrivas som en ny typ av arbets-
marknad dir tekniken bidrar till att minska friktionen pa arbets-
marknaden.”” Det handlar om att en person som vill ha hjilp med att
utféra en uppgift (exempelvis 6versitta en text, flytta och montera
mobler, taxitjinster eller f8 mat hemkérd), och dir en annan person
ir villig att genast utféra arbetsuppgiften. De digitala plattformarna
kan d4 bidra till att dessa personer litt kan finna varandra. Det finns
ingen vedertagen definition av gig-ekonomin, men den definieras
ibland som arbetsformer som saknar ett formellt férhillande mellan
en arbetsgivare och en arbetstagare.

Eftersom det saknas formella definitioner ir det ocksg svirt att
mita forekomsten av denna typ av arbete. Enligt den genomging
som gors 1 Egebark och Thunstrom (2018) tyder det mesta pa att
gig-arbete dr en marginell foreteelse 1 Sverige, och att de flesta som
utfér den hir typen av arbete gor det vid sidan av en mer traditionell
sysselsittning. Dock dr beddmningen att denna del av arbetsmarkna-
den fortsatt kommer att vixa.

Centralt for gig-ekonomin ir att de institutioner som tradi-
tionellt forknippas med svensk arbetsmarknad, s som kollektiv-
avtal, rimliga f6rsikringar, a-kassa och anstillningsskydd, ofta tycks
sittas ur spel.

52 Egebark och Thunstrém (2018). I rapporten gors en genomging av litteraturen och kun-
skapen p3 omridet.
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Subventionerade anstillningar

Utoéver dessa atypiska anstillningsformer finns subventionerade
anstillningar som ir direkt riktade mot grupper som har sirskilt
svart att etablera sig pd arbetsmarknaden.” Lonesubventionen ska
kompensera arbetsgivaren for att individer med 1ing arbetsldshetstid
kan ha lag produktivitet i férhdllande till anstillningskostnaden, eller
for att det kan vara svirt att bedéma individens produktivitet.

Omfattningen av subventionerade anstillningar har trendmissigt
okat sedan 2001, och denna 6kning har varit sirskilt pdtaglig sedan
2010.>* Detta aterspeglar bide att mélgruppen har blivit stérre och att
storre andelar av malgruppen fitt del av de subventionerade jobben.
Nystartsjobben har varit dominerande sedan de introducerades 2007.
Under de nio férsta manaderna 2019 hade 1 genomsnitt 58 200 perso-
ner anstillningsstdd, varav 39 700 utgjordes av nystartsjobb.” Vidare
ska de s kallade etableringsjobben inféras, med syfte att fler ny-
anlinda och lingtidsarbetslgsa ska komma i arbete (Prop. 2019/20:1).

Det finns ndgra studier som undersdker arbetsgivarnas perspek-
tiv pd subventionerade anstillningar.’® Studierna underséker bland
annat vad som skulle kunna {3 arbetsgivare att anvinda anstillnings-
stdd och att dirmed anstilla (fler) personer med en svag férankring
pd arbetsmarknaden. En slutsats frin dessa studier ir att det for
arbetsgivarna tycks viktigt att minska risken vid anstillning, och att
den direkta kostnaden tycks spela mindre roll.

3.4 Den svenska modellen och anstéllningsskyddet

Lagstiftningsarbetet pd anstillningsskyddets omridde inleddes 1
slutet av 1960-talet och lagen (1974:12) om anstillningsskydd tridde
1 kraft 1974, dessforinnan reglerades villkoren uteslutande 1 kollek-
tivavtal. En viktig del av det som ledde fram till lagstiftningen var det
utsatta lige som ildre arbetstagare och vissa andra sirskilda grupper
av arbetstagare hade hamnat 1 pd grund av den pigdende struktur-
omvandlingen. Som Bjérklund m.fl. (2014) uttrycker det kan lag-
stiftningen pd det arbetsrittsliga omradet frdn bérjan sigas ha haft

> Utredningen inkluderar hir dven Nystartsjobb, dven om det i egentlig mening inte inklu-
deras i subventionerade anstillningar.

> Forslund (2019).

> Arbetsférmedlingens ménadsstatistik november 2019.

*¢ Statskontoret (2011), Behrenz m.fl (2015), Arbetsmarknadsekonomiska rdet (2017).
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som grundliggande premiss att arbetstagare dr den svagare parten i
ett oreglerat anstillningsférhillande. I frdnvaron av ett anstill-
ningsskydd kan arbetsgivaren fritt vilja nir en arbetstagare ska sigas
upp och vem som ska sigas upp. I ett sddant system finns det en risk
att enskilda individer drabbas och blir uppsagda utan att ndgot
objektivt godtagbart skil foreligger, men det finns ocks3 en risk att
arbetsgivaren har en hégre omsittning av personal in vad som kan
ses som samhillsekonomiskt [6nsamt. En alltfér hog omsittning av
personal dr normalt sett inte heller féretagsekonomiskt l6nsamt.

Den svenska lagstiftningen pd omridet anger att det méste finnas
sakliga skil for arbetsgivaren att siga upp en arbetstagare av personliga
skil. Avsikten med detta regelverk ir att skydda arbetstagare mot
osakliga uppsigningar. Om det 1 rittslig mening rider arbetsbrist,
vilket utgor saklig grund f6r uppsigning, har arbetsgivaren turord-
ningsregler att férhilla sig till nir det ska avgéras vem som blir upp-
sagd.”” Vid sidan av lagregleringen p4 anstillningsskyddets omride
finns dessutom en reglering i medbestimmandelagen som ger arbets-
tagarorganisationer visst inflytande infér arbetsgivarens beslut bide i
organisatoriska frigor och i frigor som specifikt rér ndgon av
organisationens medlemmar.”® Hur anstillningsskyddet ir reglerat i
lag beskrivs mer utforligt 1 kapitel 5.

Utmirkande fér den svenska arbetsmarknadsmodellen ir den
stora betydelsen av kollektivavtal mellan arbetsgivarorganisationer
och arbetstagarorganisationer.” Modellen bygger pi att parterna i
hég grad sjilva forhandlar fram villkoren f6r anstillda snarare in att
villkoren bestims genom lagstiftning. Kollektivavtalen reglerar en
rad anstillningsvillkor, sdsom till exempel uppsigningstider och stod
till omstillning vid uppsigningar, arbetstidens lingd och férliggning,
semester och visstidsanstillningar. En férdel med detta system ir att
anstillningsvillkoren kan varieras mellan olika branscher och yrken
utefter dess forutsittningar. Kollektivavtalens tickningsgrad och den
fackliga organisationsgraden i Sverige ir en av de hogsta inom OECD,
och beskrivs mer utforligt nedan.

Ur ett internationellt perspektiv, enligt det index som OECD har
tagit fram, ses Sverige som ett land med ett férhillandevis starkt

” Turordningsreglerna innebir i korthet att arbetstagare med lingre anstillningstid har fére-
tride till fortsatt anstillning fére arbetstagare med kortare anstillningstid.

5% Lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet, se sirskilt 11-14 §§.

%% Arbetsmarknadsekonomiska rddet (2018b).

121



Beskrivning av arbetsmarknaden SOU 2020:30

anstillningsskydd.® Det som dock ir utmirkande for Sverige ir den
stora skillnaden 1 reglering mellan visstids- och tillsvidareanstill-
ningar, dir Sverige bedéms ha ett relativt starkt anstillningsskydd
vad giller tillsvidareanstillningar men ett relativt svagt skydd vad
giller visstidsanstillningar. Vissa menar att OECD:s index 6ver-
driver hur starkt det svenska anstillningsskyddet for tillsvidare-
anstillningar ir.*' Trots att det rider delade meningar om det svenska
anstillningsskyddet kommer vi i den fortsatta diskussionen — kring
vilka effekter som vi utifrin teorin kan férvinta oss — utgd frdn hur
ett relativt starkt anstillningsskydd kan antas piverka utfallet pd
arbetsmarknaden. Se kapitel 11 f6r en mer utférlig redovisning av
OECD:s index och en diskussion om det svenska anstillnings-
skyddet ur ett internationellt perspektiv.

Minskad organisationsgrad bland arbetstagare pd den svenska
arbetsmarknaden

Ar 2016 var kollektivavtalens tickningsgrad 90 procent, vilket &r en
av de hégsta inom OECD.*” Arbetsmarknadsekonomiska ridet
(2018b) har studerat den fackliga organisationsgraden och kollektiv-
avtalens tickningsgrad i Sverige mellan 1993 och 2016. Ar 2016 var
kollektivavtalens tickningsgrad 90 procent, och andelen fackligt
organiserade av anstillda 16-64 4r i hela ekonomin knappt 70 pro-
cent. Det senare ir en nedging pd hela 16 procentenheter sedan
1993. Det finns flera hypoteser som lyfts fram vad giller den ldng-
siktiga trenden med fallande facklig organisationsgrad. En vanlig
sddan ir enligt Arbetsmarknadsekonomiska rddet (2018b) att det
skett forindringar 1 attityden till fackligt medlemskap som hinger
samman med indrade virderingar, dir samhillet kinnetecknas av en
okad individualisering.®

Kollektivavtalens tickningsgrad ir hégre in den fackliga orga-
nisationsgraden. Det beror pi att iven oorganiserade anstillda i
foretag med kollektivavtal for liknande anstillningar omfattas. Den

¢ Arbetsmarknadsekonomiska ridet (2017).

¢! Exempelvis menar Forslund (2019) att skillnaden i regleringen mellan tillsvidare och till-
filliga anstillningar i Sverige éverdrivs av OECD, eftersom de strikta turordningsreglerna kan
avtalas bort 1 kollektivavtal. Vidare har arbetsgivaren alltid ritt att siga upp personal p3 grund
av arbetsbrist, och det ir helt upp till arbetsgivaren att avgdra nir och var arbetsbristen finns.
62 Arbetsmarknadsekonomiska ridet (2018b).

% Det stora fallet 2006-2008 berodde bland annat pd tkade a-kasseavgifter, men det ir inte
det som kan férklara den mer lingsiktiga trenden.
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kraftiga minskningen av den fackliga organisationsgraden motsvaras
inte av nigon liknande utveckling foér kollektivavtalens ticknings-
grad, som 1 stort sett har varit oférindrad. Arbetsgivarnas organisa-
tionsgrad, mitt som andelen anstillda hos arbetsgivare som tillhér
ndgon arbetsgivarorganisation har 6kat nigot 6ver tid och var 2016
for hela ekonomin 88 procent, och den var ndgot hogre i den offent-
liga sektorn in i den privata. Ett annat sitt att se pa arbetsgivarnas
organisationsgrad, dn att se p antalet anstillda, ir att i stillet under-
soka andelen foretag som dr medlemmar i en arbetsgivarorganisation
respektive har kollektivavtal. Enligt den sammanstillning Arbetsmark-
nadsekonomiska ridet (2018b) har gjort hade 45 procent av alla fore-
tag kollektivavtal 2012, och av de mindre féretagen (1-49 anstillda)
hade 42 procent kollektivavtal. Kollektivavtalens tickningsgrad skiljer
sig mycket it mellan branscher.

Aven den fackliga organisationsgraden skiljer sig kraftigt 3t
mellan olika sektorer och branscher. Den var 2016 hogst 1 den
offentliga sektorn (runt 80 procent) och 1 tillverkningsindustrin
(drygt 78 procent), och ligst inom handel och 6vriga privata tjinster
(runt 60 procent). Organisationsgraden har fallit bide f6r arbetare
och tjinstemin, men fallet har varit kraftigare for arbetare. Vidare
stiger organisationsgraden med de anstilldas dlder, och ir hogre for
inrikes dn for utrikes fodda.

3.5 Sammanfattning

Anstillningsskyddets reglering och tillimpning ir en av de faktorer
som pdverkar arbetsmarknadens funktionssitt. Utredningen har
som uppdrag att se 6ver anstillningsskyddet mot bakgrund av de
férindringar som skett pd arbetsmarknaden de senaste decennierna
samt utifrin den férvintade utvecklingen.

Det har under l&ng tid skett stora strukturella férindringar av
arbetsmarknaden. Forst frin ett jordbrukssambhiille till allt mer indu-
striell verksamhet, och senare har ekonomin i hég grad kommit att
domineras av tjinstesektorn. Framover forvintas en 6kad automati-
sering och digitalisering. Den hir utvecklingen innebir att arbets-
uppgifter, yrken och branscher férsvinner medan andra tillkommer.
Det innebir att nya kompetenser och firdigheter behévs. I synner-
het har efterfrigan pd hogkvalificerad arbetskraft 6kat, och bedom-
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ningen ir att den utvecklingen kommer att fortsitta. Vidare har vi
en demografisk utveckling dir en allt stérre del av befolkningen
bestar av ildre, samtidigt som vi under senare &r har haft en om-
fattande flyktinginvandring. Det hir innebir sammantaget att allt
firre ska forsérja allt fler, och att vi har en brist pd arbetskraft sam-
tidigt som ménga stir utanfér arbetsmarknaden.

Utvecklingen pd arbetsmarknaden har ocksd inneburit att bdde
anstillningsformer och anstillningars varaktighet har férindrats.
Anstillningars varaktighet har minskat, och det bli allt mer ovanligt
att en arbetstagare stannar pd en och samma arbetsplats dver arbets-
livet. Det vill siga rérligheten pd arbetsmarknaden har ékat.

Sammantaget stiller utvecklingen héga krav pd arbetsmarknadens
funktionssitt. Att ha en god anpassningsférméga till strukturella
férindringar och goda méjligheter for de som stdr utanfor arbets-
marknaden att etablera sig dr avgdrande for en fortsatt god tillvixt.
Hir dr anstillningsskyddet en viktig pusselbit. Anstillningsskyddets
primira funktion kan dock sigas vara att skydda individer frin
godtyckliga uppsigningar, dir anstillningstiden utgor utgdngspunk-
ten for vilka arbetstagare som har féretride till fortsatt anstillning
vid uppsigningar. Utifrdn de senaste decenniernas utveckling pi
arbetsmarknaden och vad vi kan férvinta oss framéver finns det
behov av férindringar i anstillningsskyddet dven av denna anled-
ning. En l8ng anstillningstid utgor 1 ligre grad ett skydd mot upp-
signingar, det som snarare kan forvintas skydda arbetstagare mot
arbetsloshet dr att de besitter kompetenser och férmigor som
efterfrigas pd arbetsmarknaden.
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4 Effekter av anstallningsskyddet

4.1 Inledning

Enligt direktiven' ska utredningen bland annat beakta vad som tidigare
framkommit 1 nationalekonomisk forskning. I detta kapitel redo-
visas dirfér vad som framkommit i bdde teoretisk och empirisk
forskning betriffande anstillningsskyddets effekter pd arbetsmark-
nadens funktionssitt.

Utredningen har valt att fokusera pd de forskningsresultat som
bedéms som mest centrala utifrin uppdraget. Det kan finnas andra
teoriramar och empiriska resultat som angrinsar till vira frigestill-
ningar, men utredningens uppdrag och férutsittningar gér det inte
mojligt att ge en heltickande bild av dessa studier. I sammanhanget
kan det vara viktigt att komma ihdg att det ofta behovs empiriska
studier for att bedéma de teoretiska resultatens kvantitativa relevans.
Vad giller dem empiriska forskningen har vi frimst valt att fokusera
pd forskning pd svenska data, men vi redovisar iven resultat frin
andra linder. Vilka konsekvenser vi kan férvinta oss av utredningens
forslag 1 den svenska kontexten kommer att diskuteras 1 konse-
kvensanalysen.

Nedan foljer forst ett avsnitt som 6versiktligt beskriver anstill-
ningsskyddets fordelar och kostnader frén ett teoretiskt perspektiv.
Direfter redovisas och diskuteras mer ingdende empirisk forskning
om anstillningsskyddets effekter.

' Se bilaga 1.
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4.2 Fordelar och kostnader med anstallningsskydd
ur ett nationalekonomiskt perspektiv

Som redan nimnts ir det primira syftet med anstillningsskyddet att
skydda arbetstagare frin godtyckliga uppsigningar. I frdnvaron av
ett anstillningsskydd kan arbetsgivaren siga upp vilka arbetstagare
han eller hon vill utan att det finns saklig grund. Detta innebir med
andra ord en risk for arbetstagaren. Arbetstagare tenderar att ogilla
risk och osikerhet, men de har i ett anstillningsférhillande sm3
mojligheter att forsikra sig mot en sddan osikerhet pd den privata
forsikringsmarknaden.” Ett lagstadgat anstillningsskydd kan dock
fungera som en forsikring, 1 form av uppsigningstid eller avgings-
vederlag vid uppsigning.” Om léner sitts i en férhandling dir de
forhandlande parterna tar hinsyn till alla inkomster och utgifter s&
kommer denna f6rsikring fis 1 utbyte mot en ligre lon, dir den ligre
16nen kan ses som en form av férsikringspremie.* Om arbetsgivaren
bryter avtalet kan detta vara forenat med en hog kostnad for
arbetsgivaren. Om kostnaden f6r att hilla det ingdngna avtalet ir
mindre dn dessa kostnader s8 kommer arbetsgivaren hilla sin del av
avtalet.

Den nationalekonomiska litteraturen har allts visat att anstill-
ningsskyddet kan fungera som en forsikring som minskar arbets-
tagarens risk samtidigt som anstillningsskyddet utgér en kostnad
for arbetsgivaren. Ju starkare anstillningsskydd desto hogre kostnad
forknippad med att forindra personalstyrkans storlek och sam-
mansittning. Arbetsgivarens kostnad bestdr dels av faktiska kost-
nader for administration, fér utbetalning av eventuella avgings-
vederlag eller kostnader i samband med att en tvist uppstdr, dels av
en mer indirekt kostnad. Indirekt kan ett starkt anstillningsskydd,
bland annat, gora det svirare f6r arbetsgivaren att behilla de mest
produktiva medarbetarna och dirmed bedriva sin verksamhet si
effektivt som mojligt. Anstillningsskyddet for 6ver en del av risken
pd arbetsgivarsidan. Dessa kostnader ir dirmed en del av den risk
arbetsgivaren upplever vid ett anstillningsbeslut, och risken 6kar om

2 Se Pissarides (2001) fér en beskrivning av en teoretisk modell i vilken férekomsten av ett
lagstadgat anstillningsskydd motiveras av att arbetstagaren vill férsikra sig mot risk.

3 Lagstiftning kan behovas vid ndgon form av marknadsmisslyckande. I detta fall handlar det
om en ofullstindig férsikringsmarknad.

* Arbetstagaren far alltsd en ligre 16n under den mest produktiva fasen, och kompenseras med
en hogre 16n under den mindre produktiva fasen som uppstir di en uppsigning nirmar sig.
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det dr dyrt att siga upp arbetstagaren eller om uppsigningskostna-
derna ir svdra att forutsiga.

Fordelar ur ett sambillsekonomiskt perspektiv

Ur ett samhillsekonomiskt perspektiv finns det bide fordelar och
nackdelar med ett starkt anstillningsskydd. En fordel dr att anstill-
ningsskyddet, 1 bista fall, kan géra att arbetsgivare inte siger upp fler
arbetstagare dn vad som ir samhillsekonomiskt motiverat. Anled-
ningen ir att uppsigningar kan ge kostnader som inte arbetsgivaren
behover beakta vid sitt uppsigningsbeslut. Dessa externa kostnader
bestir dels av minskade skatteintikter till det gemensamma, dels av
okade utgifter 1 form av till exempel arbetsloshetsersittning och
bidrag. Att uppsigningarna inte hamnar pd en allt f6r hog niva har
dirfér en positiv inverkan pd den gemensamma vilfirden (Booth och
Zoega 2003). Sammantaget finns det alltsd anledning att anta att den
totala kostnaden forknippad med att siga upp arbetstagare ir storre
in den direkta kostnaden som birs av berérda individer och arbets-
givare. Ett anstillningsskydd som bidrar till att arbetsgivarens kost-
nad vid uppsigning blir hogre kan dirmed gora att kostnaderna
bittre svarar mot den totala kostnaden vid uppsigningar, vilket 1 sin
tur kan goéra att uppsigningarna hamnar p4 en ligre — och mer sam-
hillsekonomiskt effektiv niva.

Sambillsekonomiska kostnader

Ur ett samhillsekonomiskt perspektiv finns det dven nackdelar f6r-
enat med ett allt for starkt anstillningsskydd. Om kostnaden fér att
anpassa personalstyrkans storlek och sammansittning ir alltfér hog
kan det ha en negativ inverkan pd den samhillsekonomiska effek-
tiviteten. En anledning till detta ir att produktivitetsokande anpass-
ning kan utebli eller {6rdrojas. En annan anledning ir att anstillnings-
skyddet kan ge arbetsgivarna incitament att siga upp fel grupper av
arbetstagare. Dessa farhigor kan ses som sirskilt viktiga for foretag
som verkar pd en konkurrensutsatt marknad och som behover ta
hinsyn till vad som sker 1 omvirlden fér att kunna vara internationellt
konkurrenskraftiga. Ett hdgt omvandlingstryck 1 ekonomin innebir
ocksd att vissa typer av jobb tillkommer, en process som leder till
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okad produktivitet och hégre gemensam vilfird dven om det sam-
tidigt innebir en betydande forlust f6r de individer vars jobb for-
svinner.

Om anstillningsskyddet dr utformat pd ett sddant sitt att arbets-
givaren behiller arbetstagare eller funktioner som inte lingre ir
produktiva s& kan det ha betydande negativa konsekvenser for eko-
nomin. Ett starkt anstillningsskydd kan minska rérligheten pd
arbetsmarknaden, genom exempelvis relativt f4 uppsigningar och
nyanstillningar, och dirigenom begrinsa produktivitetstillvixten.
Skilet till att dven nyanstillningar férvintas paverkas av anstillnings-
skyddets utformning ir att arbetsgivare redan di de stdr infor
beslutet att anstilla férvintas ta hinsyn till kostnader som kan upp-
std vid en eventuell uppsigning.

En ligre rorlighet pd arbetsmarknaden kan ocksé gora det svirare
for grupper som stir utan ett arbete att etablera sig. Ett starkt
anstillningsskydd kan gora att arbetsgivare blir mindre benigna att
anstilla personer vars produktivitet dr svir att bedéma. Detta kan
sirskilt drabba arbetssokande med liten eller begrinsad erfarenhet
frin svensk arbetsmarknad, sirskilt om personen ocksi saknar
svensk utbildning. Detta beror pd att sidana faktorer kan géra det
sirskilt svdrt f6r arbetsgivaren att gora en bedémning av personens
produktivitet.

En optimal nivd av anstéllningsskydd

Sammanfattningsvis kan alltsd sigas att det bdde finns férdelar och
nackdelar férenat med ett starkt anstillningsskydd. Diskussionen 1
litteraturen har oftast inte handlat om huruvida det ska finnas ett
anstillningsskydd eller ej, utan snarare om hur starkt det ska vara.
I dessa sammanhang talas det ibland om en ”optimal” nivd av anstill-
ningsskydd, det vill siga en nivd som innebir tillrickliga fordelar for
den enskilde arbetstagaren men inte de nackdelar som kan vara for-
knippade med ett alltfér starkt skydd. En dterkommande slutsats 1
litteraturen ir att det dr mojligt att denna optimala nivé kan skilja sig
3t mellan olika sektorer av ekonomin (Booth och Zoega 2003; Belot
m.fl. 2007).
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4.3 Forvantade effekter av anstallningsskyddet

Med hjilp av resultat frin den teoretiska forskningen kan nigot
sigas om hur vi kan férvinta oss att graden av anstillningsskydd
paverkar aggregerade storheter som sysselsittning eller arbetsldshet,
eller sannolikheten for arbetsgivare eller arbetstagare att bete sig pd
ett visst sitt. Vi kan alltsd siga nigot om hur vi férvintar oss att
verksamheter och individer kommer att agera och paverkas.

Nir forvintade effekter av anstillningsskyddet diskuteras finns
det ett antal méjliga utfall som kan vara av intresse. Det ir till exem-
pel av betydelse att veta hur ett starkare anstillningsskydd paverkar
uppsigningar, nyanstillningar, sysselsittning och arbetsléshet gene-
rellt samt f6r olika grupper. Det dr ocksd av betydelse att diskutera
hur graden av anstillningsskydd pdverkar produktivitet och tillvixt.
Dessutom finns det ett antal andra utfall som den empiriska forsk-
ningen har studerat, till exempel sjukskrivningar och uttag av vird
av barn.

Ett starkare anstillningsskydd okar kostnaden vid uppsigning och
risken vid rekrytering

I regelverket om anstillningsskyddet gors skillnad mellan uppsig-
ningar pi grund av arbetsbrist och uppsigningar av enskilda arbets-
tagare av personliga skil. Gemensamt f6r bida typerna av uppsig-
ningar ir att ett starkare skydd for arbetstagarna innebir en hogre
kostnad fér arbetsgivaren. Det dr rimligt att tro att en uppluckring
av anstillningsskyddet vad giller uppsigningar pd grund av arbets-
brist pdverkar arbetsgivaren pd ett liknande sitt som ett forsvagat
skydd for enskilda arbetstagare mot uppsigning av personliga skil.
I bida fallen ir regelforindringar 1 denna riktning férknippat med
minskade kostnader for arbetsgivare att siga upp arbetstagare, oav-
sett om det handlar om arbetsbrist eller personliga skil. I bida fallen
kan vi ocks3 forvinta oss att det pdverkar bide uppsigningar och ny-
anstillningar. Om till exempel kostnaden {6r uppsigning av person-
liga skil minskar, minskar ocksd den férvintade kostnaden av att
gora en felaktig rekrytering. Detta skulle kunna medféra att arbets-
givaren blir beredd att ta en storre risk och anstilla ndgon vars
kompetens ir svirare att bedoma.
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Ett starkare anstéillningsskydd missgynnar de som har en svagare
stillning pd arbetsmarknaden

Som nimndes ovan kan vi férvinta oss att uppsigningar minskar vid
ett striktare anstillningsskydd d& kostnaden férknippad med att siga
upp arbetstagare ir forhillandevis hég. Det dr dirfor rimligt att tro
att ett forsvagat anstillningsskydd skulle leda till att fler arbetstagare
sigs upp. P4 motsvarande sitt finns det skil att tro att en minskad
kostnad for att siga upp arbetstagare ocksa leder till fler nyanstill-
ningar d& arbetsgivaren forvintas ta den nu ligre kostnaden fér att
siga upp 1 beaktande redan nir beslut om anstillning tas. Effekten
pd den aggregerade sysselsittningen och arbetslosheten dr dirmed
oklar eftersom det beror pd hur storleken pd uppsigningarna fér-
hiller sig till storleken pd nyanstillningar och det blir en empirisk
friga vilken effekt som ir storst och hur sysselsittning och arbets-
loshet paverkas.

Generellt kan det sdgas att anstillningsskyddet dr utformat s3 att
det gynnar personer som ir etablerade p4 arbetsmarknaden och som
redan har ett jobb, s& kallade insiders, men att det missgynnar perso-
ner med en svagare stillning pd arbetsmarknaden s kallade outsiders.
Aven om ett forsvagat anstillningsskydd inte skulle piverka den
aggregerade sysselsittningen eller arbetslésheten s dr det mojligt att
sammansittningen av gruppen arbetstagare kan komma att paverkas.
Vid ett férsvagat anstillningsskydd dr férvintningen att det kommer
att ske fler uppsigningar bland ildre arbetstagare, om de till exempel
inte lingre ir skyddade genom ling anstillningstid, och att fler ur
gruppen som ir nya pd arbetsmarknaden kommer att anstillas.

Som nimndes ovan ir ett starkare anstillningsskydd férknippat
med mindre rorlighet pd arbetsmarknaden. Detta kan bide innebira
lingre anstillningstider d4 anstillda tjinar p4 att vara anstillda linge
hos samma arbetsgivare, men ocks3 lingre arbetsloshetsperioder.

Ett starkare anstillningsskydd medfor mindre variationer
i sysselsittning och arbetslishet Gver konjunkturen

Bide teoretisk och empirisk forskning indikerar att férindringar i
sysselsittning och arbetsloshet 6ver konjunkturcykeln blir mindre
om kostnaderna for att siga upp ir hogre (se t.ex. Blanchard och
Wolfers 2000). Vid en ligkonjunktur skulle inte lika minga sigas
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upp med ett starkt anstillningsskydd men 1 en hégkonjunktur skulle
inte heller lika minga nyanstillas.

Lonebildningen har betydelse for hur anstillningsskyddet paverkar
sysselsdttning och arbetsloshet

Effekten av anstillningsskyddet beror till viss del pd hur lénerna
bestims. P4 en helt oreglerad (arbets)marknad bér det ske en anpass-
ning av 16nerna si att det uppstdr ndgon form av balans mellan utbud
och efterfrigan. Tanken ir att om lonen ir "fér hog” sd kommer
efterfrigan pd arbetskraft vid denna 16n att vara ligre dn utbudet pd
arbetskraft. Det finns di en si kallad strukturell arbetsléshet. P2 en
flexibel arbetsmarknad bér d3 16nerna anpassas nedat tills dess att
jamvikt mellan utbud och efterfrigan uppstir. I takt med att [6nerna
sjunker sd okar efterfrigan pd arbetskraft, eventuellt minskar dven
utbudet av arbetskraft samtidigt. Det ir alltsd genom en anpassning
av 16nerna, 1 detta fall nedit, som arbetslésheten minskar.

Den svenska arbetsmarknaden ses ofta som en férhéllandevis
reglerad marknad men l6nerna tycks lika fullt anpassa sig efter
obalanser 1 utbud och efterfrdgan, dven om anpassningen ibland tar
tid. Anpassningen kan i princip bdde ske via hur 16neutrymmet
bestims 1 de nationella kollektiva l6neférhandlingarna och via léne-
glidning inom ramen f&r den lokala [6nebildningen.’

Lonebildningen kan ha betydelse vad giller effekten av anstill-
ningsskyddet. Teoretisk kan ett starkare anstillningsskydd bdde leda
till sinkta och héjda l6ner. Som diskuterades ovan kan ett starkare
anstillningsskydd gora att [6ner sinks for att kompensera arbets-
givaren for den 6kade kostnaden férknippad med att siga upp
arbetstagare. Om arbetsgivaren pd s& vis kan kompenseras f6r den
dkade kostnaden undviks alltsd att kostnaderna leder till minskad
efterfrigan pd arbetskraft. Effekterna av ett starkt anstillningsskydd
pa sysselsittning och arbetsléshet kan dirfoér bli mindre om 16nerna
ar mer anpassliga (Lazear 1990). Om lonerna i stillet ir mer trog-
rorliga, bdde uppdt och nedat, ir det troligt att sysselsittning och
arbetsloshet 1 hogre grad paverkas vid ett forstirke anstillnings-

skydd.

> Carlsson m.fl. (2017) analyserar hur léner forindras vid férindringar i regional arbetsloshet
och finner att det, trots férhillandevis stabila reallénerna under de senaste 15 dren, har skett
en anpassning av [6nerna till férindringar i regional arbetsléshet.
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I teorin dr det ocksd mojligt att ett starkare anstillningsskydd
leder till 6kade 16ner, och dirmed ligre efterfrigan pd arbetskraft.
Forklaringen ir att ett starkare anstillningsskydd kan stirka arbets-
tagarnas férhandlingsstyrka gentemot arbetsgivarna.®

Teoretisk oklar effekt av anstdillningsskyddet pd produktivitet
och tillvixt

Det har i litteraturen diskuterats i1 vilken utstrickning utformningen
av anstillningsskyddet paverkar produktivitet och tillvixt. Det finns
argument bdde for att det kan ha en negativ och en positiv inverkan
pd produktiviteten och effekten kan g3 via flera olika mekanismer.
Vid ett starkare anstillningsskydd blir det svirare f6r verksamheter
att anpassa sig till férindrade férutsittningar och stilla om personal-
styrkans storlek och sammansittning. Detta kan himma produk-
tivitet och tillvixt dels om anpassningen tar lang tid till exempel pd
grund av uppsigningstider och férhandlingar, dels genom att arbets-
givaren inte alltid kan behilla de mest produktiva medarbetarna. Det
kan ocksd medféra att fler improduktiva jobb behills.

Ett annat sitt pd vilket produktiviteten kan paverkas negativt ir
genom att arbetsgivaren blir mindre benigen att ta risker vid ett
starkare anstillningsskydd, nigot som kan behévas f6r en god inno-
vationstakt. Det kan till exempel handla om att arbetsgivaren inte
viljer att testa nya tekniker eller producera nya typer av varor och
tjinster om utfallet av sidana satsningar ir osikert. Detta skulle 1 sin
tur kunna leda till firre innovationer och simre tillvixt (Uddén
Sonnegird 2017). Men det finns dven argument for att innovations-
takten 6kar med ett starkare anstillningsskydd. Om arbetsgivare, f6r
att undvika kostsamma uppsigningar, viljer att gora produktivitets-
héjande investeringar kan detta i stillet ha en positiv effekt pd pro-
duktiviteten.

Anstillningsskyddet kan ocksd pdverka arbetstagarnas arbets-
insats vilket i sin tur kan pdverka produktiviteten. Men exakt hur
arbetsinsatsen paverkas ir en empirisk friga. A ena sidan kan ett
starkare anstillningsskydd leda ull att arbetstagarna kinner sig
trygga 1 sin anstillning oavsett hur de presterar pd jobbet, det vill
siga de har fi incitament att pdverka sina chanser att behdlla jobbet

¢ Fér en mer omfattande diskussion kring och analys av sambandet mellan senioritet och 16n
se t.ex. Bockerman m.fl. (2018) och Buhai m.fl. (2014).
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genom att prestera vil pa arbetet. A andra sidan kan ett starkare
anstillningsskydd leda till att arbetstagarna gor storre investeringar
1 foretagsspecifikt humankapital vilket kan ha en positiv inverkan pd
produktiviteten. Skilet till att denna typ av investeringar antas 6ka
ir att om risken att forlora sitt nuvarande jobb ir liten har arbets-
tagaren storre incitament att investera 1 kunskap som kan anvindas
just 1 detta foretag men som kanske ir av lite virde 1 andra foretag.
Hir skulle vi alltsd férvinta oss att ett férsvagat anstillningsskydd
minskade arbetstagarnas incitament att investera 1 foretagsspecifikt
humankapital. Detta diskuteras mer ingdende nedan.
Sammanfattningsvis dr de teoretiska prediktionerna av sambandet
mellan produktivitet och grad av anstillningsskydd inte entydiga.

Méjligen innebir ett starkare anstillningsskydd storre investeringar
i kompetensutveckling

Kompetensutveckling kan bdde handla om det som sker inom ramen
fér den nuvarande anstillningen, si kallad internutbildning (eller s&
kallad on-the-job training), och om det som sker efter avslutad
anstillningen, till exempel i form av omstillning. Det kan dessutom
bide handla om investeringar i generellt humankapital, det vill siga
kompetenser och kvalifikationer som kan anvindas pa hela arbets-
marknaden, och féretagsspecifikt humankapital. Med utgdngspunkt
1 humankapitalteorin kan vi férvinta oss att arbetstagare och arbets-
givare har olika incitament att delta i respektive erbjuda de olika
typerna av kompetensutveckling inom ramen fér en anstillning.”
Som vid alla typer av investeringar antas aktdrerna, 1 detta fall arbets-
tagare och arbetsgivare, gora en bedémning av hur de férvintade
intikterna av en viss investering forhéller sig till kostnaderna. Kost-
naden for arbetstagaren bestdr av utebliven 16n under utbildnings-
tiden medan intikterna bestdr av hogre forvintad 16n 1 framtiden.
For arbetsgivaren utgors kostnaden dels av direkta kostnader som
till exempel kursavgift om det handlar om en formell utbildning, dels
av indirekta kostnader i form av férlorat produktionstillskott under
tiden arbetstagaren deltar 1 utbildning. Om utbildningen ir av mer
informell karaktir och till exempel bestdr av handledning frin mer

7 Se Bjorklund m.fl (2014) {6r en genomgéng av humankapitalteorin.
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erfarna medarbetare bestir kostnaderna ocksi av forlorat pro-
duktionstillskott som medarbetaren skulle ha bidragit med.

Nir det giller investeringar 1 generellt humankapital kan vi uti-
frin de teoretiska antaganden som gérs i modellen argumentera for
att den bor forliggas s tidigt som mojligt under en anstillning.
Detta dd bide arbetstagare och arbetsgivare kan uppbira avkastningen
pd den gjorda investeringen under en lingre tid. Ytterligare en
intressant slutsats utifrdn modellen ir att det ir arbetstagaren som fir
bira kostnaden fér denna typ av utbildningsinvesteringar.® Arbets-
givaren har inga incitament att bekosta investeringar i generellt
humankapital d& arbetstagaren kan {8 avkastning f6r den 1 termer av
hégre 16n pd hela arbetsmarknaden. Arbetstagaren ir dock villig att
bira kostnaden di han eller hon kan {3 avkastning pd den gjorda
investeringen pé hela arbetsmarknaden.

Nir det giller foretagsspecifikt humankapital har varken arbets-
tagare eller arbetsgivare incitament att std for kostnaden. Arbets-
tagaren vill inte std for kostnaden d& han eller hon inte kan {8 avkast-
ning pi den gjorda investeringen utanfér verksamheten och arbets-
givaren kan pd motsvarande sitt inte 3 ta del av avkastningen om
arbetstagaren viljer att limna verksamheten. Teorins 18sning pd
detta ir att arbetstagare och arbetsgivare kommer 6verens om ett
anstillningskontrakt dir arbetstagaren stir {6r en del av kostnaden
for utbildningen genom att avstd en del av l6nen under utbildnings-
tiden for att sedan bli kompenserad genom att l6nen stiger med
anstillningstiden nir en del av avkastningen inkluderas 1 l6nen.

En skillnad vad giller generellt och féretagsspecifikt human-
kapital dr att man kan férvinta sig ligre personalomsittning och
lingre anstillningstid f6r personer med foretagsspecifikt human-
kapital.

Férvintningen utifrdn teorin ir sdledes att investeringar 1 bdda
typerna av internutbildning 6kar arbetstagarnas produktivitet men
frigan ir dd hur incitamenten att dels delta 1, dels erbjuda denna form
av kompetensutveckling pdverkas av graden av anstillningsskydd?
Det ir mdjligt att minskade kostnader for att siga upp anstillda
innebir att verksamheter investerar mindre 1 Forskning och utveck-
ling (Koeniger 2005; Nickel och Layard 1999) och att de anstillda

8 Det finns teoretiska modeller som utmanar denna slutsats och i stillet argumenterar fér att
féretag dven har incitament att bekosta generell utbildning. Se t.ex. Acemoglu och Pischke
(1998).
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blir mindre benigna att investera i féretagsspecifikt humankapital
(Belot m.fl. 2007). Detta skulle kunna leda till ligre produktivitet.
Teorin besvarar dock inte frigan om varfér arbetsgivare inte sjilv-
mant later bli att siga upp personal som de kompetensutvecklat.

Starkare anstillningsskydd kan medféra mer stigmatisering

I litteraturen har frdgan om hur ett starkt anstillningsskydd pdverkar
synen p3 arbetsldshet och stigmat férknippat med att vara arbetslos
diskuterats (se till exempel Canziana och Petrongolo 2001; Kugler
och Saint-Paul 2004). Om ett starkt anstéllningsskydd leder till att
arbetsgivare ir &terhdllsamma vad giller uppsigningar finns det en
risk att stigmat férenat med att vara arbetslds blir starkare. Detta kan
bide paverka arbetsgivarens uppfattning om arbetssékande som ir
arbetslsa och de arbetsldsas egen upplevelse av att vara utan arbete.
I en ekonomi med ett svagare anstillningsskydd och dir rorligheten
ir storre blir det helt enkelt mindre stigmatiserande att under
perioder ha varit utan arbete och arbetsgivarna behover inte uppfatta
det som en negativ signal att en arbetssokande dr utan arbete.

I den svenska kontexten finns det 4 andra sidan skil att tro att
férekomsten av turordningsregler kan motverka den stigmatisering
som arbetsldshet kan orsaka. Om bade arbetstagare och arbetsgivare
ir medvetna om att det finns objektiva kriterier baserade p4 anstill-
ningstid som avgdra vem som ska sigas upp vid arbetsbrist ir det
mindre risk att en uppsigning tolkas som en indikation pd att en
arbetstagare ir l[igproduktiv.

Arbetstagarnas tycks uppleva mindre trygghet vid ett starkt
anstillningsskydd’

En annan del av anstillningsskyddets effekter ir arbetstagarnas upp-
levda trygghet. Hir handlar det dels om tryggheten i den nuvarande
anstillningen, dels om tryggheten pd arbetsmarknaden 1 vidare bemir-
kelse. Tryggheten pd arbetsmarknaden inkluderar dven méjligheten
att f3 ett nytt jobb vid uppsigning. Teoretiskt ir det oklart vilken
effekt ett starkare anstillningsskydd har p& den upplevda tryggheten,
d4 det minskar risken att bli uppsagd men dven mojligheterna att £3

? Avsnittet baseras p3 Skedinger (2008).
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ett nytt jobb vid uppsigning. Empiriskt finns det flera svirigheter
med att finga riktningen pd sambandet mellan anstillningsskydd och
upplevd trygghet. Det finns dock ett flertal studier baserade pd inter-
vjuer som angriper frigestillningen.'® Resultaten frin dessa studier
tyder inte pd att striktare anstillningsskydd ir férenat med en hogre
upplevd trygghet f6r individen, varken vad giller tryggheten i den
aktuella anstillningen eller i vidare bemirkelse. Resultaten indikerar
snarare det omvinda. En mojlig forklaring ir att arbetsgivare i linder
med starkare anstillningsskydd i hogre grad anvinder sig av tillfilliga
anstillningar. Dock tyder resultaten pi att dven personer med
tillsvidareanstillningar upplever mindre trygghet. En anledning till
det kan vara att arbetsgivare blir mindre benigna att anstilla arbets-
l6sa 1 forhillande till ombytessékande nir anstillningsskyddet ir
starkt. Med andra ord, samtidigt som ett striktare anstillningsskydd
innebir ligre risk att bli av med jobbet innebir det ocksd storre
svirigheter att hitta ett nytt jobb. Skedinger (2008) menar att resul-
taten reser ett par frigor. Dels 1 vilken grad anstillningsskyddet
verkligen kan bidra till att [6sa problemet, som diskuterats ovan, med
att arbetstagare inte kan forsikra sig mot osikerhet pd den privata
marknaden. Det vill siga, att anstillningsskyddet kan fungera som
en slags forsikring for att skydda arbetstagaren mot oénskad risk.
Dels menar Skedinger att det reser frigan om arbetsgivare i linder
med starkare anstillningsskydd har stérre méjligheter att genom bland
annat férhandlingar mellan arbetstagarorganisationen och arbetsgivare
avvika frin det arbetsrittsliga regelverket in i andra linder. Av detta
skil skulle arbetstagare mojligen kunna uppleva systemet som mindre
forutsigbart vilken 1 sin tur kan bidra till en 6kad upplevd otrygghet.

Sammanfattning

Nir anstillningsskyddet utformas handlar det om att gora avvig-
ningar. Det handlar om att viga skyddet mot godtyckliga uppsig-
ningar och en indamélsenlig kostnad f6r uppsigningar mot eventuellt
negativa effekter pd sysselsittning och produktivitet, samt marginal-
gruppers mojlighet att etablera sig pd arbetsmarknaden.

Vad giller flera av de ovan diskuterade utfallen ger teorin inget
entydigt svar kring vilken roll vi kan férvinta oss att anstillnings-

1 Se Skedinger (2008) fér en genomging av forskning pi omrédet.
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skyddet spelar. Detta giller i forsta hand effekten av anstillnings-
skyddet pd l6ner, produktivitet, tillvixt och olika utbildnings-
investeringar inom ramen fér en anstillning. Nir det giller effekten
pd uppsigningar och nyanstillningar dr de teoretiska prediktionerna
tydligare — bide uppsigningar och nyanstillningar férvintas minska
med graden av anstillningsskydd. Den totala effekten pd syssel-
sittning och arbetsléshet ir dock oklar, det beror pd den samman-
lagda effekten av uppsigningar och nyanstillningar. Relaterat till
detta, kan vi férvinta oss att bide anstillnings- och arbetslshets-
tiderna 6kar med graden av anstillningsskydd men ocks3 att varia-
tionerna dver konjunkturcykeln blir mindre med ett starkare anstill-
ningsskydd.

Anstillningsskyddets nuvarande utformning medfor att det finns
skillnader 1 hur skyddet ir férdelat mellan olika grupper. Exempelvis
har personer med ldng anstillningstid ett starkare skydd dn personer
som ir nya pd arbetsmarknaden och generellt har tillsvidareanstillda
ett starkare skydd dn visstidsanstillda." Med andra ord kan ett starkt
anstillningsskydd forsvara for grupper som stdr utanfor (outisders)
att varaktigt etablera sig pd arbetsmarknaden. Detta stimmer ocksd
vil 6verens med resultaten frin studier som undersoker arbets-
tagares upplevda trygghet. Den upplevda tryggheten tenderar att
vara ligre vid ett starkare anstillningsskydd trots att risken att bli
uppsagd ir mindre. Forklaringen skulle kunna vara att ett starkare
anstillningsskydd ocksd innebir att det dr svirare att {3 ett nytt jobb
vid uppsigning.

Sammanfattningsvis klargor den teoretiska forskningen vilka
mekanismer som ir viktiga att beakta nir ett anstillningsskydd ska
utformas, men samtidigt krivs det empirisk forskning for att
bedéma hur stora dessa effekter ir. Eftersom det 1 minga fall finns
motverkande mekanismer beh6vs den empiriska forskning dven for
att kunna uttala sig om i vilken riktning den samlade effekten ror sig,
det vill siga vilken av de motverkande mekanismerna som ir mest
betydelsefull. T avsnitt 4.4 gir vi dirfér vidare med att diskutera resul-
taten frén den forskning som empiriskt har undersékt sambandet
mellan graden av anstillningsskydd och en rad olika utfall.

" Visstidsanstillda kan dock sigas ha ett starkare skydd mot uppsigningar under den tid
anstillningen ska pigd enligt avtalet. Fér att en visstidsanstillning ska avslutas i fortid kravs
normalt att arbetstagaren grovt har brutit mot sina skyldigheter enligt anstillningsavtalet, dvs.
starkare skil in som giller f6r en uppsigning av en tillsvidareanstillning. Dock kan tids-
begrinsade provanstillningar avlutas i fortid utan att sirskilda skil behover anges.
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4.4 Effekter av anstédllningsskyddet — empiriska
resultat

Inom den nationalekonomiska forskningen som studerat effekter av
anstillningsskyddet pd arbetsmarknadens funktionssitt har olika
empiriska ansatser anvints. En ansats som anvints ir att jimféra hur
starkt anstillningsskyddet ir 1 olika linder och sedan underséka om
anstillningsskyddets styrka samvarierar med sysselsittningsnivan i
linderna."”” En annan vanlig ansats ir att studera férindringar i lag-
stiftningen inom ett land och undersdka arbetsmarknadsutfall fore
och efter dessa forindringar. Vissa studier angriper frgestillningen
genom att utnyttja variationer bide éver tid och mellan linder.

4.4.1 Att jamfora lander med avseende pa anstéllningsskydd
och arbetsmarknadsutfall

I denna typ av studier jimfors graden av anstillningsskydd och olika
utfall — oftast aggregerad sysselsittning och arbetslgshet — mellan
olika linder. Dessa studier undersdker ofta betydelsen av anstill-
ningsskyddet mer generellt och fokuserar inte pd vissa specifika
delar, som till exempel turordningsreglerna. Graden av anstillnings-
skydd mits ofta genom ett index dir olika delar av skyddet har vigts
samman. Det index som ofta har anvints har konstruerats av OECD
och tar hinsyn tll lagstiftning vad giller ullsvidareanstillningar,
tidsbegrinsade anstillningar och kollektiva uppsigningar. For en
mer utforlig diskussion kring OECD:s index se kapitel 11."” Den
variation 1 grad av anstillningsskydd som krivs fér att kunna iden-
tifiera nigon eventuell effekt bestdr alltsd 1 dessa studier av skillnader
mellan linder eller 1 vissa fall, skillnader bide 6ver tid och mellan
linder. En nackdel med denna ansats ir att det ir svirt att “isolera”
den faktor som man ir intresserad av och dirmed kunna dra slut-
satsen att skillnader i utfall mellan linder ocksd beror pa skillnader i
grad av anstillningsskydd. Ytterligare en nackdel med att anvinda
OECD:s index ir att indexet 1 férsta hand tar hinsyn till skillnader i

12 Se Skedinger (2008) for en beskrivning av tidigare forskning kring sambandet mellan anstill-
ningsskydd och arbetsgivarens anstillningsbeteende.

' Fér mer information om OECD:s index se dven t.ex.
www.oecd.org/employment/emp/oecdindicatorsofemploymentprotection.htm.
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lagstiftning mellan linderna medan utformningen av indexet inte har
hinsyn tas till skillnader i rittstillimpning och utformningen av
kollektivavtalen." Skedinger (2008) menar att det finns skil att for-
hilla sig kritisk till resultaten som &terfinns i denna typ av studier dd
resultaten bland annat tycks bero pa vilka linder som jimférs och
vilken tidsperiod som studeras.

Starkare anstillningsskydd paverkar sysselsitiningen bland unga

I bide Skedinger (2008) och Skedinger (2011) sammanfattas forsk-
ningen som anvinder denna ansats och forfattaren drar slutsatsen att
resultaten ir blandande. Medan en del studier finner stéd for att ett
starkare anstillningsskydd ir forenat med ligre aggregerad syssel-
sittning eller hogre arbetsloshet finns det ocksd studier som inte
finner nigot samband mellan graden av anstillningsskydd och
arbetslshet.” Det finns ett antal studier som underséker effekten
av anstillningsskyddet p& sysselsittningen 1 vissa specifika grupper,
till exempel unga eller kvinnor. Resultaten frin dessa studier ir mer
samstimmiga och tycks visa pd att ett starkare anstillningsskydd ir
forknippat med ligre sysselsittningen och hogre arbetslosheten
bland unga.

Allt for starkt anstillningsskydd pdverkar produktiviteten negativt

OECD:s index ¢ver hur graden av anstillningsskydd varierar mellan
linder och 6ver tid har ocks8 anvints for att studera samband mellan
graden av anstillningsskydd och tillvixt (Belot m.fl. 2007). Som
diskuterades i teoriavsnittet finns det argument bide f6r ckad och
minskat produktivitet vid ett forsvagat anstillningsskydd. Belot
m.fl. (2007) finner ett icke-linjirt samband mellan anstillningsskydd
och tillvixt vilket innebir att sambandet tycks se olika ut fér olika
nivder av graden av anstillningsskydd. Mer specifikt s finner de att
tillvixten tycks paverkas positivt av graden av anstillningsskydd upp
till en viss nivd av anstillningsskyddet men direfter tycks ytterligare
okningar av graden av anstillningsskydd ha en negativ effekt pd
tillvixten. Mekanismerna som féreslés ligga bakom detta icke-linjira

'* Se kapitel 11f6r en mer utférlig diskussion kring utformningen indexet.
' Se Skedinger (2011) f6r en genomgéng av en ldng rad referenser.
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samband ir att ett starkare anstillningsskydd, upp till en viss nivd
ger arbetstagare kade incitament att investera i foretagsspecifikt
humankapital vilket har en positiv inverkan pi tillvixten men vid
alltfér hoga niver av anstillningsskyddet dominerar den negativa
effekten 1 termer av den 6kade kostnaden vid uppsigningar. En
annan intressant slutsats frdn analysen 4r att den exakta nivin pd det
optimala anstillningsskyddet, i detta fall den hogsta méjliga nivin av
skydd som ir férknippat med en positiv inverkan pa tillvixten, beror
pa hur andra institutioner pd arbetsmarknaden ir utformade, till
exempel [6nerdrlighet och system for omférdelning. Ytterligare en
slutsats dr att det optimala anstillningsskyddet inte behover vara det
samma for alla verksamheter och for alla arbetstagare. Exempelvis
kan det bero p8 vilken roll foretagsspecifikt humankapital spelar i en
sektor.

4.4.2 Svenska studier av effekten av forandrade
turordningsregler

Ovan diskuterades resultaten frin studier som analyserat betydelsen
av anstillningsskyddet generellt. Det finns ocksd studier som analy-
serar effekten av vissa specifika delar av anstillningsskyddet, till
exempel turordningsreglerna. I januari 2001 inférdes mojligheten
for foretag med hogst tio anstillda att undanta hogst tva arbetstagare
frdn turordningsreglerna vid uppsigning pd grund av arbetsbrist.
Denna férindring kan ses som att kostnaden {6r mindre foéretag att
siga upp arbetstagare minskade. Som nimndes ovan kan en lag-
indring av denna typ gora det mojligt for forskare att identifiera
effekten av forindringen pd en rad olika utfall. Det finns ett {or-
hillandevis stort antal svenska studier som just undersoker effekten
av tvundantaget och resultaten frin dessa studier diskuteras nedan.

Undantag fran turordningsreglerna okade bide nyanstillningar
och antalet avslutade anstillningar men hade ingen tydlig paverkan
pd sysselsitiningen

von Below och Skogman Thoursie (2010) studerar effekten av refor-
men pd nyanstillningar och avslutade anstillningar, de utfall som
man utifrdn teorin kanske 1 forsta hand férvintar sig ska paverkas.
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Analysen begrinsas till att dels omfatta foretag med 2-10 anstillda,
det vill siga féretag som pdverkades av regelférindringen, dels fore-
tag med 11-15 anstillda som inte pdverkades av foérindringen. Tids-
perioden som studeras dr 1996-2005 och effekten av regelférind-
ringen studeras genom en si kallad difference-in-differences ansats.
Det innebir att en jimforelse gors mellan férindringen hos de
mindre foretagens anstillningsbeslut fére och efter regelférind-
ringen med motsvarande skillnad 1 anstillningsbeslut hos de storre
foretagen som inte pdverkades av regelférindringen.'® Dessvirre
finns det inte mojlighet att separera mellan frivilliga uppsigningar
och uppsigningar som sker pd arbetsgivarens initiativ. Resultaten av
den empiriska analysen tyder pd att inforandet av undantag frin
turordningsreglerna hade den forvintade effekten — bide ny-
anstillningar och avslutade anstillningar 6kade. Dock okade bada
med ungefir lika mycket, omkring 5 procent, vilket innebir en
nettoeffekt nira noll, det vill siga sysselsittningen 1 stort tycks inte
ha paverkats. Forfattarna utfor berikningar for att kunna gora en
bedémning kring om detta ska betraktas som en stor eller liten
effekt. Slutsatsen blir att férindringarna i nyanstillningar och av-
slutade anstillningar inte ir sirskilt stora 1 forhdllande till de for-
indringar av arbetskraftens storlek som vanligen sker mellan tv4 ar.
Enligt forfattarna dr en mojlig forklaring till de férhdllandevis sma
effekterna att arbetsgivare 1 realiteten hade stora mojligheter att
avvika frin en turordning baserad pd anstillningstid ocksd innan
mojligheten till undantag inférdes 1 lagen.

von Below och Skogman Thoursie (2010) underséker ocksd om
inférandet av tvdundantaget har pdverkat olika grupper pa olika sitt.
Hir framkommer att varken nyanstillningar eller avslutade anstill-
ningar 6kade bland arbetstagare 1 8ldersgruppen 55-64 &r. For unga
tycks bdde nyanstillningar och avslutade anstillningar ha 6kat men
1 ungefir samma utstrickning vilket medfér att den totala syssel-
sittningen 1 gruppen troligen inte pdverkades. Vad giller utrikes
fodda aterfinns att nyanstillningarna 6kade medan forfattarna inte
fann ndgon effekt pd avslutade anstillningar.

' Genom att anvinda data dir arbetstagare matchas till arbetsgivare och dir det finns infor-
mation om startminad och slutmé&nad fér alla anstillningar kan nyanstillningar sivil som
uppsigningar studeras.
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Effekten av tviundantaget undersdks ocksd separat for foretag
med 2-5 anstillda och for foretag med mellan 6-10 anstillda. For-
fattarna finner d3 en effekt enbart f6r féretagen med 2-5 anstillda.

Undantag fran turordningsreglerna paverkade arbetstagarnas
produktivitet positivt

Olsson (2009) undersoker effekten av tviundantaget pa sjukfrin-
varo och finner att framfor allt korttidsfrinvaron minskade 1 de fore-
tag som paverkades av reformen relativt de féretag som inte paverka-
des. I denna studie ses sjukfrdnvaro som ett mitt pd arbetstagarnas
anstringning (eng. effort), eller produktivitet, och en slutsats blir
dirmed att produktiviteten tycks 6ka som ett resultat av reformen."”
Forfattaren drar slutsatsen att resultatet forklaras av en férindring i
arbetstagarnas beteende snarare dn av en férindring av sammansitt-
ningen av arbetstagare. Om risken att bli uppsagd ékar genom att
lang anstillningstid inte lingre utgdr en sikerhet mot uppsigning
kan det i teorin leda till att arbetstagarna blir mer mana om att ha
hég nirvaro pd arbetsplatsen och att prestera pd en hog niva.

Resultatet betriffande sambandet mellan férsvagat anstillnings-
skydd och 6kad produktivitet dr ocksd 1 linje med vad Bjuggren
(2018) finner di ett mer direkt mitt pd produktivitet anvinds — eko-
nomiskt mervirde per anstilld."

Som diskuterades ovan kan man utifrdn teori argumentera for att
ett forsvagat anstillningsskydd bade kan leda till férbittrad och for-
simrad produktivitet. Det skulle kunna leda till férbittrad pro-
duktivitet genom att foretagen har stérre mojligheter att anpassa
personalstyrkans storlek och sammansittning nir forutsittningarna
for verksamheten dndras. Det kan ocks3 stirka arbetstagarnas incita-
ment att prestera vil pa arbetet. A andra sidan kan man utifrén teorin
forvinta sig att investeringar 1 foretagsspecifikt humankapital mins-
kar vilket skulle kunna ha en negativ inverkan pa produktiviteten.
Det blir sdledes en empirisk friga.

7 Andra studier som har undersokt sambandet mellan sjukfrinvaro och anstillningstrygghet
ir t.ex. Ichino och Riphahn (2005). De studerar anstillda p en italiensk bank och finner att
sjukfrinvaron &kar nir anstillda dvergdr frin mindre trygga provanstillningar till mer trygga
tillsvidareanstillningar.

"8 Ett foretags ekonomiska mervirde beriknas som skillnaden mellan rorelseresultat efter
skatt och kapitalkostnad fér totalt kapital.
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Olsson (2017) studerar effekten av reformen p8 férildrars benigen-
het att vara hemma f6r vird av barn. I likhet med fallet di effekten av
tvdundantaget pd sjukskrivningar analyserades ir hypotesen att ett
svagare anstillningsskydd gor arbetstagare mindre benigna att vara
franvarande frin arbetet. Olsson finner att det svagare anstillnings-
skyddet ledde till en minskning av uttaget av vird av barn bland fider
som direkt pdverkades av férindringen. Det ir intressant att notera
att modrars benigenhet att tillfilligt vara hemma f6r vird av barn inte
paverkas. En mojlig forklaring till detta ir att tidigare forskning har
visat att forildraledighet bland fider kan uppfattas som en signal pd
en mindre vilja att gora karridr vilket kan ses som ndgot negativt hos
arbetsgivaren. Modrars forildraledighet tycks diremot inte upp-
fattas pd samma negativa sitt av arbetsgivarna."”

Undantag fran turordningsreglerna gor arbetsgivarna mer bendgna
att anstilla personer med svagare forankring pa arbetsmarknaden

Butschek och Sauermann (2019) studerar effekten av reformen pi
graden av selektivitet hos arbetsgivaren vid nyanstillningar. Enligt
forfattarna har 3 studier undersokt hur anstillningsskyddet pa-
verkar vilka som anstills. Genom att anvinda ett mitt pd indivi-
dernas produktivitet, eller férmdgor (eng. ability), finner de att in-
forandet av tviundantaget medforde att nivdn pd de nyanstilldas
produktivitet minskade.” Forfattarna férklarar resultatet med att
arbetsgivarna blir mindre selektiva i sina anstillningsbeslut genom
att trosklarna for att anstilla nigon sinks nir kostnaden for att siga
upp arbetstagare minskar.

Bjuggren och Skedinger (2018) analyserar en liknande frigestill-
ning — de underséker om tvdundantaget ledde till att arbetsgivare i
hégre utstrickning rekryterade arbetstagare frin arbetslshet eller
frin deltagande i olika arbetsmarknadspolitiska program. Generellt
kan det ses som att arbetsgivaren tar en storre risk genom att anstilla

' Se Albrecht m.fl. (1999) fér en utforlig diskussion och analys av detta.

2 Data innehiller inget direkt mitt pd arbetstagarnas produktivitet, eller ability, utan fér-
fattarna gor en approximation med hjilp av annan information. For det férsta finns det for ett
urval av individer information om genomsnittsbetyg vid 15-ars &lder, fér det andra finns det
information om testresultat frin ménstringen {6r min, och fér det tredje konstrueras ett mitt
pa produktivitet som baseras pd individens tidigare l6ner. Eftersom de tv férsta mitten bara
finns for ett urval av individer féredrar férfattarna att anvinda det tredje produktivitetsmattet.
Resultaten av den empiriska analysen blir dock liknande oavsett vilket mdtt som anvinds.
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nigon som ir arbetslds eller som deltar 1 ett arbetsmarknadspolitiskt
program jimfort med att anstilla ndgon som redan har ett jobb.
Arbetsloshet kan mojligen uppfattas som en signal pd lig produk-
tivitet och det kan finnas ett stigma férknippat med att vara arbetslds
som kan pdverka individernas chans till framtida anstillning (Kugler
och Saint-Paul 2004).*' Forfattarnas férvintning var att en upp-
luckring av turordningsreglerna skulle leda till att arbetsgivarna blev
mer benigna att anstilla ndgon direkt frin arbetslshet. Resultatet
frin den empiriska analysen antydde att s var fallet — andelen nya
arbetstagare som kom direkt frin arbetsloshet 6kade. Dock fann for-
fattarna att det bara ir andelen arbetslésa som har deltagit 1 arbets-
marknadspolitiska program av forberedande karaktir som okar
medan det inte sker ndgon 6kning av andelen som gir frin subven-
tionerade anstillningar till reguljir anstillning. Vidare visar resul-
taten att den okade rekryteringen frin arbetsloshet framfor alle
giller arbetslosa med hogre utbildning och att det framfor alle ir
personer med korta arbetsldshetsperioder som har anstillts 1 hogre
utstrickning. Sammantaget leder dessa resultat till att forfattarna
drar slutsatsen att forsvagningen av anstillningsskyddet 1 detta fall
framfor allt inneburit en 6kad rekrytering av arbetslésa som 1 mindre
grad blivit stigmatiserade av arbetsloshet. Till exempel 6kade inte
overgdngen frin lingtidsarbetsloshet eller frin subventionerade
anstillningar till arbete. Forfattarna menar att detta dr grupper for
vilka stigmat av att vara utan arbete ir storre och att tvdundantaget
inte varit tillrdckligt f6r att underlitta f6r dessa grupper att fi en
anstillning.

Osdkert om undantag fran turordningsreglerna paverkat tillvixten
i mindre foretag

Eftersom undantaget bara gillt en viss typ av arbetsgivare — de med
hogst tio arbetstagare — ir det mojligt att inférandet av denna grins
har pdverkat foretagens vilja att vixa. Om ett foretag gir frin att ha
tio till elva arbetstagare ir det inte mojligt f6r dem att géra undantag
frén turordningsreglerna enligt vad som féreskrivs i anstillnings-

2 Senare forskning visar att arbetsgivarna anvinder pigiende arbetsléshetsperioder som
sorteringsinstrument, det vill siga, allt annat lika sorteras personer med pigdende arbetslos-
hetsperioder bort i rekryteringsprocessen. Se Eriksson och Rooth (2014), Kroft m.fl. (2013).
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skyddslagen®. von Below och Skogman Thoursie (2010) undersker
detta genom att studera hur férdelningen av féretagens storlek ser
ut innan och efter tviundantaget inférdes. De finner inga tecken pd
att andelen foretag med tio anstillda skulle vara ovanligt mycket hogre
efter inférandet av undantagsregeln. De finner alltsd inte stod for att
inférandet av tviundantaget skulle ha haft nigon effekt pd tillvixten,
det vill siga féretagens benigenhet att 6ka antalet anstillda. Bornhill
m.fl. (2017) finner diremot att tvdundantaget skapade en tillvixt-
barriir f6r de sma foretagen di de finner st6d for att foretag med tio
anstillda lit bli att anstilla. En mojlig forklaring till att de tvd
studierna kommer fram till olika slutsatser dr att olika datakillor
anvinds samt att Bornhill m.fl. (2017) enbart inkluderar aktiebolag.
Resultaten frin dessa tvd studier leder till att Bjuggren m.fl. (2018)
drar slutsatsen att det ir osikert om tviundantaget har paverkat
sysselsittningstillvixten i de mindre féretagen.

Aldre och lagavionade arbetstagare fir ett starkare skydd om det finns
turordningsregler som regleras i lag

Medan de ovan diskuterade studierna har analyserat effekten av
inférandet av tviundantaget, det vill siga effekten av ett forsvagat
anstillningsskydd fér smi foretag, jimfor Bockerman m. fl. (2018)
uttridet ur multinationella féretag som har arbetsplatser bide 1
Sverige och Finland, tvd linder dir regelverket kring uppsigningar
skiljer sig dt. Till skillnad frin 1 Sverige s& finns i Finland inga lag-
reglerade turordningsregler dir sannolikheten att f3 behilla en
anstillning vid uppsigningar pd grund av arbetsbrist beror pd anstill-
ningstid. De svenska och finska enheterna inom de olika multi-
nationella féretagen ir 1 hég utstrickning verksamma under liknade
makroekonomiska férutsittningar med avseende pd till exempel
arbetsloshet, BNP per capita, utbildningsnivd, facklig styrka och
industristruktur men méter olika typer av regleringar pd arbets-
marknaden framfér allt betriffande turordningsreglerna. Resultatet
frin den empiriska analysen tyder pd att arbetstagare med lingre
anstillningstid i forhdllande till andra pd foretaget l6per en mindre
risk att bli uppsagda pa svenska arbetsstillen som minskar sin arbets-

22 Tagen (1982:80) om anstillningsskydd.
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styrka jimfoért med sannolikheten fér gruppen att bli uppsagd pd
finska arbetsstillen.”” Samma monster kan ses dven fér 13gavlénade
arbetstagare. Dessa resultat stimmer 6verens med vad som kan for-
vintas utifrin turordningsreglerna — vid uppsigningar har arbets-
tagare med lingre anstillningstid ett starkare skydd om det finns
turordningsregler som regleras i lag jimfért med om det inte finns
nigot regelverk kring detta. Det bor dock pdpekas att forfattarna
inte finner nigon effekt av lagstiftningen p& sannolikheten fér hog-
utbildade att bli uppsagda vilket tyder pd att lagstiftningen i hogre
grad skyddar mer seniora arbetstagare med ligre produktivitet (det
vill siga ligre lon).

Det finns ocks en annan litteratur som mer indirekt analyserat
vilken roll turordningsreglerna spelar. Gartell m.fl. (2009) studerar
jobbfléden for arbetstagare i olika &ldrar och finner, 1 motsatt till vad
som ir férvintat di anstillningsskyddet ir starkare f6r dldre dn for
yngre arbetstagare, att dldre har ett mer kontracykliskt moénster. Det
vill siga, omsittningen av jobb ir hogre i ligkonjunkturer dn 1 hog-
konjunkturer, och detta ménster ir tydligare f6r ildre dn for yngre
arbetstagare. Vidare finner bide Calleman (1999) och Jans (2002) att
yngre och ildre arbetstagare har hogre risk att bli uppsagda jimfért
med medeldlders arbetstagare. En slutsats som dras frin dessa
resultat dr att undantagen frin turordningsreglerna tycks ha varit
vanliga, och 1 synnerhet under ligkonjunkturer. Vidare tolkas resul-
taten som att uppsigningskostnaden f6r ildre ir ligre dn férvintat
och att det tycks finnas mdnga andra faktorer utéver turordnings-
reglerna som spelar roll.

Sma foretag paverkades mer av tviundantaget

Ett resultat som dterkommer i flera av de ovan diskuterade studierna
ir att effekten av tvdundantaget framfor allt dterfinns bland foretag
med fem eller firre anstillda. Det giller effekten pd nyanstillningar
och uppsigningar sdvil som effekten pd hur selektiva arbetsgivarna
var vid rekryteringar (de blev mindre selektiva efter inférandet av
undantaget). Det blir i detta sammanhang viktigt att ta hinsyn till hur
stort “bettet” av inférandet av undantaget var, det vill siga i vilken

» Dessa resultat baseras pd en analys av vad férfattarna kallar "krympande” féretag. Ett
krympande féretag definieras som ett foretag pa vilket arbetsstyrkan minskar med mer in
20 procent mellan tv4 4r.
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grad inférandet av tviundantaget piverkade foretag av olika storlek.
Att undanta tvd personer i ett féretag med till exempel tre anstillda
innebir 1 princip att alla tre arbetstagarna ir oskyddade och att det
skydd som turordningsreglerna medfér upphér medan andelen
skyddade arbetstagare 1 ett foretag med tio anstillda fortfarande ir
forhdllandevis hogt. Sauermann och Butschek (2019) men iven
Bjuggren och Skedinger (2018) gor berikningar av hur stor férindring
av andelen skyddade och oskyddade arbetstagare blev nir tvidundan-
taget inférdes. Berikningarna visar att graden av forindring (antingen
uttryck 1 procent eller procentenheter) minskar med féretagens
storlek. Utifrin dessa resultat finns det skil att tro att om ocksd storre
foretag ska forindra sitt anstillnings- och uppsigningsbeteende sd
bor det finnas méjlighet att undantag fler dn tvd arbetstagare frin
turordningsreglerna. Det ir dock svirt att dra ngra slutsatser kring
storleken pd effekterna for storre foretag utifrdn de effekter som
dterfinns f6r de minsta foretagen.

4.5 Kompetensutveckling?*

S&vil 1 underlagsrapporten till utredningen som 1 tidigare forskning
kring vuxenutbildning och kompetensutveckling diskuteras ett antal
olika frigestillningar. I kapitel 3 sammanfattas vad som framkommit
1 tidigare studier betriffande forekomsten av olika typer av vuxen-
utbildning. I detta avsnitt diskuteras dels vad tidigare forskning visat
kring effekterna av att delta 1 olika typer av vuxenutbildning, dels
vad forskningen siger betriffande arbetsgivares incitament att an-
ordna och finansiera kompetensutveckling f6r de anstillda. Fér utred-
ningens syften ir den sistnimnda frdgan av storst intresse. Skillnader
mellan olika former av kompetensutveckling, exempelvis vuxenutbild-
ning, personalutbildning och lirande pa jobbet, samt skillnaden mellan
att delta 1 kompetensutveckling som arbetslos eller att delta inom
ramen f6r en anstillning, diskuteras ocksd i andra kapitel samt 1
underlagsrapporten om vuxenutbildning av Olofsson och Wadensjo
(2020).

Humankapitalets utveckling 6ver arbetslivet bestims av flera
faktorer. Cunha och Heckman (2007) beskriver humankapitalets
utveckling genom att anta att investeringar i utbildning kan ha tvd

* Avsnittet bygger pd underlagsrapporten av Olofsson och Wadensjé (2020).
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effekter. Dels en direkt effekt genom att det ackumulerar human-
kapital, dels en indirekt effekt genom att de nya kunskaperna
underlittar ytterligare lirande. De bida ger upphov till en multi-
plikatoreffekt som gor att avkastningen pd humankapital tenderar att
oka 6ver tid. Det innebir att nya kunskaper hojer formigan till
inlirning vilket in sin tur medfér att framtida investeringar i human-
kapital blir mer effektiva och dirmed ocksd mer sannolika. Detta sitt
att se pd utbildningsinvesteringar innebir ocks3 att sannolikheten att
delta 1 utbildning 6kar om individen har god studieférméiga. Detta
resonemang ligger ocks3 i linje med slutsatsen 1 Miiller och Behringer
(2012) att systemet for utbildning av vuxna och redan yrkesverk-
samma inte fullt ut kan kompensera for skillnader 1 grundliggande
utbildning.

Cunha och Heckman (2007) diskuterar vidare behovet av att det
sker kontinuerliga investeringar 1 humankapital 6ver arbetslivet. Om
kunskaper inte anvinds eller utvecklas genom vidareutbildning ris-
ker de att glémmas bort och g8 forlorade. Vidare férindras omvirl-
den kontinuerligt, vilket stiller krav pd kompetensutveckling och
omstillning.

Effekten av att delta i utbildning som vuxen

Det ir svirt att empiriskt utvirdera effekter av investeringar i human-
kapital som sker inom foretag och pi arbetsplatser.”” Lirande pi
jobbet dr svirt att mita, bdde i omfattning och 1 friga om hur stora
resurser som tagits i ansprak. Dessutom finns en risk att de individer
som fir del av personalutbildning skiljer sig frdn de som inte fir ta
del av det. Empiriska undersékningar finner att personalutbildning
ir mer vanligt férekommande bland hogutbildade pd arbetsmarkna-
den.” Det monstret dr forvintat om arbetsgivare 1 férsta hand ut-
bildar anstillda med hog férmiga att lira sig nytt, eftersom det gor
investeringar 1 humankapital mer effektiva.

De empiriska utvirderingar av personalutbildning som finns indi-
kerar att avkastningen ir positiv pd sysselsittning och inkomster,
och betydligt hégre jimfért med formell vuxenutbildning.”” Ett
sddan resultat kan tolkas som att det dr den faktiska kompetens-

» Stenberg (2019).
% SCB (2018).
¥ Stenberg (2019).
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utvecklingen som ger avkastning. Men resultatet skulle ocksd kunna
bero pd att det frimst ir individer som ind3 skulle ha haft en bittre
l6neutveckling in jimfoérelsegruppen som fr ta del av utbildnings-
Insatser.

Vad avser den formella vuxenutbildningen ir den empiriska forsk-
ningen mer omfattande. Dock ir forskningen {6r sysselsatta betydligt
mer begrinsad jimfoért med den forskning som finns f6r de som
saknar ett arbete. Stenberg (2019) drar slutsatsen att utbildning foér
vuxna generellt ger positiva resultat i form av inkomster och syssel-
sittning men att det tar férhillandevis 13ng tid innan effekten uppstar.
Nagra studier har ocksd undersékt vuxenutbildning for sysselsatta.
I Arendt m.fl. (2017) gors en genomgdng av utvirderingar av vuxen-
utbildning 1 sex linder: Danmark, Finland, Norge och Sverige samt
Schweiz och Tyskland. Utvirderingar avser sdvil effekter f6r arbets-
16sa (merparten av utredningarna) som f6r de som har arbete. For
Danmark visar undersokningarna att utbildningsinsatser f6r arbets-
l6sa pd kort sikt innebir ligre sysselsittning men pd lingre sikt
dterfinns ingen effekt pd sysselsittningen. Det finns olika effekter
beroende pd kursernas karaktir — negativa effekter for allminna
kurser och svagt positiva effekter vad giller arbetsléshet for de mer
yrkesinriktade kurserna. For de sysselsatta finns det ett svagt beligg
for en viss positiv effekt f6r yrkesinriktade kurser. Yrkesutbild-
ningen kan enligt undersékningar ge ett visst bidrag ull yrkes-
rorlighet.

For de 6vriga nordiska linderna ir resultaten lite starkare vad
giller de mer langsiktiga effekterna. De finner, som f6r Danmark,
negativa konsekvenser {6r de arbetsldsa vad giller sysselsittning och
l6ner pd kort sikt men & andra sidan klart positiva effekter vad giller
sdvil sysselsittning och loner pd lingre sikt. For de sysselsatta som
genomgdr yrkesutbildning ir effekterna oklara.

Undersékningarna avseende Schweiz och Tyskland pekar pd
positiva effekter for lite lingre kurser men oklara effekter for de
kortare kurserna (under tre minaders varaktighet) f6r de som ir
arbetslosa. Tyska studier pekar pd att det kan finnas positiva effekter
for anstillda som genomgir yrkesinriktad utbildning pa lite lingre
sikt. Lingre, men inte kortare, kurser verkar 6ka yrkesmobiliteteten
enligt 1 versikten redovisade undersékningar.

En utvirdering av en stor satsning pd vuxenutbildning, Bolvig
m.fl. (2017), bestdr av separata studier av olika typer av vuxenutbild-
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ning f6r bide arbetslsa och sysselsatta. Utvirderingen avser effek-
ter pd deltagarnas sysselsittning och l6neinkomst men ocks3 andra
effekter. Det gors ocksd separata cost-benefitanalyser for de olika
typerna av utbildning. Den allminna vuxenutbildningen visar sig ge
negativa effekter vad giller sdvil sysselsittning och léneinkomst
men hir framkommer ocks3 att fler gir vidare till annan utbildning.
Cost-benefitanalyserna visar pd negativa resultat. For andra former
av utbildning som arbetsmarknadsutbildning finns positiva resultat
vad giller sysselsittning och léneinkomster men fortfarande 1 de
flesta fall negativa resultat frdn cost-benfitanalyserna, dir ju hinsyn
ocksa tas till kostnaderna f6r utbildningen.

I Andersson (2018) studeras hur rddgivningsinsatser, snarare in
egentlig kompetensutveckling, genom omstillningsavtalet f6r privat-
anstillda arbetare paverkar arbetsloshet och efterféljande jobb-
kvalitet. Hir studeras effekterna av omstillningsstddet for en grupp
med kort anstillningstid som har sagts upp genom storre varsel.
Resultaten indikerar att ridgivningsinsatserna inte har haft nigon
effekt pa sannolikheten att bli arbetslss, tiden 1 arbetsloshet eller
inkomster f6r den grupp som studeras. Diremot visar resultaten att
insatserna har haft en stark positiv effekt pd matchningskvaliteten i
termer av hur linge det nya jobbet varar.

Hur kan arbetsgivarnas incitament att erbjuda kompetensutveckling
paverkas?

En dterkommande friga vad giller deltagande 1 utbildning ir hur det
ska finansieras. Som diskuterades ovan kan utbildning ses som en
investering som ocksd genererar en viss avkastning. I fallet med
utbildning fér de som redan ir yrkesverksamma handlar det om
huruvida arbetsgivare ir beredda att std f6r kostnaden om det rider
osikerhet kring om arbetsgivaren ocksa far ta del av avkastningen pd
utbildningsinvesteringen. I litteraturen diskuteras olika sitt p vilket
system for finansiering av utbildning kan utformas.

Miiller och Behringer (2012) har gjort en sammanstillning av
forskningen kring hur olika former av skattelittnader (subventioner)
och avgiftssystem fungerar. Syftet med bida dessa instrument ir att
oka mingden kompetensutveckling som arbetsgivaren erbjuder for
att pd sd sitt sikra upp kompetensférsorjningen vilket 1 sin tur for-
vintas leda till 6kad produktivitet och tillvixt samt stirkt kon-
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kurrenskraft. En slutsats som dras, baserat pd genomgingen av
tidigare studier, ir att kunskapen vad avser effektiviteten av olika
policyinstrument som syftar till att frimja personalutbildning ir
bristfillig. Vad giller skattelittnader diskuteras risken f6r dodvikts-
effekter, det vill siga att subventionen anvinds f6r utbildning som
skulle ha d4gt rum dven utan subventionen, och risken att en viss typ
av arbetstagare och en viss typ av lirande frimjas. Betriffande dod-
vikseffekten drar forfattaren slutsatsen att det inte dr ovanligt att det
ir forhillandevis vanligt att bdde arbetsgivare och arbetstagare upp-
ger att den aktuella utbildningen skulle ha dgt rum iven utan sub-
ventionen. Forfattarna pekar vidare pd att det ofta ir stora foretag
med hogutbildad arbetskraft som gynnas och att mer formellt
lirande gynnas framfér det informella. En férdel med ett system
med skatteldttnader dr dock att det dr férenat med forhallandevis lite
byrikrati.

Forfattarna diskuterar ocksa forekomsten av obligatoriska avgif-
ter som arbetsgivaren betalar. Deras genomgang visar att avgifter till
och med kan minska arbetsgivares investeringar, vilket inte uppvigs
av de potentiella férdelarna.”® Sammantaget konstateras att sanno-
likheten att arbetsgivarna ska acceptera avgifterna okar ju mer
“riktad” avgiften dr (exempelvis sektoriell eller regional) och desto
mer lokal kontrollen éver fonderna ir. Kritiken avser snarare univer-
sella avgifter som initieras av regeringar och baseras pi lag. Starka
trepartsrelationer pd sektornivd tycks vara ett viktigt inslag i fram-
gingsrika avgiftssystem.” Dock férblir ofta sektorutbildnings-
fonder smi i omfattning (exempelvis Nederlinderna och Danmark).
Vad giller avgiftssystem tycks liknande problem som for skatte-
littnader uppstd. Det vill siga, det tycks frimst gynna de som ir
anstillda hos stora arbetsgivare och det ir ofta de mer viletablerade
arbetstagarna som fér ta del av det.

Sammantaget instimmer Miiller och Behringer (2012) 1 OEDC:s
(2004) slutsats att politik och praxis fér vuxenutbildning inte kan
kompensera for ojimlikheter 1 grundutbildning och att vilinriktat
ekonomiskt stod till specifika féretag och anstillda tycks vara mer
limpligt in omfattande stdd f6r ett stort antal foretag. De konsta-
terar ocksd att det kan behovas sirskilda instrument f6r att mota smé
arbetsgivares behov.

28 Smith och Billett (2004).
¥ Stanfield m.fl. (2009).
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Ett exempel pd en specifik policyférindring som har utvirderats
ir inforandet en skattelagstiftning 1 Nederlinderna 1998 nir foretag
kunde kriva 120 procent av sina utgifter fér utbildning som ett
skatteavdrag.” For att utbilda arbetstagare som ir 40 ir eller ildre var
avdraget 140 procent. Leuven och Oosterbeek (2004) har utvirderat
systemet och finner inte att det bidrog till att 6ka deltagande i utbild-
ning. Diremot skedde en viss omférdelning av utbildning, dir det blev
ndgot vanligare med utbildning fér de 6ver 40 &r, och nigot mindre
vanligt bland de strax under 40 &r. Med andra ord har utbildningen
skjutits upp tills dessa arbetstagare har fyllt 40 ar.

Individuellt sparande och subventioner riktade till individer

Ett annat sitt pd vilket medel kan avsittas for arbetstagares kom-
petensutveckling ir genom inrittande av individuella utbildnings-
konton. Dessa kan finansierade delvis genom offentligt stod men
delvis ocks3 genom arbetsgivar- och egenfinansiering. Aven om denna
form av sparkonton i dagsliget egentligen bara existerar i Frankrike
(Compte Personnel de Formation) diskuteras mojligheten att inféra
dem 1 flera europeiska linder. Ett av skilen till att méjligheten att géra
ett kompetenssparande individuellt, évervigs ir att det blir allt van-
ligare med anstillningar dir arbetstagare har en mer kortvarig relation
till en och samma arbetsgivare. Det handlar exempelvis om olika for-
mer av visstidsanstillningar, egenanstillningar eller arbete inom gig-
ekonomin. Denna utveckling, tillsammans med den pigiende struk-
turomvandlingen, gér att det kan finnas behov av att fundera over
mojligheter f6r individers kompetensutveckling som inte ir starke
kopplat till en anstillning hos en viss arbetsgivare.

I OECD (2019) gérs en genomging av de system som har lik-
heter med individuella sparkonton.”® T underlagsrapporten samt i
kapitel 12 terfinns en genomging av de olika programmens utform-
ning. D4 det hittills varit férhillandevis ovanligt med denna typ av

3% OECD (2004); Leuven och Oosterbeek (2004). Avsnittet om Nederlinderna bygger pd
Miiller och Behringer (2012).

3! Eftersom denna typ av konton egentligen bara existerar i Frankrike har OECD (2019) ett
bredare perspektiv och genomgéngen innefattar dven andra liknande 18sningar: 1) individuella
sparkonton, dir individer sparar med syfte att pengarna ska g till utbildning. Oanvinda
resurser tillfaller individen. Denna typ av konton ir mycket ovanliga, ii) individuell subvention
(eng. voucher), som ir en direkt subvention till individen. Detta ir det i dag det vanligaste
sittet pd vilket stdd till utbildning kan riktas till enskilda individer.
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system ir ocksd kunskapen kring hur vil de fungerar begrinsad.
Nedan sammanfattas vad som framkommit i tidigare undersok-
ningar. Tidigare undersékningar utgérs 1 huvudsak av fallstudier
himtade frin sex linder — Frankrike, Osterrike, Storbritannien
(Skottland), USA, Ttalien och Singapore. Dessa program ir med ett
undantag finansierade genom skattemedel. Undantaget ir Frankrike
dir finansieringen sker genom arbetsgivaravgifter.”” I flera linder har
finansieringen utformats fér att sirskilt stimulera kompetensutveck-
ling f6r mer marginaliserade grupper pd arbetsmarknaden, s& som
personer med kortare utbildning, utrikes fédda, och personer med
nedsatt arbetsformiga. Inget av linderna i Norden ingdr i denna
genomgéng, dd det dnnu inte finns nigon sidan dtgird 1 de nordiska
linderna som gir att underséka, iven om férsokt gjorts 1 Sverige.

I OECD (2019b) sammanfattas de viktigaste lirdomarna frin
genomgangen av de olika programmen. En viktig lirdom ir att syste-
met kan leda till dédviktstorluster (ineffektiv resursanvindning) och
att Idgutbildade ir underrepresenterade bland deltagarna. En rekom-
mendation dr dirfor att individuella program bér vara avgrinsade
och vilriktade. Dock 6kar program som ir riktade enbart mot vissa
grupper den administrativa bérdan.

En annan lirdom ir att finansiering bér vara betydande for att ge
bra resultat. De flesta befintliga system ger relativt smé stodbelopp,
vilket innebir att deltagarna 1 praktiken endast kan genomféra
utbildningsprogram med kort varaktighet och som dirmed sannolikt
inte leder till betydande kompetensutveckling eller omstillning.
Dessutom har minga program medfinansieringskrav som kan fér-
svira for de med kort utbildning och liginkomsttagare. En av de
storsta kostnaderna f6r att genomfora utbildning ir ofta de uteblivna
inkomsterna under utbildningen. Dirfér kan det vara en férdel att
tilldta att stddet kombineras med andra typer av stdd. Ytterligare lir-
domar ir att systemen mdsta vara enkla och transparenta, att det ir
viktigt att jobba med exempelvis certifiering av leverantorer for att
frimja kvaliteten 1 utbildningen, samt att utformningen av finan-
sieringen av system ir viktig. Hur programmen finansieras har konse-
kvenser vad giller omférdelning av resurser. Ju hogre individuellt
sparande eller samfinansieringskrav, desto mindre omfordelning av
resurser. Samtidigt kan en hogre skattefinansiering géra systemet

32 Fér en utférlig beskrivning av systemen i de olika linderna: OECD (2019).
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kinsligt f6r budgetbegrinsningar, och kan dirmed ocks3 gora syste-
met mer ofdrutsigbart.

Det har tidigare funnits planer pd att inféra ett system med
individuellt kompetenssparande (IKS) dven i Sverige (se till exempel
SOU 2000:119). I utredningen nimns bland annat att ett sddant
system inte dr avsett att verta eller ersitta andra insatser for vuxnas
kompetensutveckling utan ska ses som ett komplement och ett till-
skott utdver det som sker 1 dag. Arbetsgivarna ska dven fortsitt-
ningsvis ett odelat ansvar f6r den verksamhetsrelaterade kompetens-
utvecklingen, det vill siga det lirande som den anstillde behover for
att behilla och vidareutvecklas 1 sitt nuvarande jobb. Utredningen
skriver vidare att det dr 6nskvirt och viktigt att det generella syste-
met kompletteras med avtal och 6verenskommelser som innebir att
arbetsgivarna medverkar. Det bor 1 systemet finnas incitament ocksi
for arbetsgivarna att bidra till individernas kompetenssparande.
I samband med en inledande skattevixling 2000 avsattes 1,15 miljar-
der kronor 4rligen for att finansiera uppbyggnaden av kompetens-
kontona. Men den divarande regeringen valde att 1 2004 rs budget-
proposition avsluta uppbyggandet. Beslutet motiverades med att det
trots betydande anstringningar inte hade gitt att konstruera ett
tillfredsstillande system for kompetenssparande som fatt brett stod
hos arbetsmarknadens parter.

4.6 Andra kostnader vid uppsagning

Det finns forhdllandevis fi nationalekonomiska studier som har
undersdkt sambandet mellan andra kostnader vid uppsigningar och
olika utfall. Ett undantag dr Martins (2009) som analyserar effekten
av en lagindring i Portugal, ett land som haft ett férhillandevis starkt
anstillningsskydd. Lagindringen innebar minskade kostnader for-
knippade med uppsigningar av personliga skil for foéretag med
20 eller firre anstillda. Forindringen innebar framfor allt férenklade
rutiner och mindre administration f6r de mindre féretagen nir de
skulle siga upp arbetstagare av personliga skil.”

33 T.ex. behovde smi féretag inte lingre bevisa i ritten att de hade diskuterat skilen till upp-
signingen med arbetstagaren ifriga. De behovde inte heller lingre intervjua vittnen, involvera
fackforbundet i processen eller skriva ett dokument som i detalj beskrev hela uppsignings-
processen.

158



SOU 2020:30 Effekter av anstallningsskyddet

Den metodologiska ansatsen som anvints 1 denna studie ir den
samma som de svenska studierna som undersoker effekten av tvi-
undantaget: en jimférelse gors mellan de foretag som inte paverkades
av lagindringen, det vill siga foretag med fler in 20 anstillda, och fore-
tag som paverkades, innan och efter genomférandet av lagindringen.
Utfallen som studeras ir nigra av de som man utifrin teorin kan
forvinta sig skulle pdverkas: nyanstillningar, uppsigningar, l6ner och
foretagens produktivitet. Till skillnad frn minga andra empiriska
studier finner Martins (2009) inte ndgon signifikant effekt pd jobb-
floden, mojligen en liten effekt pd nyanstillningar men detta resultat
ir inte robust. Inte heller &terfinns nigon effekt pa 16ner. Diremot
tyder resultaten pd att foretagens resultat, mitt 1 termer av total for-
siljning och 6verskott per arbetstagare, piverkas positivt av minskade
kostnader for att siga upp av personliga skil. Detta kan méjligen
forklaras av att arbetstagarnas beteende pdverkas — om risken for att
bli uppsagd av personliga skil okar kan det ha en positiv effekt pd
arbetstagarnas arbetsinsats vilket leder till forbittrat resultat for
foretagen.

Det finns ytterligare ett antal studier som underséker effekten av
férindringar 1 kostnaden fér att siga upp anstillda. Utifrdn teorin ir
forvintningen att dkade uppsigningskostnader bdde leder till en
minskning av uppsigningar och en minskning av nyanstillningarna
medan sinkta kostnader férvintas ha den motsatta effekten.

Ar 2004 dndrades grinsen for vilka fretag som inte omfattades
av det tyska anstillningsskyddet. Under perioden 1999 till 2003 var
endast foretag med upp till fem anstillda undantagna frén reglering
men 2004 indrades grinsen till att ocksd omfatta féretag med upp
till tio anstillda. Medan anstillningsskyddet foér arbetstagare som
redan var anstillda inte paverkades gillde de nya reglerna fér arbets-
tagare som anstilldes efter den 31 december 2003 p3 féretag med fler
in fem arbetstagare men firre dn elva arbetstagare. Bauernschuster
(2013) anvinder en sd kallad difference-in-differences metod for att
analysera effekten av férindringen och finner en positiv effekt av en
uppluckring av anstillningsskyddet pd nyanstillningar i sma foretag.

Det finns flera studier som underséker effekten av olika for-
indringar av anstillningsskyddet i Italien. Ar 1990 genomférdes en
arbetsmarknadsreform i landet som innebar ett stirkt anstillnings-
skydd for tllsvidareanstillda arbetstagare i féretag med upp till
15 arbetstagare, jimf6rt med det skydd som arbetstagare i foretag med
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fler 4n 15 anstillda hade. Reformen, som innebar en 6kad kostnad vid
uppsigningar pd osaklig grund (unfair dismissal), har utvirderats av
Kugler och Pica (2008). De finner att 6kningen av uppsignings-
kostnaden ledde till en minskning av bdde nyanstillningar och upp-
signingar. Sammantaget finner de en negligerbar effekt pd den totala
sysselsittningen. Overlag ger resultaten i studien stod for uppfatt-
ningen att uppsigningskostnader minskar rorligheten pd arbetsmark-
naden genom att minska jobbflédena bide in och ut frin anstillningar.

I ytterligare en studie av anstillningsskyddet i Italien dterfinns att
tillsvidareanstillda 1 féretag med mindre restriktivt anstillnings-
skydd l6per storre risk att bli uppsagda (Boeri och Jimeno 2005).
Vidare 8terfinns att troskeln 1 anstillningsskyddet vid 15 anstillda
inte tycks ha nigon effekt pa tillvixten 1 féretagen.

Andra studier som har undersgkt troskeleffekten just vad giller
skillnaden i kostnader f6r uppsigning, snarare dn skillnad 1 turord-
ningsregler, ir Garibaldi m.fl. (2003) och Schivardi och Torrini
(2008). Under den studerade tidsperioden var kostnaden for att siga
upp arbetstagare hogre for foretag med fler dn 15 anstillda. Ur denna
synvinkel skulle det allts3 finnas fordelar f6r foretag att ha 15 eller
firre anstillda.

Garibaldi m.fl. (2003) finner att benigenheten att krympa med en
arbetstagare jimfort med benigenheten att vixa med en arbetstagare
ir som minst vid 15 anstillda, det vill siga precis dir troskeln ir.
Detta leder forfattarna till att dra slutsatsen att det tycks finnas en
liten men statistiskt sikerstilld troskeleffekt. Schivardi och Torrini
(2008) undersoker foretags bendgenhet att vixa nir de befinner sig i
nirheten av troskeln pd 15 anstillda. De finner att sannolikheten att
ett foretag vixer i antalet anstillda minskar med omkring 2 procent-
enheter d de befinner sig nira troskeln.

I december 2014 genomférdes en omfattande reform av anstill-
ningsskyddet i Italien (Boeri och Garibaldi 2019). Reformen innebar
bland annat att ritten att dtergd 1 tjinst om en uppsigning pa osaklig
grund ogiltigforklarades, togs bort 1 féretag med 15 eller fler arbets-
tagare.”* Forindringen gillde f6r alla nyanstillda med tillsvidare-
anstillning. Aven om ritten att dtergd i tjinst i dessa fall inte anvints
1 stor utstrickning menar forfattarna att risken for att det ska hinda
har avskrickt arbetsgivare fran att anstilla pd tillsvidarekontrake d3
det medforde en hogre kostnad for att siga upp (upp till 36 ménads-

3 Dessa regler gillde i foretag med 15 eller firre anstillda redan innan reformen 2014.
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l6ner) dven nir det giller korta anstillningar. Ritten att 8tergd 1
tjinst begrinsades till fall dir arbetstagaren kunde hivda att han eller
hon blivit uppsagt pd ndgon av diskrimineringsgrunderna. Mojlig-
heten att 8tergd 1 tjinst vid uppsigning av ekonomiska skil togs bort.
Samtidigt infordes ett system med avgingsvederlag vid uppsigningar
pd osaklig grund av ekonomiska skil. Den nya typen av kontrakt
ersatte mojligheten till dteranstillning med en monetir kompensation
for uppsigningar pd grund av arbetsbrist som ogiltigférklarades
(economic unfair dismissal). Denna form av avgingsvederlag mot-
svarar fyra mdnadsléner f6r de som har varit anstillda upp till tv4 ar
och okar direfter med anstillningstid upp till maximalt 24 manads-
l6ner vid 12 4rs anstillningstid. Reformen innebar ocks en méjlighet
att 16sa situationen utanfér domstol. Det blev mojligt f6r arbets-
givaren att direkt betala arbetstagaren tvd ménadsléner till dem som
har varit anstillda upp till tvd &r. Direfter skulle arbetsgivaren betala
ytterligare en m&nadslon f6r varje anstillningsdr upp till 18 manads-
loner for dem som har varit anstillda 1 18 dr. Om arbetstagaren
accepterade den senare 6verenskommelsen skulle det innebira att
arbetstagaren var férhindrad att g3 till domstol fér att dverklaga
beslut om uppsigning. Forfattarna menar att bida parter har starka
incitament att komma &verens om en sidan 6verenskommelse di
ersittningen arbetstagaren erhdller ir helt skattebefriad.

Forfattarna finner att sinkningen av uppsigningskostnaden i de
storre foretagen (15 eller fler anstillda) ledde till 6kade uppsigningar
1just dessa féretag. Samtidigt som férindringen av uppsigningskost-
naderna genomférdes, infordes ocksa en subvention f6r att anstillda
nya medarbetare p3 tillsvidarekontrakt. Effekten av subventionen pd
nyanstillningar tycks ha varit starkare dn effekten pd uppsigningar.

Aven lingden pi uppsigningstiden paverkar arbetsgivarens kost-
nad for att siga upp arbetstagare. Heyman och Skedinger (2016)
anvinder svenska data och studerar effekten av en f6rindring i anstill-
ningsskyddslagen som genomférdes 1997. Forindringen innebar 1
praktiken att uppsigningstiden for arbetstagare 45 ar och ildre blev
kortare. Tidigare var uppsigningstiden baserad pd 3lder, men efter
reformen baseras den 1 stillet pd anstillningstid. Detta medférde en
minskning i uppsigningstiden frdn 6 till 1 ménad for nyanstillda
ildre arbetstagare, vilket samtidigt minskade arbetsgivarnas kostnad
vid uppsigning. Yngre arbetstagare pdverkades mycket lite eller inte
alls av férindringen. De studerar floden for ildre respektive yngre
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arbetstagare fore och efter forindringen. Resultaten visar pd olika
resultat 6ver avtalsomrdden, men fér 1 princip alla omrdden bide
avslutades och paborjades fler anstillningar som en effekt av refor-
men. Med andra ord 6kade omsittningen av arbetstagare som en
foljd av att uppsigningskostnaden minskade.

4.7 Visstidsanstallningar

I kapitel 3 framkom att vissa marginalgrupper ir dverrepresenterade
1 visstidsanstillningar pd svenska arbetsmarknad. Frigor som, ut-
ifrén forskningen, diskuteras nedan ir bland annat varfor visstids-
anstillningar anvinds och varfér det finns stora skillnader mellan
olika grupper?

Ett starkare anstéillningsskydd kan oka arbetsgivarens efterfrigan
pd visstidsanstéllningar

Om det ir forhillandevis enkelt att anstilla arbetstagare pd visstid
kan det vara ett sitt f6r verksamheter att uppnd flexibilitet och gora
det littare att anpassa personalstyrkans storlek efter verksamhetens
behov. Om en arbetstagare bara ir anstilld under en begrinsad och
forhillandevis kort tid blir arbetsgivarens 3taganden gentemot
arbetstagaren ocksd forhdllandevis kortvarigt. Om det inte lingre
finns behov av arbetstagaren nir den tidsbegrinsade anstillningen
har 16pt ut fir han eller hon limna féretaget.” Vid en ¢kad efter-
frigan kan foretagen ocksd snabbt 6ka personalstyrkan genom att
anstilla medarbetare pd ullfilliga kontrakt. Om det finns {3 restrik-
tioner for foretagen vad giller mojligheten att ha tillfilligt anstilld
personal kan man 3stadkomma o6kad flexibilitet utan att minska
anstillningsskyddet f6r de med tillsvidareanstillningar (Kahn 2010).
Briigemann (2007) argumenterar for att det kan vara politiskt for-
hillandevis svért att luckra upp anstillningsskyddet i ett land som en
ging infort ett starkt skydd for arbetstagare med tillsvidareanstill-
ningar. Det kan d4 vara enklare att ha mindre restriktioner vad giller
mojligheten att ha visstidsanstillda.

* Under tiden en visstidsanstillning pigdr har arbetstagaren ett f6rhillandevis gott anstill-
ningsskydd d& anstillningen inte kan avslutas i f6rtid. Visstidsanstillda inkluderas inte heller
1 turordningen om arbetsgivaren behover siga upp arbetstagare pa grund av arbetsbrist.
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Ett argument for att underlitta for foretagen att ha visstids-
anstillda dr att det skulle ha en positiv inverkan pd sysselsittningen.
Men det finns en risk att féretagen inte anstiller fler personer utan
istillet ersitter tillsvidareanstillningar med visstidsanstillningar.
Det skulle 1 sddana fall inte ha ndgon effekt pd arbetsléshet och
sysselsittning. Denna frdga har analyserats empiriskt i forskningen
och resultaten frin dessa studier diskuteras mer ingdende nedan.
Men redan nu kan nimnas att det tycks finnas stdd 1 forskningen for
att en uppluckring i regelverket kring visstidsanstillningar 6kar fore-
komsten av dessa men att det 1 férsta hand handlar om att arbets-
givare ersitter tillsvidareanstillningar med tllfilliga anstillningar
snarare dn att det skapas nya arbeten (Kahn 2010). Om det forhéller
sig pa det sittet kan en politik som leder till att arbetsgivare ersitter
tillsvidareanstillda med visstidsanstillda leda till en vilfirds-
férsimring for arbetstagare 1 genomsnitt, 1 synnerhet om inte arbets-
losheten samtidigt minskar (Blanchard och Landier, 2002; Cahuc
och Postel-Vinay, 2002).

Som nimndes ovan ir det rimligt att tro att foretagens efter-
frigan pd visstidsanstillningar 6kar d& anstillningsskyddet f6r dem
med tillsvidareanstillningar ir férhillandevis starkt och det finns 3
restriktioner vad giller visstidsanstillningar (Calmfors m. fl. 2018).
Men dven om det finns férdelar for foretagen forknippat med stora
mojligheter att anstilla pd visstid kan det vara forenat med en del
nackdelar, framfér allt ur ett arbetstagarperspektiv.’® Exempelvis har
studier frdn andra linder visat att visstidsanstillningar ir forknippade
med ligre 16n och mindre av kompetensutveckling (Booth m.fl.
2002a; Kahn 2007). Visstidsanstillningar innebir ocksd i flera av-
seenden mindre trygghet fér de personer som har dem. Det handlar
bide om anstillningsskydd men dven osikerhet kring hur linge man
far arbeta hos en arbetsgivare eller om hur minga timmar man far
jobba om man kallas in vid behov. Dirmed skapar det en osikerhet
kring den framtida ekonomiska situationen. Cahuc (2011) menar att
anstillningsskyddet i praktiken skapar en tudelning mellan osikra
jobb med simre anstillningsvillkor och stabila jobba med bittre
anstillningsvillkor.

Men om méinga visstidsanstéllningar vergir till tillsvidareanstall-
ningar och om de som innehar dem varierar s skulle det vara ett

% Se t.ex. Bergstrom (2003) for en diskussion kring hur olika former av tillfilliga anstillningar
kan péverka individen.
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mindre problem. Det skulle alltsd inte handla om att det dr samma
personer som under en ling tid innehar dessa anstillningar. Det
finns ett flertal empiriska studier som underséker den si kallade
sprangbridehypotesen, det vill siga om visstidsanstillningar kan
fungera som en vig in till en tillsvidareanstillning. Resultaten frin
dessa studier diskuteras mer ingdende nedan.

Ytterligare ett problem som kan uppstd vad giller visstidsanstill-
ningar dr om vissa grupper ir dverrepresenterade 1 anstillningsformen.
Som framgick i kapitel 3 dr andelen bland anstillda som har tids-
begrinsade anstillningar hégre bland flykting- och anhériginvandrare
in bland inrikes f6dda. Bland alla grupper, oavsett fédelseland, kan
man ocksd se att andelen som har tidsbegrinsade anstillningar i
3ldersgruppen 20-24 ir ir avsevirt hogre dn andra ldersgrupper.
Jimfér man kvinnor och min ir andelen hégre bland kvinnor in
bland min och jim{ér man anstillda med olika utbildningsnivd s3 ir
andelen hogre bland de med ligre utbildning.”

Sammantaget kan sigas att det bide kan finnas férdelar och nack-
delar med mindre restriktiva regler vad giller foretagens mojlighet
att anstilla pa visstid. A ena sidan 6kar det féretagens flexibilitet och
forbattrar mojligheter till anpassning bdde vid upp och nedgingar 1
efterfrigan. Dessutom kan visstidsanstillningar fungera som en vig
in p& arbetsmarknaden foér grupper med en svag anknytning. A andra
sidan férknippas ofta visstidsanstillningar med simre villkor bdde
nir det giller anstillningsskydd, 16ner, kompetensutveckling och
ekonomisk trygghet. Detta ir 1 synnerhet ett problem om visstids-
anstillningarna inte leder vidare till fasta anstillningar och om det
dirmed ir samma individer som under l&nga perioder innehar olika
visstidsanstillningar. Det blir en friga for den empiriska forskningen
att forsoka klarligga hur de olika sambanden ser ut.

I empiriska studier dterfinns ett positivt samband mellan ett starkare
anstillningsskydd och forekomsten av visstidsanstéllningar

Som diskuteras ovan medfér ett starkare anstillningsskydd for tills-
vidareanstillda att arbetsgivarna fir starkare incitament att anvinda
sig av visstidsanstillningar. Resultaten frin ett flertal empiriska
studier, som i férsta hand baseras pd jimférelse mellan linder, finner

% Samtliga resultat baseras pd AKU 4terfinns i SCB (2019).
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resultat som pekar pd att denna effekt kan vara av kvantitativ bety-
delse (se till exempel Booth m.fl. 2002b; Kahn 2007). Kahn (2007)
undersoker ocksd hur sambandet ser ut for olika demografiska
grupper. Han finner dels att ett starkare anstillningsskydd okar den
relativa arbetslésheten bland unga, utrikes f6dda och méjligen ocksa
bland kvinnor, dels att starkare anstillningsskydd okar den relativa
forekomsten av tillfilliga anstillningar bland ligkvalificerade arbets-
tagare, unga, infédda kvinnor och i synnerhet utrikes fédda kvinnor.

Det finns dven studier f6r enskilda linder, bland annat Italien, dir
graden av anstillningsskydd varierar med foretagsstorlek. Hir ter-
finns att foretag vars anstillda har ett starkare anstillningsskydd i
hégre utstrickning anvinder visstidsanstillningar dn féretag vars
anstillda har ett svagare anstillningsskydd (Hijzen m.fl. 2017).
Forfattarna av studien argumenterar ocksd for att en 6kad anvind-
ning av visstidsanstillda har en negativ inverkan p produktiviteten.

I en studie som inkluderar ett stort antal utvecklingslinder analy-
seras dels sambandet mellan anstillningsskydd och internutbild-
ningar, dels sambandet mellan anstillningsskyddet och visstids-
anstillningar. Hir 3terfinns att nir anstillningsskyddet for fast
anstillda ir relativt starkt anvinder foretag 1 storre utstrickning
utbildning fér att anpassa arbetskraftens kompetens till den tekniska
utvecklingen. Men hir &terfinns ocksd att de ir mer benigna att
anvinda tillfilliga anstillningar for att 6ka flexibiliteten (Pierre och
Scarpetta 2013). Studier visar ocksd att férindringar 1 regelverket
som gor det littare for foretag att ha visstidsanstillda 6kar fore-
komsten av dessa anstillningar (Kahn 2010).

I en studie av Skedinger (2011) analyseras sambandet mellan
graden av anstillningsskydd och férekomsten av ofrivilliga visstids-
anstillningar med hjilp av data frdn Eurostat éver 20 europeiska
linder fér perioden 1985-2009.%* Graden av anstillningsskydd mits
med hjilp av ett index framtaget av OECD.” Utifrin de resultat som
framkommer drar Skedinger (2011) slutsatsen att ett mer strikt
anstillningsskydd tycks 6ka férekomsten av ofrivilliga visstids-
anstillningar. Detta giller framfér allt f6r yngre arbetstagare.

3% Andel ofrivilliga visstidsanstillda mits utifrin hur manga som uppger att det huvudsakliga
skilet till att de har en visstidsanstillning var: "Kunde inte hitta en tillsvidareanstillning” (Could
not find permanent job) .

% Se t.ex. Saco (2013) och kapitel 11 i denna volym f&r en beskrivning av indexet samt for en
diskussion av méjliga problem med indexet.
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Sammantaget ger alltsd den empiriska forskningen ett relativt
entydigt stod f6r att det finns ett positivt samband mellan graden av
anstillningsskydd och férekomsten av visstidsanstillningar.

Forekomsten av visstidsanstillningar

Det finns dven andra skil f6r arbetsgivare att anstilla pd visstid. Det
kan handla om att kunna anpassa storleken pd personalstyrkan efter
variationer 1 efterfrigan eller om att ersitta ordinarie personal vid
ullfillig frinvaro. Ytterligare ett skil for arbetsgivare att anstilla pd
visstid dr att det kan fungera som ett sitt att testa” arbetstagare
innan ett beslut om tillsvidareanstillning tas (se till exempel Gash
2008 och Korpi och Levin 2001).

Nir det giller utbudssidan ir en friga varfor vissa arbetstagare har
dessa former av anstillning snarare in en tillsvidareanstillning d&
visstidsanstillningar ofta uppfattas som mindre attraktiva ur ett
arbetstagarperspektiv (se t.ex. Kalleberg m.fl. 2000; Booth m.fl.
2002a). For vissa individer kan det vara ett aktivt val att ha en form
av anstillning som innebir en svagare anknytning till en enskild
arbetsgivare. Anledningar kan vara att individen vill ha variation bide
vad giller arbetsplatser och arbetsuppgifter eller att individen ir
osiker pd vilken typ av arbetsuppgifter han eller hon vill arbeta med.
For andra individer ir en visstidsanstillning inte ett aktivt val utan
det handlar snarare om svirigheter att {3 en tillsvidareanstillning.
Skal till detta kan till viss del kopplas till det som diskuterades ovan
— att arbetsgivaren anser att det finns en (for stor) risk férknippad
med att erbjuda tillsvidareanstillningar dd kostnaden f6r att siga upp
arbetstagare vid felaktiga rekryteringar ir hog.

En studie baserad pi data fr&n Tyskland visar att arbetstagares
benigenhet att acceptera en visstidsanstillning hinger samman med
personens férhandlingsstyrka 1 relation till arbetsgivaren. Personer
med hégre kvalifikationer och hégre socioekonomisk status ir mindre
benigna att acceptera en visstidsanstillning medan personer med ligre
kvalifikationer och som har varit arbetsldsa accepterar denna form av
anstillning 1 hégre utstrickning (Auspurg och Gundert 2015).
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Konsekvenser for individen av att ha en visstidsanstillning

Som nimndes ovan anses visstidsanstillningar vara férknippade med
en rad mindre fordelaktiga villkor jimfért med tillsvidareanstill-
ningar. Att inte ha en fast anstillning kan ocksd medféra svirigheter
att etablera sig pd arbetsmarknaden och i samhillet. Det kan exem-
pelvis innebira svirigheter att fi banklan och dirmed svarigheter att
képa en bostad eller en bil. Osikerheten av att inte ha en fast anstill-
ning kan ocks3 ha en negativ inverkan p4 hilsa och vilmiende.*

Loneskillnader mellan arbetstagare med olika form av anstillning
har analyserats med hjilp av svenska registerdata fér perioden 2005
—2015 (Calmfors m.fl. 2018; Skedinger 2018). Nir hinsyn har tagits
till skillnader i en stor mingd observerbara egenskaper, till exempel
dlder, utbildning, kén, fodelseland och sektor, terfinns relativt sma
loneskillnader mellan arbetstagare med olika typer av anstillnings-
kontrakt. Skillnaderna ir mindre jimfért med vad som tidigare har
terfunnits 1 internationella studier som anvint jimférbara metoder
(Calmfors m.fl. 2018). Méjliga forklaringar som nimns dr den sam-
manpressade lonestrukturen pd svensk arbetsmarknad och kollek-
tivavtalens tickningsgrad (Skedinger 2018).

Visstidsanstillningar leder i viss utstrickning till
tillsvidareanstillningar

Aven om det finns vissa negativa aspekter férknippade med att ha en
visstidsanstillning kan det ur individens perspektiv innebira nigot
positivt om det fungerar som en sprangbrida in pd arbetsmarknaden,
det vill siga om det fungerar som ett sitt att g8 frdn arbetsldshet eller
ekonomisk inaktivitet, via en visstidsanstillning, vidare till en fast
anstillning. Om manga av dem som har ullfilliga anstillningar bara
har det tillfilligt och direfter har goda chanser att verg till en tills-
vidareanstillning behéver det inte vara ndgot negativt. Men om 6ver-
gingssannolikheten ir liten och det dr samma personer som under

“ Det finns en del metodologiska problem kopplat till att underséka sambandet mellan
anstillningsform och hilsa. Exempelvis kan det finnas problem med s3 kallad omvind kausa-
litet, dvs. att hilsotillstdndet pdverkar méjligheten att {3 en tillsvidareanstillning. Men det
finns studier som férsoker att ta hinsyn till detta och finner ett samband mellan att ha en
tillfillig anstillning och hégre grad av psykisk stress jimfért med att ha en fast anstillning. Se
Waenerlund m.fl. (2011) fér en diskussion.
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ling tid har de tillfilliga anstillningarna kan det bidra till en tudel-
ningen pd arbetsmarknaden.

Det finns en forhdllandevis stor mingd litteratur, bide inom
nationalekonomi, sociologi och arbetsvetenskap, som undersoker 1
vilken utstrickning visstidsanstillda 6vergdr till tillsvidareanstill-
ningar."!

I en studie av Berglund m.fl. (2017) studeras tillfilliga anstillningar
med hjilp av AKU-data fér perioden 1992 ill 2010. Hir delas visstids-
anstillningar upp 1; provanstillningar, vikariat, behovsanstillning,
anstillning per timme och sisongsanstillning. Totalt sett har knappt
40 procent av de tidsbegrinsat anstillda uppnitt en tillsvidareanstill-
ning efter tvd &r. Analysen av overgingssannolikheten for arbets-
tagare med olika typer av visstidsanstillningar visar att vikariat och
provanstillningar ir de former som 1 stérst utstrickning leder till
tillsvidareanstillning. Behovsanstillda och sisongsanstillda har betyd-
ligt ligre odds for att ha en tillsvidareanstillning tv 3r senare, jim-
fort med de som har ett vikariat.

Tidigare studier baserade pd AKU av Hikansson (2001) och
Wallette (2004) visar att 6vergdngssanolikheten till en tillsvidare-
anstillning 4r hogst bland dem med provanstillningar. Hikansson
(2011) finner vidare att vikariat och projektanstillningar i hégre grad
leder till en stabil arbetsmarknadsetablering medan behovsanstill-
ningar och sidsongsanstillningar 1 hogre utstrickning leder till en mer
osiker arbetsmarknadssituation.

I och med att marginalgrupper ir éverrepresenterade bland de
visstidsanstillda 1 Sverige blir en viktig friga om dessa anstillningar
utgdr en springbrida till tillsvidareanstillningar for dessa grupper.
Calmfors m.fl. (2018) undersdker 6vergingssannolikheten frin
olika visstidsanstillningar till en tillsvidareanstillning dir 6ver-
gdngen jimférs med sannolikheten att 6vergd frin arbetslshet till
en tillsvidareanstillning. Detta ir i nigon mening ett f6rsok att svara
pa frigan om en visstidsanstillning lonar sig bittre dn att vara arbets-
16s. T analysen skattas sannolikheterna separat for inrikes- och
utrikes fédda. De finner, i likhet med Berglund m.fl. (2017), att viss-
tidsanstillningar 6verlag fungerar som sprangbridor till tillsvidare-
anstillningar.

I Det finns flera internationella studier som ger stéd fér springbrideshypotesen. Se till exem-
pel Ichino m.fl. (2008), Booth m.fl (2002), Givord och Wilner (2015), OECD (2015).
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Vid en uppdelning efter typ av visstidsanstillning framkommer, i
likhet med tidigare studier, att det finns skillnader 1 6vergings-
sannolikhet mellan olika typer av visstidsanstillningar. Det fram-
kommer ocks? vissa skillnader mellan inrikes- och utrikes foédda.
Relativt att vara arbetslds ir det for inrikes fédda framfor allt prov-
anstillningar, vikariat och allmin visstidsanstillning som ir férenade
med en hogre overgingssannolikhet. Overgingen frin behovs- och
timanstillningar till tillsvidareanstillningar ir bara marginellt hogre
in dvergingen frin arbetsldshet till en fast anstillning.” For utrikes
fodda tycks alla typer av visstidsanstillningar vara férenat med en
hogre overgdngssannolikhet till fasta anstillningar relative 6ver-
gingen frin arbetsloshet till en tillsvidareanstillning. En slutsats
som dras 1 Calmfors m.fl. (2018) ir att utrikes fédda tycks tjina
relativt mer pd att ha en visstidsanstillning jimfort med att vara
arbetslds, dn vad inrikes f6dda gor. Forfattarna menar vidare att det
ir anmirkningsvirt att behovs- och timanstillningar samt 6vriga”
kontrakt 1 storre utstrickning tycks fungera som springbridor for
utomeuropeiskt fodda dn f6r inrikes fédda nir jimforelsen gors med
arbetsldsa. Behovs- och timanstillningar ir former av visstidsanstill-
ningar som i tidigare litteratur har benimnts som former som ir mer
osikra.” En slutsats som dras ir att om regelverket fér visstids-
anstillningar gérs mer restriktivt dr risken att det skapas firre viss-
tidsanstillningar med en minskad sysselsittning som féljd. Detta
kommer di sannolikt att frimst drabba grupper som redan har svért
att etablera sig pa arbetsmarknaden.

4.8 Sammanfattning
Turordningsreglerna

Betriffande sambandet mellan graden av anstillningsskydd, dir
reglerna f6r uppsigningar utgdr en viktig komponent, tycks det i
litteraturen finnas en konsensus kring att ett svagare anstillnings-
skydd ir associerat med fler nyanstillningar och fler uppsigningar.
Nir det giller effekterna pd total sysselsittning och arbetsléshet ir

2 Behovs- och timanstillda har 1,9 procentenheters hégre sannolikhet dn arbetslésa att {3 en
fast anstillning. For provanstillda ir 6vergingssannolikheten 50,6 procentenheter hégre och
for dem med vikariat och allmin visstidsanstillning dr vergdngssannolikheten 12,1 procent-
enheter hogre (Calmfors m.fl. 2018).

* Se t.ex. Berglund m.fl. (2017) och Wingborg (2019) for en diskussion kring detta.
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resultaten mer blandade och det ir svirt att dra ndgra definitiva slut-
satser. En mojlig effekt dr dock att sammansittningen av gruppen
arbetstagare paverkas, vilket resultaten 1 nigra av de ovan disku-
terade studierna tyder pa. Ett starkare anstillningsskydd tycks gynna
grupper som redan ir etablerade pd arbetsmarknaden och missgynna
grupper med en svagare stillning, till exempel ungdomar och utrikes
fodda.

I den nationalekonomiska litteraturen ses anstillningsskyddet
som en kostnad for arbetsgivare och ju mer omfattande skyddet ir
for arbetstagarna desto hégre blir kostnaden for arbetsgivaren. Detta
antas paverka bdde foretagens och de anstilldas beteende pd olika
sitt. Det finns ett stort antal svenska studier som underséker effek-
ten av inférandet av mojligheten f6r arbetsgivare med hogst tio
arbetstagare att undanta hégst tvd arbetstagare frin turordnings-
reglerna pd flera olika utfall pd arbetsmarknaden. Mgjligheten att
undanta tvd arbetstagare frn turordningsreglerna kan ses som en
forsvagning av anstillningsskyddet och dirmed som en minskning
av kostnaden fér foretagen. Sammanfattningsvis kan sigas att
studierna finner stdd for att inférandet av tvdundantaget ledde till
att bdde nyanstillningar och uppsigningar 6kade men att den totala
effekten pd sysselsittningen var nira noll. Vidare &terfinns att
undantaget ledde till att framforallt de korta sjukskrivningarna
minskade, vilket kan ses som en indikation pd att produktiviteten
okade. Regelforindringen tycks ocksd ha lett till ett minskat uttag
av tillfillig férildrapenning (vdrd av barn) bland de fider som direkt
paverkades av undantaget. Andra studier har anvint mer direkta métt
pd produktivitet sisom ekonomiskt mervirde per anstilld (value
added), och finner ocksd stod for att produktiviteten ckade som ett
resultat av regelférindringen.

Andra studier har undersokt effekten av tviundantaget pa vilken
typ av arbetstagare som anstills. En studie finner att undantaget
medforde att fler nyanstillda kom direkt frdn arbetslgshet, vilket
tolkas som en indikation pd att arbetsgivaren blir mer benigen att
anstilla arbetstagare dir arbetsgivaren upplever en stérre osikerhet
vad giller personens produktivitet. Dock giller 6kningen bara
arbetslosa med kort arbetsloshetsperiod och de med hégre utbild-
ning, det vill siga undantaget tycks inte underlitta f6r mer utsatta
grupper att fi en anstillning, som till exempel lingtidsarbetslosa.
Ytterligare en studie analyserar sammansittningen av de som anstills
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genom att definiera ett mitt pd den ligsta produktivitetsnivin hos
nyanstillda. Syftet dr att underséka hur inférandet av tviundantaget
paverkade kvalifikationerna hos de anstilla. Hir dterfinns, 1linje med
vad som forvintas utifrdn teori, att ligstanivin pd arbetstagarnas
produktivitet gir ner efter inférandet av undantaget, det vill siga
arbetsgivarna blir mer benigna att anstilla personer med ligre pro-
duktivitet.

Forfattarna av de tvd ovan nimnda studierna drar, utifrin sina
resultat, slutsatsen att inférandet av tvdundantaget 2001 1 viss
utstrickning 6kade arbetsgivarnas benigenhet att anstilla personer
med ligre (férvintad) produktivitet. Vidare dras slutsatsen att det
kan krivas utokade mojligheter att fringd turordningsreglerna for
att arbetsgivarna ska bli mer benigna att anstillda personer med
svagare stillning p arbetsmarknaden och fér att sysselsittningen for
dessa personer ska paverkas.

Kompetensutveckling

I och med den pigiende strukturomvandlingen, som bland annat
inneburit en 6kad digitalisering och automatisering, har det argu-
menterats for att arbetstagarnas kvalifikationer kommer att bli allt
viktigare f6r deras trygghet pa arbetsmarknaden. Hur det livslinga
lirandet bist frimjas dr viktigt f6r att sikra den framtida kompetens-
férsorjningen pa arbetsmarknaden. Frigan kring hur arbetsgivarnas
ansvar f6r kompetensutveckling inom ramen fér anstillningen kan
stirkas ingdr bland de frigor som utredningen analyserar. Men flera
viktiga aspekter av frigan kring det livslinga lirandet ligger utanfor
utredningens uppdrag. I litteraturgenomgingen 1 underlagsrappor-
ten diskuteras ett antal policyinstrument som har anvints i andra
linder for att frimja kompetensutvecklingen. Det handlar dels om
olika typer av subventioner, eller skattelittnader, for arbetsgivare
som finansierar olika former av utbildning for sina anstillda, dels om
system baserade pd avgifter som arbetsgivare betalar in och som
sedan kan anvindas f6r kompetensutveckling av de anstillda. I vissa
linder har ocksi ett system med subventioner, eller si kallade
vouchers, riktade till enskilda individer anvints. For Sveriges del har
inte ndgot av dessa policyinstrument anvints i stdrre skala. Arbets-
givares och arbetstagares skyldigheter att anordna respektive delta 1
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kompetensutveckling regleras inte heller i lag. Det som 1 Sverige har
storst likheter med ett sammanhaillet system for utbildningsinsatser
for de som redan dr yrkesverksamma men som riskerar att bli upp-
sagda ir omstillningsavtalen som administreras av de olika om-
stillningsorganisationerna p arbetsmarknaden. I underlagsrappor-
ten lyfts ocksd nigra exempel pd avtalsbaserade dverenskommelser
gillande kompetensutveckling fér arbetare och tjinstemin fram.
Dir behandlas dessutom frigor om branschvalidering. Arbetsgivare
med kollektivavtal dr knutna till omstillningsfonderna som finan-
sieras genom att arbetsgivarna betalar en viss andel av den totala
lonekostnaden till fonderna. Andelen varierar mellan olika avtal och
for arbetare inom privat sektor dr andelen 0,3 procent av den totala
lonekostnaden. Det dr inte personer som sagts upp som sjilva
ansoker om stéd utan det dr 1 stillet féretagen som tillsammans med
facken ansoker om stéd for samtliga uppsagda som omfattas av
avtalet. For arbetstagare anstillda pa foretag utan kollektivavtal finns
inte denna méjlighet. En uppskattning ir att omkring 60 procent av
den svenska arbetskraften i1dag omfattas av omstillningsavtal
(Andersson 2018).

Det ir svirt, baserat pd det som framkommit i tidigare forskning,
att dra ndgon slutsats kring vilken typ av system fér kompetens-
utveckling inom ramen for anstillningen som fungerar mest effek-
tivt. Bide skatteldttnader och avgiftssystem tycks medfora att det i
forsta hand ir personer med en redan stark stillning pd arbets-
marknaden som gynnas och att det 1 f6rsta hand ir storre arbets-
givare som erbjuder kompetensutveckling. Betriffande individuella
utbildningskonton, eller subventioner direkt riktade till individen, ir
ett sddant system férknippad med bade fordelar och nackdelar. For
att ett sidant system ska fungera effektivt blir det viktig att fundera
over hur det ska utformas. Exempelvis drar OECD slutsatsen att
stodet 1 befintliga system ofta dr (for) l8gt och att det kan behova
kompletteras med stdd frén andra system. Dessutom ir det inte
ovanligt att det finns krav pd viss grad av egenfinansiering vilket kan
leda till att de med redan héga inkomster och stark position pa
arbetsmarknaden ir de som gynnas.

Det ir inte heller helt uppenbart utifrén vilka kriterier ett system
for kompetensutveckling ska bedomas, eller utvirderas. Ett mojligt
métt pd hur vil kompetensutveckling eller omstillningsinsatser har
fungerat dr hur ling tid det tar for de som sagts upp att {3 ett nytt
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jobb. Ett annat sitta att mita insatsernas effektivitet pd skulle vara
att undersoka risken att bli uppsagd. Men som diskuterades ovan
finns det skl att tro att det finns skillnader mellan arbetstagare som
tar del av, respektive inte tar del av, kompetensutvecklingsinsatser
som ocksd piverkar de ovan nimnda utfallen.

Andra kostnader vid uppsigning

Inom nationalekonomisk forskning antas anstillningsskyddet ut-
gora en kostnad for arbetsgivaren dir ett starkare skydd for arbets-
tagaren utgdr en hogre kostnad for arbetsgivaren. Hoga kostnader
forknippade med uppsagnlngar av personliga skil antas ha samma
effekt pd uppsigningar och nyanstillningar som héga kostnader
forknippade med uppsigningar pd grund av arbetsbrist. Det vill siiga
att hoga kostnader medfor ligre rorlighet pd arbetsmarknaden bade
genom firre uppsigningar och firre nyanstillningar.

Det finns forhillandevis 3 tidigare studier som direkt analyserar
effekten av en férindrade kostnader for att siga upp arbetstagare pd
sysselsittning och rérlighet. Resultaten frin de studier som finns,
framférallt f6r linder i Sydeuropa, indikerar att bdde nyanstillningar
och uppsigningar pdverkas i viss utstrickning men att effekten pd
nettoflddena dr marginell. Effekterna kan 1 de hir delarna antas likna
dem som diskuterats vad giller utékade undantag frin turordnings-
reglerna som innebir minskade kostnader 1 samband med uppsig-
ningar pd grund av arbetsbrist.

Exempel pd forindringar som har genomfoérts 1 andra linder ir
forenklade rutiner och mindre administration i samband med upp-
signingar av personliga skil for féretag med hogst tolv anstillda
(Portugal). I en utvirdering av reformen 3terfinns inte ngon signi-
fikant effekt pa jobbfldden (Martins 2009). Dock iterfinns en liten
effekt p& nyanstillningar men detta resultat ir inte robust. Inte heller
dterfinns ndgon effekt pd 16ner. Diremot tyder resultaten pd att
foretagens resultat pdverkas positivt av minskade kostnader for att
siga upp av personliga skil. Detta kan méjligen férklaras av att arbets-
tagarnas beteende pdverkas — om risken f6r att bli uppsagd av person-
liga skil 6kar kan det ha en positiv effekt pa arbetstagarnas arbets-
insats vilket leder till férbittrat resultat f6r foretagen.
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En annan férindring som analyserats i litteraturen ir nir man i
Italien tog bort ritten att dtergd 1 tjinst om en uppsigning pa osaklig
grund ogiltigférklarades 1 foretag med 15 eller fler arbetstagare
(Boeri och Garibaldi 2019). Hir har forskare funnit att sinkningen
av uppsigningskostnaden 1 de féretag som omfattades av regel-
forindringen ledde till 6kade uppsigningar i just dessa foretag.

Visstidsanstillda

Det finns flera olika skil tll att arbetsgivare anvinder visstids-
anstillningar. Det kan handla om att kunna anpassa storleken pd
personalstyrkan efter variationer i efterfrigan eller om att ersitta
ordinarie personal vid tillfillig fr&nvaro. Ytterligare ett skil for
arbetsgivare att anstilla pd visstid dr att det kan fungera som ett sitt
att “testa” arbetstagare innan ett beslut om tillsvidareanstillning tas.

Det finns skil att tro att arbetsgivarens efterfrigan pa visstids-
anstillningar 6kar nir anstillningsskyddet for dem med en tills-
vidareanstillning ir starkt. Detta samband har fitt st6d inom den
empiriska forskningen, bide i studier baserade pé jimférelser mellan
linder och baserat pd jimforelser mellan foretag med olika grad av
anstillningsskydd for tillsvidareanstillda inom ett och samma land.
Forskningen har ocks8 funnit stéd for att en uppluckring av regel-
verket kring visstidsanstillningar tycks oka forekomsten av dessa
men att det i forsta hand handlar om att arbetsgivare ersitter tills-
vidareanstillningar med tillfilliga anstillningar snarare dn att det
skapas nya jobb. Sammantaget ger alltsd den empiriska forskningen
stdd for att det finns ett positivt samband mellan graden av anstill-
ningsskydd for tillsvidareanstillda och férekomsten av visstids-
anstillningar.

Som visades i kapitel 3 ir visstidsanstillningar vanligare bland
utrikes fédda och unga (20-24 &r) jimfért med inrikes fodda och
arbetstagare 25 4r och ildre. Men det kan finnas bdde nackdelar och
fordelar forknippade med att ha en visstidsanstillning. Tidigare
forskning, bdde f6r Sverige och internationellt, har visat att visstids-
anstillningar kan vara forknippade med en rad mindre férdelaktiga
villkor jimfoért med tillsvidareanstillningar. Det kan exempelvis
handla om simre tillgdng till kompetensutveckling, storre osikerhet
kring framtida jobbméjligheter och mindre ekonomisk trygghet.
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Osikerheten av att inte ha en fast anstillning kan ocksd ha en negativ
inverkan pd hilsa och vilmdende. Detta ir i synnerhet ett problem
om visstidsanstillningarna inte leder vidare till fasta anstillningar
och om det ir samma individer som under l&nga perioder innehar
olika former av visstidsanstillningar.

Aven om det finns en risk att arbetstagare fastnar i en visstids-
anstillning framkommer det i forskningen att évergdngarna frin
visstidsanstillning till en tillsvidareanstillning ir betydande. Det har
1 forskningen ocksd framkommit att visstidsanstillningar kan vara
sirskilt gynnsamma f6r utrikes fodda. Visstidsanstillningar kan dir-
med vara viktiga f6r att personer ska kunna komma in pd arbets-
marknaden och pd sikt 8 en fast férankring p8 arbetsmarknaden.

Sammantaget kan sigas att det bide kan finnas férdelar och nack-
delar med mindre restriktiva regler vad giller foretagens mojlighet
att anstilla pa visstid. A ena sidan 6kar det féretagens flexibilitet och
forbattrar mojligheter till anpassning bide vid upp och nedgingar 1
efterfrigan. Dessutom kan visstidsanstillningar fungera som en vig
in p& arbetsmarknaden fér grupper med en svag anknytning. A andra
sidan férknippas ofta visstidsanstillningar med simre villkor bdde
nir det giller anstillningsskydd, 16ner, kompetensutveckling och
ekonomisk trygghet.
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5 Lagregler om turordning
vid uppsagning

5.1 En historisk utblick
5.1.1 Bakgrund

Regler om vad som ska gilla vid en 6vertalighet i arbetsgivarens
verksamhet fanns 1 Sverige fram till bérjan av 1970-talet uteslutande
1 kollektivavtal. Lagstiftningsarbetet pd anstillningsskyddets omride
inleddes med att det i slutet av 1960-talet tillsattes en utredning som
bland annat hade i uppdrag att allsidigt se 6ver anstillningstrygg-
heten med sirskild tonvikt pi ildre arbetstagares situation.' Ett
framtridande skil bakom tillsittandet av utredningen, och den
lagstiftning som utredningens forslag ledde fram till, var det utsatta
lige som ildre arbetstagare och vissa andra sirskilda grupper av
arbetstagare bedémdes ha hamnat i pd grund av den pdgdende struk-
turomvandlingen bdde p& arbetsmarknaden och inom niringslivet i
Sverige.” Det ansigs dock ocksd vara angeliget att allmint stirka
anstillningstryggheten genom lagstiftning.

Aldre arbetstagares situation p3 arbetsmarknaden bedémdes av
lagstiftaren vara sg allvarlig att det redan 1971, det vill siga innan den
tillsatta utredningen hade slutfért sitt uppdrag, inférdes lagstiftning
i syfte att sirskilt skydda dldre arbetstagare vid uppsigningar.’ Enligt
den lagstiftningen hade arbetstagare dver vissa angivna dldrar ritt till
uppsigningstid och under vissa férutsittningar ocksd foretridesritt

! Utredningen brukar kallas den Amanska utredningen och levererade forslag i tva betinkanden,
SOU 1973:7 och SOU 1973:56.

2 Se prop. 1973:129 s. 18 ff. Det konstaterades att tillstrémningen av ungdomar och kvinnor
pd arbetsmarknaden var hég och att det 6kade antalet driftsinskrinkningar som struktur-
forindringar inom niringslivet hade lett till hade inneburit en relativt sett hég arbetsléshet
bland 4ldre. Statistik visade ocks3 att dldre personer hade lingre arbetsléshetsperioder jaimfort
med andra grupper av arbetstagare.

3 Lagen (1971:199) om anstillningsskydd for vissa arbetstagare.
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till dteranstillning hos arbetsgivaren. Det gillde dock bara om upp-
signingen var grundad pd andra omstindigheter dn att arbetstagaren
i visentlig m&n hade 3sidosatt sina skyldigheter mot arbetsgivaren.

5.1.2  Anstillningsskyddslagen

Den ovan nimnda lagstiftningen upphivdes den 1 juli 1974 sam-
tidigt som lagen (1974:12) om anstillningsskydd tridde i kraft.
Genom den lagen inférdes, vid sidan av bland annat ett krav pd saklig
grund for uppsigning, regler om turordning vid uppsigning pi
grund av arbetsbrist samt vid permittering.*

Regleringen om turordning 1 1974 &rs anstillningsskyddslag tog
sin utgdngspunkt 1 att arbetstagare med lingre anstillningstid skulle
ges foretride till fortsatt anstillning framfér arbetstagare med
kortare anstillningstid. Aldre arbetstagare gavs ett sirskilt skydd
genom att vid tillimpningen av turordningsbestimmelserna fa till-
godorikna sig en extra anstillningsmdnad per anstillningsménad som
han eller hon hade p3bérjat efter att ha fyllt 45 &r. Arbetstagaren fick
dock tllgodorikna sig sammanlagt hogst 60 sidana extra anstill-
ningsménader.

Arbetstagarens dlder gavs ocksd betydelse 1 det fallet att tv8 eller
flera arbetstagare har lika ling anstillningstid hos arbetsgivaren, d&
arbetstagare med hogre levnadsilder gavs foretride framfor yngre
arbetstagare.

Genom 1974 &rs anstillningsskyddslag inférdes ocksd en ritt till
foretride till dteranstillning f6r arbetstagare som blivit uppsagda pd
grund av arbetsbrist. Aven den féretridesritten gjordes pi mot-
svarande sitt beroende av de uppsagda arbetstagarnas upparbetade
anstillningstid och 8lder i forhillande till varandra.

Den 1 april 1982 ersattes 1974 ars anstillningsskyddslag med
lagen (1982:80) om anstillningsskydd (hirefter anstillningsskydds-
lagen). Turordningsbestimmelserna frin 1974 ars lag flyttades 1 sak
oférindrade 6ver till den nya lagen och placerades som i den tidigare
lagen huvudsakligen 122 §.

* Det ska noteras att turordningsbestimmelserna i 1974 irs anstillningsskyddslag enligt en
Svergdngsbestimmelse inte skulle tillimpas pd det statliga omridet. Frigan om turordning vid
uppsigning pd grund av arbetsbrist pa statens omride reglerades fram till kollektivavtalet
TurA-S tillkomst 1984 i sirskild lagstiftning eller i férordning.
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5.1.3  Lagregleringens utveckling sedan 1982

Bortsett frdn en justering den 1 januari 1985, med innebérd att lagens
turordningsbestimmelser inte ska tillimpas vid permitteringar,
gjordes inga indringar 1 22 § anstillningsskyddslagen férrin den
1 januari 1994. D3 tillférdes paragrafen en ritt for arbetsgivaren att
inom varje turordningskrets som drabbats av arbetsbrist undanta
hégst tvd arbetstagare som arbetsgivaren bedémde vara av sirskild
betydelse for den fortsatta driften. Denna mojlighet till undantag
avskaffades den 1 januari 1995 for att &ter inféras den 1 januari 2001,
dock med den begrinsningen att undantagsméjligheten bara giller
for arbetsgivare med hogst tio arbetstagare och oavsett antalet tur-
ordningskretsar. De undantagna arbetstagarna ska vidare enligt den
reglering som inférdes 2001 ha sirskild betydelse for den fortsatta
verksamheten 1 stillet f6r, som enligt 1994 ars lagstiftning, driften.

Samtidigt med att undantagsméjligheten &terinférdes gjordes
ocksd ett tilligg till 22 § anstillningsskyddslagen, med innebord att
endast den omstindigheten att en arbetstagare har sin arbetsplats 1
sin bostad inte medfér att den arbetsplatsen bildar en egen drifts-
enhet.

Den 1 juli 2007 indrades anstillningsskyddslagen genom att rit-
ten avskaffades for arbetstagare som fyllt 45 &r att vid tillimpningen
av bland annat lagens turordningsregler tillgodorikna sig extra
anstillningstid.

5.2 Overgripande om anstillningsskyddet
vid arbetsbrist

5.2.1 Begreppet arbetsbrist

Vissa av anstillningsskyddslagens bestimmelser, diribland 22 § om
turordning, ir bara tillimpliga nir en arbetsgivare stdr infér ett
beslut om att siga upp arbetstagare pd grund av arbetsbrist. Begrep-
pet arbetsbrist definieras inte nirmare i anstillningsskyddslagen.
Motsatsvis foljer dock att en uppsigning ir grundad pd arbetsbrist
om den beror pd andra férhillanden in sidana som hinfér sig till
arbetstagaren personligen.

Inom svensk arbetsritt ir det en grundliggande princip att
arbetsgivaren har ritt att organisera sin verksamhet pd det sitt som
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arbetsgivaren finner limpligt. Genom medbestimmandelagen® ges
dock arbetstagarorganisationer en viss ritt till inflytande dven i
organisatoriska frigor, sirskilt genom regleringen i 11-14 §§ om
arbetsgivarens si kallade primira férhandlingsskyldighet infér en
viktigare forindring av verksamheten.

Med viss forenkling kan sigas att en uppsigning ir grundad pd
arbetsbrist om den har sin bakgrund i att arbetsgivaren har beslutat
i ndgon organisatorisk friga inom ramen for foretagsledningsritten.®
Det saknar betydelse om beslutet dr foranlett av exempelvis en
minskad orderingdng eller om arbetsgivaren av ndgon annan anled-
ning har beslutat att bedriva den befintliga verksamheten 1 mindre
omfattning eller pd ett annat sitt dn tidigare.

I begreppet arbetsbrist ligger inte bara att det pd grund av
arbetsgivarens beslut har uppstitt brist pd arbete i egentlig mening.
Exempelvis har i Arbetsdomstolens praxis ett beslut om uppsigning
som foranletts av att arbetstagaren inte har accepterat en av kost-
nadsskil indragen bilférman ansetts vara grundad pd arbetsbrist.”
Nir det giller uppsigningar som har sin bakgrund 1 att arbetstagaren
inte har godtagit forindrade villkor f6r anstillningen uppstdr dock
inte sillan grinsdragningsfrigor nir det giller om uppsigningen 1
sjilva verket varit grundad pd omstindigheter som ir hinférliga till
arbetstagaren personligen. Arbetsdomstolen har i sidana fall ut-
tryckt att det ror sig om arbetsbrist om det dr féretagsekonomiska
overviganden som lett till slutsatsen att verksamheten inte kan bira
det aktuella villkoret. Ar grunden fér arbetsgivarens uppfattning
istillet att verksamheten visserligen kan bira villkoret men att
arbetstagaren inte presterar pa en nivd som motiverar exempelvis en
viss 16n sd ror det sig 1 princip om omstindigheter som ir hinférliga
till henne eller honom personligen.®

Ett annat exempel pd arbetsbrist som inte har sin bakgrund 1 brist
pd arbete i egentlig mening ir att arbetsgivaren har beslutat att hela
eller delar av verksamheten inte lingre ska bedrivas med egna
anstillda, utan genom exempelvis anlitandet av bemanningsféretag.

> Lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet.

¢ Foretagsledningsritten giller dven i offentlig verksamhet, dven om det i sidana fall genom
lag eller annan férfattning kan vara reglerat hur och i vilken omfattning en verksamhet ska
bedrivas.

7Se AD 1993 nr 61.

¥ Se exempelvis AD 1994 nr 122.
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Aven om verksamheten ska bedrivas i samma omfattning som tidigare
ir 1 sddana fall de uppsigningar som sker av den befintliga personalen
grundad pd arbetsbrist i den mening som avses 1 anstillningsskydds-
lagen.’

Med andra ord anvinds uttrycket arbetsbrist som ett lagtekniskt
begrepp och rymmer mer in vad som féljer av allmint sprakbruk.

5.2.2  Arbetsbrist som saklig grund och arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet

Enligt 7 § forsta stycket anstillningsskyddslagen krivs saklig grund
foér en uppsigning for att den ska vara giltig. Arbetsbrist hos arbets-
givaren godas 1 princip alltid som grund for en uppsigning, 13t vara
att det som berdrts ovan kan uppstd grinsdragningsfrgor nir det
giller om uppsigningen verkligen ir grundad pd arbetsbrist och inte
pa omstindigheter som ir hinférliga till arbetstagaren personligen.

Aven om en av arbetsgivaren 3beropad arbetsbrist i sig godtas
som grund for en uppsigning foreligger enligt 7 § andra stycket
anstillningsskyddslagen aldrig saklig grund om det ir skiligt att
kriva att arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos sig.
I denna omplaceringsskyldighet ligger att arbetsgivaren méste utreda
om det finns ndgra lediga arbeten som arbetstagaren skiligen bor
erbjudas.

Omplaceringsskyldigheten enligt 7 § andra stycket anstillnings-
skyddslagen giller lediga arbeten i hela arbetsgivarens verksamhet
och dven i friga om arbete som inte omfattas av det befintliga anstill-
ningsavtalet. Enligt foérarbetsuttalanden och Arbetsdomstolens
praxis ir det dock normalt inte skiligt att kriva av arbetsgivaren att
arbetstagaren erbjuds omplacering till ett arbete som han eller hon
saknar tillrickliga kvalifikationer for. Vad som ligger i begreppet
tillrickliga kvalifikationer terkommer utredningen till senare i detta
kapitel i samband med genomgingen av anstillningsskyddslagens
turordningsregler.

?Se AD 2003 nr 4.
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5.2.3  Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet i férhallande
till turordningsreglerna

En friga som kan uppstd i en arbetsbristsituation ir hur arbets-
givarens omplaceringsskyldighet enligt 7 § anstillningsskyddslagen
forhéller sig till lagens turordningsbestimmelser. Finns ett eller flera
lediga arbeten hos arbetsgivaren som berérda arbetstagare skiligen
bér erbjudas inom ramen fér omplaceringsskyldigheten kan friga
uppstd 1 vilken ordning erbjudanden om omplacering till lediga
arbeten ska ske och vilken av arbetstagarna som ska erbjudas ett visst
arbete. Ordningen 1 vilken omplaceringserbjudanden limnas till
berérda arbetstagare kan, utifrin hur anstillningsskyddet vid en
arbetsbrist 1 6vrigt ir uppbyggt, {8 konsekvenser f6r vilken eller vilka
arbetstagare som slutligen kommer att beroras av en uppsigning.

Frigan om 1 vilken ordning erbjudanden inom ramen {6r arbets-
givarens omplaceringsskyldighet ska limnas var linge omdiskuterad
och rittsliget oklart. Sirskilt utifrdn Arbetsdomstolens avgéranden
1 AD 2009 nr 50 och AD 2011 nr 30 kan dock gillande rittslige
beskrivas enligt foljande.

Erbjudanden till arbetstagare inom ramen for arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet enligt 7 § andra stycket anstillningsskydds-
lagen behover inte ske 1 turordning. S3 linge ett limnat erbjudande
om omplacering ir skiligt, 1 den meningen att arbetstagaren vid en
rittslig bedomning bor acceptera det, anses arbetsgivaren genom att
limna erbjudandet ha uppfyllt sin omplaceringsskyldighet avseende
den arbetstagaren. Det finns saklig grund f6r uppsigning av arbets-
tagaren om han eller hon tackar nej till ett erbjudande om om-
placering som han eller hon skiligen borde ha accepterat.

En tillimpning av turordningsbestimmelserna 122 § anstillnings-
skyddslagen aktualiseras alltsd f6rst nir arbetsgivaren har fullgjort
sin omplaceringsskyldighet och arbetsbristen ind4 innebir att nigon
arbetstagare behover sigas upp.

5.3 Majligheten att hantera en arbetsbrist innan
turordning

Av ordalydelsen i 22 § forsta stycket anstillningsskyddslagen fram-
gdr att turordningsreglerna aktualiseras forst nir arbetsgivaren pd
grund av en arbetsbrist faktiskt stdr infor att fatta beslut om upp-
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signing av en eller flera arbetstagare.'® Ovan har beskrivits att arbets-
givaren har en skyldighet att forsdka omplacera arbetstagare som
berérs av en arbetsbrist innan en uppsigning anses vara sakligt
grundad.

Innan frigan om arbetsgivarens omplaceringsskyldighet enligt
7 § andra stycket anstillningsskyddslagen och turordningsreglerna i
22 § samma lag aktualiseras finns dock andra sitt att l6sa en 6ver-
talighet som har uppstdtt pd grund av en foérindring 1 arbetsgivarens
organisation.

Som berdrts ovan har arbetsgivare enligt bestimmelsernai111-14 §§
medbestimmandelagen 1 regel en skyldighet att forhandla med
berérda arbetstagarorganisationer infér en organisationsférindring.
Denna primira férhandlingsskyldighet kan aktualiseras dven infor
arbetsgivarens beslut om forindringar av arbets- och anstillnings-
forhillandena f6r nigon av arbetstagarorganisationens medlemmar.
Att reglerna 1 11-14 §§ medbestimmandelagen ska tillimpas infér
ett beslut om uppsigning pd grund av arbetsbrist klargors 1 29 §
anstillningsskyddslagen.

Inom ramen for arbetsgivarens férhandlingar med berérda arbets-
tagarorganisationer finns utrymme att hitta 18sningar nir det giller
hur en organisatorisk férindring ska pdverka personalsammansitt-
ningen. Att det mellan arbetsgivaren och berdrda fackliga organi-
sationer dr mojligt att triffa avtal om en viss ordning f6r uppsigning
som avviker frin lagens turordningsregler dterkommer utredningen
till 1 kapitel 6.

En arbetsbrist kan ocksd hanteras genom att arbetsgivaren med
stdd av sin ritt att leda och férdela arbetet omplacerar en eller flera
arbetstagare till ndgon annan del av verksamheten. Det ska dock
noteras att ett ensidigt beslut frn arbetsgivaren om omplacering
eller forflyttning normalt endast kan ske inom ramen fér anstill-
ningsavtalet. I fall dir arbetsgivaren utan att inleda ett formellt
uppsigningsforfarande vill omplacera en arbetstagare till arbete som
ligger utanfér arbetstagarens arbetsskyldighet enligt anstillnings-
avtalet krivs en 6verenskommelse med arbetstagaren om det."

10 Bestar arbetsbristen i att arbetsgivaren har beslutat att inte lingre bedriva ndgon verksamhet
med anstillda blir det sjilvfallet inte heller aktuellt att uppritta en turordning infér upp-
sdgningarna.

' P4 statens omride ska vid ett beslut om anstillning tas hinsyn till reglerna om fértjinst och
skicklighet samt skyldigheten att informera om anstillningen. Dessa regler kan paverka
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En 6vertalighet 1 verksamheten kan ocksd 16sas genom 6verens-
kommelser med enskilda arbetstagare om avslut av anstillningen.
Inte sillan erbjuds en arbetstagare som viljer att avsluta sin anstill-
ning arbetsbefrielse under sin uppsigningstid och i vissa fall ett
avgidngsvederlag. I fall dir arbetstagaren bérjar nirma sig pensions-
3ldern kan en 6verenskommelse om avslut av anstillningen innefatta
viss utfyllnad av pension.

Eftersom det i de nu beskrivna fallen inte handlar om nigot en-
sidigt beslut om uppsigning av anstillningsavtalet behéver arbets-
givaren inte forhdlla sig till turordningsreglerna i 22 § anstillnings-
skyddslagen. Erbjudanden om frivillig avging eller omplacering 1
syfte att hantera en arbetsbrist behover alltsd inte limnas i en viss
ordning enligt dessa regler.

En arbetsbrist 1 verksamheten kan inte sillan ocksa helt eller del-
vis |6sas genom att tidsbegrinsade anstillningar [6per ut utan att f6r-
nyas. Vidare kan arbetstagare som tillhér ndgon av de kategorier som
anges 1 1§ anstillningsskyddslagen skiljas frdn sina anstillningar
utan att turordningsreglerna 1 22 § anstillningsskyddslagen behéver
tillimpas. Det féljer av att de pd grund av undantagsbestimmelsen
inte omfattas av anstillningsskyddslagens bestimmelser."?

Sedan den 1 januari 2020 bér pd motsvarande sitt arbetstagare
som har fyllt 68 &r kunna skiljas frin sina anstillningar utan att tur-
ordningsbestimmelserna éver huvud taget blir tillimpliga. Det f6ljer
av att det enligt 33 § anstillningsskyddslagen inte krivs ndgon saklig
grund for en sidan uppsigning. Som utredningen dterkommer till
har dock lagstiftaren ansett det finnas behov av att uttryckligen ange
att arbetstagare som har fyllt 68 ir inte har ritt till foéretride till
fortsatt anstillning med stéd av 22 § anstillningsskyddslagen."

méjligheten att triffa enskilda 6verenskommelser med arbetstagare om omplacering eftersom
en sddan omplacering kan kriva ett nytt anstillningsbeslut. Inom statlig verksamhet kan ett
erbjudande om omplacering till ett arbete utanfér arbetsskyldigheten endast ske inom ramen
for arbetsgivarens omplaceringsskyldighet enligt 7 § andra stycket anstillningsskyddslagen.
12 Se vidare avsnitt 5.4.2.

33 b § anstillningsskyddslagen, se prop. 2018/19:91 s. 67. Inte heller fére den 1 januari i &r
krivdes nigon sirskild grund fér att skilja en arbetstagare som fyllt, enligt den divarande
regleringen, 67 &r frin sin anstillning. Diremot var arbetsgivaren tvungen att fére en viss
tidpunkt limna besked om att anstillningen skulle upphéra for att sa skulle ske vid utgingen
av den minad dd arbetstagaren fyllde 67 &r. Limnades inget besked i tid krivdes 3terigen saklig
grund for att kunna siga upp arbetstagaren, som dock i sddana fall inte hade féretridesritt till
fortsatt anstillning enligt 22 § anstillningsskyddslagen.
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5.4 Huvuddragen i anstéllningsskyddslagens
turordningsbestammelser

5.4.1 Inledning

Som framgitt 1 det foregdende aktualiseras en tillimpning av tur-
ordningsbestimmelserna i 22 § anstillningsskyddslagen bara nir
arbetsgivaren stdr infor ett beslut om uppsigning pd grund av arbets-
brist. Regleringen bygger pd att arbetstagarna konkurrerar med
varandra om foretride till fortsatt anstillning utifrdn en turordning
som faststills enligt vissa 1 bestimmelsen angivna kriterier. Innan det
blir aktuellt att éver huvud taget tillimpa turordningsbestimmel-
serna kan, och 1 vissa fall ska, arbetsgivaren ha vidtagit andra dtgirder
for att hantera arbetsbristen.

Enligt 2 § anstillningsskyddslagen ir det méjligt att under vissa
forutsittningar avvika frdn 22 § anstillningsskyddslagen genom
kollektivavtal. Det innebir att det 1 kollektivavtal kan finnas regler
om hur arbetstagares plats 1 turordningen ska bestimmas som helt
eller delvis avviker frin lagens. En genomgdng av hur sddana regler
kan se ut inom olika branscher och sektorer pd svensk arbetsmark-
nad finns 1 avsnitt 6.2.

Anstillningsskyddslagens reglering innebir att det ocksd ofta ir
mojligt att 1 det enskilda fallet mellan kollektivavtalsbundna arbets-
givare och arbetstagarorganisationer komma éverens om hur arbets-
tagarna ska turordnas. Resultatet av en sidan 6verenskommelse
uppfyller normalt medbestimmandelagens formkrav f6r ett kollek-
tivavtal och brukar kallas avtalsturlista.

I det foljande avser utredningen dock att redogéra f6r huvud-
dragen 1 regleringen 1 22 § anstillningsskyddslagen och 6vrig lag-
reglering som har betydelse vid tillimpningen av den bestimmelsen.
Vissa komponenter i turordningsbestimmelserna kommer att be-
handlas mer utférligt 1 samband med redogérelsen for utredningens
overviganden och forslag 1 kapitel 14.
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5.4.2  Arbetstagare som ska eller kan undantas
fran turordningen

Vissa kategorier arbetstagare dr alltid undantagna

Som nimnts tidigare undantas enligt 1§ anstillningsskyddslagen
vissa angivna kategorier arbetstagare frin lagens tillimpning. Det rér
sig exempelvis om arbetstagare som bedéms ha en foretagsledande
stillning, arbetstagare som tillhér arbetsgivarens familj och arbets-
tagare som har en gymnasial lirlingsanstillning.

Undantaget 1 1§ anstillningsskyddslagen innebir alltsd att
arbetstagare som hoér till nigon av de uppriknade kategorierna kan
skiljas frn sin anstillning utan att turordningsbestimmelserna 1
lagen behover iakttas. Undantagsbestimmelsen bor pd motsvarande
sitt innebira att sddana arbetstagare ocksd ska undantas nir tur-
ordningen bland arbetsgivarens arbetstagare bestims. Arbetstagare
som anstillningsskyddslagen ir tillimplig pd kan alltsd inte med st6d
av 22 § anstillningsskyddslagen dberopa ndgon ritt till fortsatt
anstillning pd bekostnad av nigon arbetstagare som tillhor de kate-
gorier arbetstagare som anges 1 1 § anstillningsskyddslagen.

Arbetsgivarens it att undanta hégst tvd arbetstagare

Av 22§ andra stycket anstillningsskyddslagen féljer en rict for
arbetsgivare med hogst tio arbetstagare att innan turordningen
faststills undanta hogst tv3 av dessa arbetstagare frin turordningen.
De arbetstagare som har undantagits med stéd av bestimmelsen har
foretride till fortsatt anstillning. Vid berikningen av antalet arbets-
tagare hos arbetsgivaren ska bortses frin arbetstagare som enligt 1 §
anstillningsskyddslagen ir undantagna frin lagens tillimpning.

Mojligheten till undantag ir uttryckligen begrinsad till tv4 arbets-
tagare oavsett antalet turordningskretsar. Det ir allts§ sammanlagt
hogst tvd arbetstagare som fir undantas dven om tvd eller flera
turordningskretsar berdrs av arbetsbristen. Som framgitt i det
foregiende ir det en skillnad 1 forhdllande till den undantagsméjlig-
het som gillde enligt 1994 &rs lagstiftning.

For att undantag ska {8 goras ska det rora sig om arbetstagare som
arbetsgivaren beddmer vara av sirskild betydelse for den fortsatta
verksamheten. I praktiken innebir regleringen att arbetsgivaren fritt
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far vilja vilken eller vilka arbetstagare som ska undantas frin turord-
ningen. Ndgon dverprévning av de skil som arbetsgivaren anfor for
sin bedémning kan inte goras, sivida det inte gors gillande att
arbetsgivarens agerande strider mot ndgon annan lagstiftning. Exem-
pelvis fir enligt diskrimineringslagen'* en arbetsgivare inte miss-
gynna nigon arbetstagare pd ett sitt som har samband med ndgon av
de diskrimineringsgrunder som anges i lagen, bland annat kén, &lder
och funktionsnedsittning. Enligt 8 § medbestimmandelagen giller
ocksd ett férbud mot dtgirder frdn arbetsgivarens sida om dtgirden
ir till skada for arbetstagaren och den har ett samband med att
arbetstagaren har utnyttjat sin féreningsritt enligt 7 § 1 den lagen.

5.4.3 En indelning av arbetstagarna i turordningskretsar
En indelning i driftsenbeter

Bedriver arbetsgivaren verksamhet i fler dn en driftsenhet faststills
enligt 22 § tredje stycket anstillningsskyddslagen en turordning for
varje sddan enhet for sig. Begreppet driftsenhet definieras inte 1
lagen, men av férarbetena framgdr att det har en i huvudsak geo-
grafisk, fysisk innebord. Som exempel pé driftsenhet i lagens mening
anges en fabrik, en restaurang eller en butik. Flera byggnader, exem-
pelvis en fabrik och ett kontor, inom ett och samma inhingande
omrdde ska enligt férarbetena ocksd normalt betraktas som en och
samma driftsenhet.

Arbetsdomstolen har i sin praxis 1 huvudsak uppritthdllic det
geografiska synsitt pd begreppet driftsenhet som férarbetena ger
uttryck f6r. I vissa fall kan dock ett mer organisatoriskt angreppssitt
fi genomslag, nimligen 1 fall dir det ror sig om verksamhet som
bedrivs pd olika platser utan nigot fast driftsstille. I sddana fall kan
med driftsenhet avses den plats frin vilken uppdragen utgir eller dir
verksamhetens administrativa funktioner finns. Ett sddant mer
organisatoriskt sitt att bestimma vilka arbetstagare som ska ingd i
en turordningskrets har sedan den 1 januari 2001 kommit till uttryck
122 § tredje stycket anstillningsskyddslagen, genom att endast den
omstindigheten att en arbetstagare har sin arbetsplats i bostaden
inte ska medféra att den arbetsplatsen utgér en egen driftsenhet.

' Diskrimineringslagen (2008:567).
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En indelning i kollektivavtalsomrdden

Om arbetsgivaren ir eller brukar vara bunden av kollektivavtal ska
turordningen inom driftsenheten faststillas f6r varje avtalsomride
for sig. Det innebir i praktiken att arbetstagarna pd en driftsenhet
dir det finns arbetsbrist ska delas upp utifrén det arbete de utfor 1
forhllande till respektive kollektivavtals tillimpningsomride. Ar
arbetsgivaren kollektivavtalsbunden ska alltsd normalt tjinstemin
och arbetare bilda egna turordningskretsar. Ytterligare uppdelning
kan aktualiseras i fall dir arbetsgivaren har kollektivavtal som regle-
rar olika typer av tjinstemannaarbete eller olika typer av arbete som
utfors av arbetare 1 verksamheten.

Arbetstagarorganisationers mojlighet att ligga samman kretsar

Arbetstagarparten 1 ett kollektivavtal kan begira att en gemensam
turordning inom avtalsomridet faststills f6r samtliga arbetsgivarens
driftsenheter pd orten. En sddan begiran om gemensam turordning
ska ske senast 1 samband med férhandlingar enligt 29 § anstillnings-
skyddslagen, det vill siga senast under de férhandlingar som arbets-
givaren ir skyldig att pdkalla med anledning av de forestiende
uppsigningarna enligt 11-14 §§ medbestimmandelagen.

Det ir alltsd orten som ir den yttersta geografiska avgrinsningen
for hur stor en turordningskrets kan bli. Ndgon definition av begrep-
pet ort finns inte 1 anstillningsskyddslagen och begreppets innebérd
berors inte heller sirskilt 1 forarbetena. Omstindigheter som enligt
Arbetsdomstolens praxis kan vara av betydelse vid bedémningen ir
om det kan betraktas vara friga om en och samma eller olika befolk-
ningskoncentrationer, om det finns obebyggda omriden mellan de
omriden som ska bedémas, hur kommunikationerna mellan omridena
ser ut och sd vidare.

Begreppet ort ir inte synonymt med kommun. Inom en kommun
finns ofta flera omrdden som var for sig bildar orter i anstillnings-
skyddslagens mening. Diremot verkar inte, utifrin vissa uttalanden
1 Arbetsdomstolens praxis, omrdden som ir beligna i tvd olika kom-
muner kunna bilda en ort i nu aktuell betydelse."

5Se AD 1993 nr 99.
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5.4.4  Placeringen av arbetstagare i turordning
En turordning med utgingspunkt i anstillningstidens lingd

Nir arbetstagare som inte dr undantagna har delats in 1 turordnings-
kretsar ska turordningen faststillas inom respektive krets dir arbets-
bristen finns. Utgdngspunkten ir enligt 22 § fjirde stycket anstill-
ningsskyddslagen att arbetstagare med lingre anstillningstid ges
foretride till fortsatt anstillning framfér arbetstagare med kortare
anstillningstid.

Berikningen av respektive arbetstagares anstillningstid sker
genom en tillimpning av 3 § anstillningsskyddslagen. Det innebir
att ocksd anstillningstid hos andra arbetsgivare 1 vissa fall ska till-
godoriknas arbetstagaren, nimligen nir arbetstagarens anstillning
hos den befintliga arbetsgivaren har skett genom att han eller hon
har bytt anstillning frin en annan arbetsgivare i samma koncern eller
1 samband med en sidan 6verging av verksamhet som avses 16 b §
anstillningsskyddslagen.

Har tv3 eller flera arbetstagare lika ling anstillningstid hos arbets-
givaren avgors platsen i turordningen dem emellan genom att arbets-
tagare med hogre 8lder ges foretride framfor arbetstagare med ligre

jlder.

Ett krav pd tillrickliga kvalifikationer

Om en arbetstagare endast efter omplacering kan beredas fortsatt
arbete hos arbetsgivaren, giller enligt 22 § fjirde stycket anstill-
ningsskyddslagen att han eller hon mdiste ha tillrickliga kvali-
fikationer for det fortsatta arbetet. Ingen arbetstagare kan alltsd med
stdd av turordningsreglerna 1 22 § anstillningsskyddslagen gora
ansprik pd foretride till fortsatt anstillning om han eller hon saknar
tillrickliga kvalifikationer f6r ndgot arbete som fortsittningsvis ska
utforas av anstillda hos arbetsgivaren.

Har arbetstagaren tillrickliga kvalifikationer for arbete som dven
efter driftsinskrinkningen ska utféras hos arbetsgivaren kan dock
alltsd han eller hon gora ansprik pd fortsatt anstillning pd bekostnad
av en arbetstagare med kortare anstillningstid, dven om det skulle
innebira att arbetstagaren med lingre anstillningstid miste om-
placeras.
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Kravet pd ullrickliga kvalifikationer for att ges foretride genom
omplacering innebir att arbetsgivaren redan enligt 1 dag gillande
regler kan behova se till att arbetstagaren utvecklar sin kompetens,
nigot utredningen dterkommer till 1 avsnitt 7.1.2. I begreppet till-
rickliga kvalifikationer ligger nimligen inte att den arbetstagare som
gor ansprak pd att omplaceras omedelbart och utan upplirning méste
kunna utfora det arbete som fortsatt kommer att utféras hos arbets-
givaren. Enligt Arbetsdomstolens praxis innebir begreppet att
arbetstagaren ska ha de allminna kvalifikationer som arbetsgivaren
normalt kriver av den som séker arbetet 1 friga. Viss upplirningstid
och i vissa fall utbildningsinsatser méste accepteras av arbetsgivaren,
diremot inte att den arbetstagare som med stéd av turordnings-
reglerna 1 6vrigt gor ansprak pd foretride till fortsatt anstillning
behover utbilda sig for att erhilla den grundliggande yrkeskunskap
som arbetet kriver.

Det ir som utgdngspunkt arbetsgivaren som bestimmer vilka
kvalifikationskrav som giller f6r ett visst arbete till vilket en om-
placering skulle kunna vara aktuell. Vid sidan av rent formella
meriter kan det rora sig om krav pd exempelvis erfarenhet och viss
kompetens, férutsatt att arbetsgivaren kan visa att motsvarande krav
hade stillts upp och tillimpats om det hade rért sig om en ny-
anstillning.'® Vidare kan i vissa fall arbetstagarens personliga egen-
skaper och limplighet fér den tjdnst till vilken en omplacering ir
aktuell vigas in vid bedémningen av om han eller hon har tillrickliga
kvalifikationer fér arbetet.”

Om den gjdnst en arbetstagare gor ansprdk pd omplacering till dr
nyinrittad eller efter en omorganisation har fitt ett nytt innehill
giller att de krav pd kvalifikationer som arbetsgivaren uppstiller inte
framstdr som obefogade eller &verdrivna.” I vissa fall kan Arbets-
domstolen, pd motsvarande sitt som kan gilla vid p3stdende om att
en uppsigning pd grund av arbetsbrist 1 sjilva verket har skett av
personliga skil, gora en bedémning av skilen bakom organisations-
forindringen. En organisationsférindring 1 form av indrade kvali-
fikationskrav f6r en viss tjinst far inte framstd som en fingerad dtgird

' Se exempelvis AD 2018 nr 41.

17 Se exempelvis AD 2013 nr 11, dir det dock ansigs saknas stdd fér att arbetstagaren inte
hade de egenskaper som krivdes.

8 AD 2011 nr 5.
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1 syfte att undvika att just den aktuella arbetstagaren ska kunna be-
ropa en ritt till fortsatt anstillning med st6d av turordningsreglerna.”

Annan reglering som kan paverka turordningen

I avsnitt 5.4.2 ovan har kort beskrivits att vissa arbetstagare enligt
1§ anstillningsskyddslagen inte omfattas av lagens turordnings-
bestimmelser och att arbetsgivaren enligt 22 § andra stycket samma
lag har en mojlighet att undanta hogst tvd arbetstagare innan tur-
ordningen faststills. Det finns dirutdver vissa regler 1 bide anstill-
ningsskyddslagen och annan lagstiftning som kan paverka hur fast-
stillandet av turordningen enligt 22 § anstillningslagen faller ut
oberoende av arbetstagarens anstillningstid.

Av 33 b §anstillningsskyddslagen foljer, som nimnts tidigare, att
arbetstagare som har fyllt 68 r inte har nigon foretridesritt enligt
22 § anstillningsskyddslagen.”® Det bor innebira att sddana arbets-
tagare hamnar lingst ned pd turordningslistan och alltsd inte tilldts
konkurrera ut nigon arbetstagare som inte har nitt upp till den
angivna dldern. Genom att det inte stills krav pa saklig grund for
uppsigning av arbetstagare som har fyllt 68 &r boér dock en for
arbetsgivaren enklare hantering ofta vara att innan en eventuell tur-
ordning faststills siga upp dessa arbetstagare utan att 8beropa
arbetsbrist som grund fér dtgirden.

Av 23 § anstillningsskyddslagen foljer att arbetstagare med ned-
satt arbetsformdga under vissa angivna férutsittningar kan ha fore-
tride till fortsatt arbete oberoende av turordningen. Om en sidan
arbetstagare genom en tillimpning av 22 § anstillningsskyddslagen
hamnar bland de arbetstagare som ska sigas upp innebir 23 § alltsd
att han eller hon dnd4 kan ha foretride till fortsatt anstillning pd
bekostnad av en arbetstagare med lingre anstillningstid.

Enligt 8 § forsta stycket fértroendemannalagen® ska ocksi even-
tuella fackliga fortroendemin i den lagens mening utan hinder av
22 § anstillningsskyddslagen ges foretride till fortsatt anstillning,
under forutsittning att det dr av sirskild betydelse for den fackliga
verksamheten pi arbetsplatsen. Aven en tillimpning av 8 § for-

1 Se exempelvis AD 1999 nr 98.

?Den 1 januari 2023 hojs 3ldersgrinsen i bla. 33 b § anstillningsskyddslagen till 69 & (SFS
2019:529).

! Lagen (1974:358) om facklig fértroendemans stillning pa arbetsplatsen.
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troendemannalagen blir systematiskt sett aktuell forst om den
arbetstagare som har uppdrag som facklig fértroendeman pa grund
av sin kortare anstillningstid genom en tillimpning av 22 § anstill-
ningsskyddslagen tillhor de arbetstagare som kommer att sigas upp.
Ocksd for arbetstagare med uppdrag som fértroendeman giller
kravet pd tillrickliga kvalifikationer om arbetstagaren endast efter
omplacering kan beredas fortsatt arbete hos arbetsgivaren.

Bestimmelsen 1 fértroendemannalagen syftar till att skydda den
fackliga verksamheten pd arbetsplatsen. Det ir dirfor den arbets-
tagarorganisation som har utsett den fackliga fértroendemannen
som har att 3beropa att det dr av sirskild betydelse fér den fackliga
verksamheten att fértroendemannen fir behilla sitt arbete trots
turordningsbestimmelserna. Av 9 § fortroendemannalagen framgér
att arbetstagarorganisationen har s3 kallat tolkningsféretride i en
eventuell tvist rérande om foéretridesritt enligt 8 § fortroende-
mannalagen foreligger eller inte.

I detta sammanhang ska dven 12 § lagen (1994:260) om offentlig
anstillning (LOA) kort beroras. Av bestimmelsen framgér att det
vid bestimmandet av platsen i turordningen enligt anstillnings-
skyddslagen pd statens omride ska tas hinsyn ocks3 till kravet att
myndigheten pd ett riktigt sitt fullgor sina riteskipnings- eller for-
valtningsuppgifter. Regeln har sitt ursprung i statstjinstemanna-
lagen och intogs i den nuvarande lagen trots att den utredning som
utarbetat lagférslagen och flera remissinstanser ansdg att den borde
slopas. Lagstiftaren ansig att bestimmelsen alltjimt var relevant for
att uttrycka att allminhetens intresse av en fungerande férvaltning
och rittskipning ska sittas i férsta hand.”

Av forarbetena framgdr att 12 § LOA syftar till att skydda den av
arbetsbrist drabbade statliga verksamheten inte bara mot ett visst
utfall vid placeringen av arbetstagarna i turordning utan iven mot att
myndigheten 1 egenskap av arbetsgivare sjilv genom undantags-
mojligheten i det nuvarande andra stycket 122 § anstillningsskydds-
lagen undantar vissa arbetstagare frin turordningen.”

2 Prop. 1993/94:65 s. 63.
2 Prop. 1993/94:65 5. 63.
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5.4.5  Sanktioner vid brott mot turordningsreglerna

Enligt 34 § anstillningsskyddslagen kan en uppsigning inte ogiltig-
forklaras enbart pd grund av att den strider mot turordningsreglerna.
Angrips uppsigningen enbart pd den grunden att arbetstagaren
enligt turordningsreglerna har haft foretridesritt till fortsatt anstill-
ning kan sanktionen for arbetsgivaren endast bli ekonomiskt och
allmint skadestind enligt 38 § anstillningsskyddslagen.

Har uppsigning pa grund av arbetsbrist skett av en facklig for-
troendeman trots att han eller hon har haft foretridesritt till fortsatt
anstillning enligt 8 § fortroendemannalagen ska dock pd yrkande av
fértroendemannen uppsigningen ogiltigférklaras med stéd av den
bestimmelsens andra stycke.

5.5 Sammanfattning
Turordningsreglernas syfte och regleringens utveckling

Turordningsbestimmelser har funnits 1 anstillningsskyddslagen
sedan den ursprungligen inférdes 1974. Ett framtridande syfte med
regleringen var att sirskilt skydda ildre och vissa andra kategorier
arbetstagare 1 situationer dir en arbetsgivare stdr infor uppsigningar
pa grund av en &vertalighet 1 verksamheten. Den tidigare gillande
ritten att vid tillimpningen av turordningsbestimmelserna tillgodo-
rikna sig extra anstillningstid for arbetstagare som fyllt 45 &r av-
skaffades 2007. Turordningsreglerna kan dock sigas alltjimt sirskilt
gynna ildre arbetstagare, eftersom det kan antas att en ildre arbets-
tagare ofta har upparbetat en lingre anstillningstid jimfért med en
yngre arbetstagare. Aldre arbetstagare skyddas ocksa direkt genom
att ges foretride till fortsatt anstillning framfér yngre arbetstagare
om de 1 6vrigt skulle ha samma plats i turordningen. Nir vil arbets-
tagaren har fyllt 68 &r upphor dock all foretridesrite till fortsatt
anstillning enligt turordningsbestimmelserna.

Turordningsreglerna tillimpas vid uppsigning pa grund av arbetsbrist

Anstillningsskyddslagens turordningsbestimmelser aktualiseras bara
nir uppsigningar ska ske pd grund av arbetsbrist. Det dr som ut-
gdngspunkt arbetsgivaren som 1 kraft av sin foretagsledningsritt
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avgdr nir en arbetsbrist foreligger i verksamheten, dven om arbets-
tagarorganisationer genom regleringen i medbestimmandelagen har
viss ritt till inflytande infér sddana beslut om férindringar 1 verk-
samheten som kan innebira att en arbetsbrist uppstar. Arbetsbrist ir
ett rittstekniskt begrepp som — med viss férenkling — innefattar alla
omstindigheter som inte dr hinforliga till arbetstagaren personligen
utan har sin bakgrund i att arbetsgivaren har fattat beslut om ndgon
organisatorisk férindring av verksamheten.

Arbetsgivaren har mojlighet att hantera en arbetsbrist pd olika
sitt utan att turordningsbestimmelserna blir tillimpliga. Arbets-
givaren kan exempelvis genom ensidiga beslut inom ramen for
arbetsledningsritten eller genom enskilda éverenskommelser om-
placera en eller flera arbetstagare till annat arbete. Aven Gverens-
kommelser med en eller flera arbetstagare om avslut av anstillningen
ir mojliga att triffa utan att ta hinsyn behover tas till turordnings-
bestimmelserna.

Arbetsgivaren kan ocks3 ha en skyldigher att erbjuda arbets-
tagaren en omplacering innan en uppsigning sker. Om det skiligen
kan krivas att arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos
sig foreligger nimligen inte saklig grund for uppsigning av arbets-
tagaren. Inte heller erbjudanden som limnas inom ramen f6r denna
omplaceringsskyldighet behdver limnas i viss ordning enligt anstill-
ningsskyddslagens turordningsbestimmelser.

Forst om en overtalighet kvarstar efter att arbetsgivaren har for-
sokt att hantera arbetsbristen p& annat sitt aktualiseras en tillimp-
ning av anstillningsskyddslagens turordningsbestimmelser. Genom
en tillimpning av dessa bestimmelser avgors frigan om vilken eller
vilka arbetstagare som slutligt kommer att sigas upp pd grund av
arbetsbristen.

En indelning i turordningskretsar

Turordningsreglerna i anstillningsskyddslagen bygger pd att arbets-
givarens arbetstagare 1 ett forsta steg delas in i turordningskretsar.
Bedriver arbetsgivaren verksamhet i flera driftsenheter ska arbets-
tagarna i respektive driftsenhet bilda egna turordningskretsar. Ar
eller brukar arbetsgivaren vara bunden av kollektivavtal ska arbets-
tagare som utfor arbete inom ramen fér kollektivavtalets eller
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kollektivavtalens tillimpningsomride bilda egna turordningskretsar
inom respektive driftsenhet. Arbetstagarparten i kollektivavtalet kan
i dessa fall begira att samtliga driftsenheter pd en och samma ort ska
liggas samman och att alla arbetsgivarens arbetstagare pd orten som
arbetar inom kollektivavtalets tillimpningsomride dirmed ska bilda
en gemensam turordningskrets.

Faststillande av turordningen

I den eller de turordningskretsar dir arbetsbristen finns ska direfter
en turordning faststillas, dir arbetstagare med lingre anstillningstid
hos arbetsgivaren ges foretride till fortsatt anstillning framfér
arbetstagare med kortare anstillningstid. Fér arbetstagare som inne-
har ett arbete som pd grund av arbetsbristen inte lingre ska finnas
kvar 1 verksamheten krivs dock att han eller hon utéver en lingre
anstillningstid ocks& har tllrickliga kvalifikationer for det arbete
som utfors av arbetstagare med kortare anstillningstid och som
fortsatt ska utféras hos arbetsgivaren.

Undantag fran turordningen och foretride i vissa fall

Vissa arbetstagare ska eller kan undantas frin turordningen, vilket
innebir att de inte enligt turordningsbestimmelserna kommer att
tillhora de arbetstagare som ska sigas upp pd grund av en arbetsbrist
iverksamheten. Det giller arbetstagare som tillhér ndgon av de kate-
gorier som ir undantagna frin anstillningsskyddslagens tillimp-
ningsomrade, exempelvis arbetstagare med féretagsledande stillning
eller som tillhor arbetsgivarens familj. Arbetsgivare med hégst tio
arbetstagare har en mojlighet att frdn turordningen undanta hogst
tvd arbetstagare som enligt arbetsgivarens bedémning ir av sirskild
betydelse fér den fortsatta verksamheten.

Vidare kan vissa arbetstagare som inte ir undantagna frin tur-
ordningen under vissa férutsittningar ind4 ha foretride till fortsatt
anstillning oberoende av deras anstillningstid. Det ror sig om fack-
liga fortroendemin samt om arbetstagare som till {6ljd av nedsatt
arbetsformdga har beretts sirskild sysselsittning hos arbetsgivaren.
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Sanktionen for brott mot turordningen dr skadestind

Uppsigningar som enbart angrips med stéd av turordningsbestim-
melserna i anstillningsskyddslagen kan inte ogiltigforklaras. Har en
arbetstagare sagts upp pa grund av en felaktigt upprittad turordning
ir den sanktion som kan bli aktuell skadestind motsvarande arbets-
tagarens ekonomiska forlust samt for den krinkning som brottet
mot turordningsbestimmelserna har inneburit.
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6 Kollektivavtalsbestammelser
om turordning vid uppsagning

6.1 Méjligheten att avvika fran
anstallningsskyddslagen genom avtal

Kollektivavtal

Det fir enligt 2 § tredje och fjirde styckena goras avvikelser frin
flera av anstillningsskyddslagens' bestimmelser genom kollektiv-
avtal, dven genom si kallade hingavtal.” En av de bestimmelser i
lagen som det fir goras avsteg fran dr 22 § om turordning vid upp-
signing. Numera foljer direkt av 2 § anstillningsskyddslagen att
sdvil central som lokal arbetstagarorganisation kan avtala om andra
bestimmelser in de som giller enligt 22 §. For att det pd lokal nivd
med rittslig verkan ska kunna avtalas om avsteg frin lagens tur-
ordningsbestimmelser krivs dock att avtalet p arbetstagarsidan har
godkints av en central organisation eller att det annars mellan
parterna i andra frigor giller ett kollektivavtal som har slutits eller
godkints av en central organisation eller att ett sidant kollektivavtal
ullfilligt inte giller.

Bide de centrala och de lokala parterna kan alltsd ingd avtal om
turordning som avviker frdn lagens turordningsbestimmelser. Bide
pa central och lokal nivd kan sddana avtal innehélla kriterier for hur
turordningen ska bestimmas som helt eller delvis ersitter lagens
bestimmelser. Vanliga exempel 1 avtal ir att indelningen i turord-
ningskretsar ska ske pd ett sitt som avviker frdn 22 § tredje stycket
anstillningsskyddslagen.

! Lagen (1982:80) om anstillningsskydd.

2 Ett hingavtal ir ett kollektivavtal mellan en arbetsgivare och en arbetstagarorganisation dir
arbetsgivaren férbinder sig att tillimpa férbundsavtalet f6r branschen utan att vara medlem i
arbetsgivarorganisationen.
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Overenskommelser om turordning med anledning av arbetsbrist
pa arbetsplatsen kan ocks3 ske 1 enskilda fall mellan en arbetsgivare
och en facklig organisation och di vanligen pa lokal nivi. Parterna
kommer di &verens om att arbetstagarna med anledning av den
aktuella arbetsbristen ska sigas upp i en ordning som avviker frin
det som hade blivit resultatet av en ren tillimpning av lagens
bestimmelser eller eventuella generella bestimmelser 1 kollektiv-
avtal. Man brukar di tala om att parterna upprittar en avtalsturlista.

Rittsverkningarna av en avtalsturlista skiljer sig frin en situation
dir en arbetsgivare ensidigt vid en uppsigning beslutar om tur-
ordningen. Det ir exempelvis inte méjligt f6r en enskild arbetstagare
att fora talan om skadestdnd enligt anstillningsskyddslagen nir de
lokala parterna har kommit éverens om en turordning enligt en
avtalsturlista. Varken turordningsbestimmelser eller avtalsturlistor
far dock strida mot diskrimineringslagstiftningen eller god sed pi
arbetsmarknaden.

I 6 § medbestimmandelagen’ definieras lokal respektive central
arbetstagarorganisation. Med en lokal organisation avses en sddan
sammanslutning av arbetstagare som ir part 1 lokal férhandling med
arbetsgivare, exempelvis klubb, sektion eller lokalavdelning, medan
férbund eller dirmed jimforlig sammanslutning av arbetstagare ir
en central organisation.*

Kollektivavtal som har slutits av arbetsgivar- eller arbetstagar-
organisation binder de arbetstagare som ir medlemmar i de avtals-
slutande organisationerna enligt 26 § medbestimmandelagen. Kollek-
tivavtalet fir dock betydelse dven for oorganiserade arbetstagare och
arbetstagare som ir medlemmar i en annan arbetstagarorganisation in
den som ir avtalsbirande. En arbetsgivare som ir bunden av ett
kollektivavtal fir enligt 2 § sjitte stycket anstillningsskyddslagen
tillimpa avtalet dven pd vriga arbetstagare. Det forutsitter emeller-
tid att arbetstagarna sysselsitts 1 sddant arbete som avses med avtalet.

Vid ett permanent avtalslost tillstdnd dr rittsliget mer osikert
men utgdngspunkten fir antas vara att anstillningsskyddslagens
bestimmelser ska tillimpas fullt ut. En arbetsgivare som inte ir
bunden av kollektivavtal anses inte kunna tillimpa det kollektivavtal

* Lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet.
* Prop. 1975/76:105 s. 341.
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for branschen som har ersatt anstillningsskyddslagens regler dven
om avtalet skulle vara normerande i 6vrigt pi arbetsplatsen.’

Anstillningsavtal

Mojligheterna till avsteg frin 22 § anstillningsskyddslagen giller inte
avtal mellan en arbetsgivare och en enskild arbetstagare om det ir till
nackdel foér arbetstagaren. I 2 § andra stycket anstillningsskydds-
lagen anges att ett avtal dr ogiltigt 1 den mén det upphiver eller
inskrinker arbetstagarens rittigheter enligt lagen. Om ett avtals-
villkor begrinsar eller helt tar bort en fé6rman for arbetstagaren ir
avtalet ogiltigt i den delen. Det nu sagda utesluter dock inte att det
finns andra mojligheter att reglera ett starkare anstillningsskydd for
en viss arbetstagare, exempelvis genom att arbetsgivaren forbinder
sig att inte siga upp en anstillning férrin efter ett visst datum.*

En arbetsgivare kan dven komma &verens med en arbetstagare om
att anstillningen ska upphora, ofta i kombination med ett erbjudande
om ett avgingsvederlag eller nigon annan f6rman. En sidan 6éverens-
kommelse med en enskild arbetstagare bedéms inte 1 en uppkommen
arbetsbristsituation strida mot 2 § anstillningsskyddslagen.

6.2 Utformningen av kollektivavtalens reglering
om turordning

I féljande avsnitt kommer ndgra olika regleringar om turordning i
kollektivavtal att presenteras oversiktligt. Antalet centrala kollek-
tivavtal pd den svenska arbetsmarknaden ir relativt stort och avtalen
kan dessutom forindras allt eftersom arbetsmarknadens parter
forhandlar fram avtal med nytt innehdll.” Av samtliga kollektivavtal
har dirfor ett urval gjorts tillsammans med foretridare for arbets-
marknadens parter som har ingdtt i utredningens referensgrupp.
Avtalen som behandlas i framstillningen har en avtalstid som léper
under 2019 om inget annat anges. Bestimmelser om turordning ir
inte sillan en del av det centrala kollektivavtalet om l6ner och

* Lunning & Tojjer, s. 127, Calleman, Turordning vid uppsigning, s. 230-231.

¢ Lunning & Toijer, s. 111-113, Calleman, Turordning vid uppsigning, s. 227-228.

7 Den 31 december 2019 fanns 683 centrala kollektivavtal pd den svenska arbetsmarknaden
enligt Medlingsinstitutets drsrapport Avtalsrorelsen och lonebildningen 2019.
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allminna anstillningsvillkor fér branschen som kollektivavtals-
bundna arbetsgivare har att f6lja generellt. Det férekommer dock
dven sirskilda kollektivavtal som innehdller enbart turordnings-
regler, sdsom det inom den statliga sektorn gillande TurA-S.

Avtalsbestimmelserna kan med fordel jimféras och analyseras
utifrdn anstillningsskyddslagens bestimmelser men ocksi mellan
olika sektorer och branscher samt nir det giller eventuella for-
indringar 6ver tid. Ndgra komponenter i kollektivavtalens bestim-
melser som innebir avvikelser i forhillande till lagen uppmirk-
sammas sirskilt. Det rér sig om mojligheten for arbetsgivare med
hégst tio arbetstagare att undanta hogst tvd arbetstagare innan tur-
ordningen faststills, indelningen 1 turordningskretsar och begreppet
driftsenhet, betydelsen av arbetstagarnas sammanlagda anstillnings-
tid 1 forhéllande till verksamhetens behov samt betydelsen av att
arbetstagaren har tillrickliga kvalifikationer for att beredas fortsatt
arbete hos arbetsgivaren. En ytterligare komponent som tas upp ir
utrymmet for lokala parter att gora avsteg frin det centrala kollek-
tivavtalet.

6.2.1  Avtalsbestimmelser for statlig sektor
Inledning

For statligt anstillda finns turordningsbestimmelser 1 avtal om tur-
ordning fér arbetstagare hos staten (TurA-S). Antalet anstillda
inom den statliga sektorn ir 268 000."

Utgdngspunkten for avtalet dr att turordningen vid uppsigning,
med avvikelse frn 22 § tredje stycket anstillningsskyddslagen, ska
omfatta arbetstagare med 1 huvudsak jimfoérbara arbetsuppgifter hos
myndigheten pd den ort dir arbetsbristen finns. Dirmed finns en
sirreglering inom den statliga sektorn avseende hur turordnings-
kretsarna ska avgrinsas. Avtalsbestimmelserna balanseras av om-
stillningsavtalet dir arbetsgivarens skyldigheter att medverka till att
berdrda arbetstagare kan stilla om till annat arbete regleras. I 6vrigt
giller anstillningsskyddslagens bestimmelser dir turordningen
bestims utifrin anstillningstid och 1 andra hand 8lder. Kan en arbets-
tagare beredas fortsatt anstillning endast efter en omplacering giller

8 Avtalsrorelsen och lonebildningen 2019 — Medlingsinstitutets drsrapport, s. 189.
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att arbetstagaren ska ha tillrickliga kvalifikationer f6r det fortsatta
arbetet.

I huvudsak jimforbara arbetsuppgifter

Det statliga avtalets centrala begrepp 1 3 §, 71 huvudsak jimférbara
arbetsuppgifter”, har tolkats 1 ett stort antal avgdranden 1 Arbets-
domstolen.” Begreppet har getts en relativt vidstrickt tolkning
eftersom ju snivare man tolkar uttrycket desto mer uttunnat blir det
skydd for anstillningen som féljer av arbetstagarens lingre anstill-
ningstid. Det ska vidare goras en jimforelse mellan de arbetsupp-
gifter som arbetstagarna faktiskt utfor vid den tidpunkt d& upp-
signingen blir aktuell, sdvida det inte enbart ror sig om tillfilliga
arbetssysslor.'

Bestimmelsen 1 3 § TurA-S har sitt ursprung i den numera upp-
hivda statstjinstemannalagen, vars turordningsregler i1 statlig verk-
samhet tillimpades i stillet for regleringen 1 1974 &rs anstillnings-
skyddslag. Enligt anstillningsskyddslagen (numera 22§ tredje
stycket) ska arbetstagarna vid uppsigning pd grund av arbetsbrist
delas in 1 turordningskretsar utifrdn begreppen driftsenhet och
kollektivavtalsomrade. Enligt férarbetena ansigs det dock inte limp-
ligt att pd statens omride utgd frin en turordningskrets som om-
fattar myndigheten eller forvaltningsenheten. Inte heller ansigs det
limpligt att generellt avgrinsa en turordningskrets med utgings-
punkt 1 kollektivavtalsomride, eftersom ett och samma statliga
kollektivavtal i normalfallet giller fér sd gott som alla arbetstagare
hos en myndighet, oavsett deras yrkestillhérighet och arbetsupp-
gifter.

I stillet ansdgs det vara mer indamilsenligt att avgrinsa turord-
ningskretsen utifrin de arbetsuppgifter som arbetsbristen avser. De
ganstemin som dirmed kom att tillhéra samma turordningskrets
var de med 1 huvudsak jimférbara arbetsuppgifter, med vilket avsdgs
“arbetsuppgifter som 1 stort sett dr av jimférbar beskaffenhet och
inriktning”."" Senare &verférdes bestimmelsen om turordnings-
kretsen frin statstjinstemannalagen till férordningen (1976:865) om
vissa turordningsfrigor i statligt reglerad anstillning m.m. I férord-

?Se t.ex. AD 1977 nr 41, AD 1977 nr 59, AD 1998 nr 136, 2004 nr 103, AD 2010 nr 94.
10Ge t.ex. AD 1992 nr 90, AD 1998 nr 50, AD 2004 nr 103.
"' Prop. 1974:174 5. 54.
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ningen gjordes bestimmelsen dispositiv. Ar 1984 upptogs bestim-
melsen 1 3 § i kollektivavtalet TurA-S och férordningen upphérde
att gilla. I samband med att turordningen reglerades i kollektiv-
avtalet gjordes det dven ett tilligg om en avgrinsning av tur-
ordningskretsen till myndigheten pd den ort dir arbetsbristen finns.

Det centrala avtalet ger utrymme f6r de lokala parterna, det vill
siga arbetsgivaren och den lokala arbetstagarorganisationen, att
triffa kollektivavtal om turordningen vid uppsigning. Ett sidant
avtal kan innebira att turordningen i stillet ska omfatta arbetstagare
med 1 huvudsak jimférbara arbetsuppgifter vid en del av myndig-
heten pid en viss ort, delar av myndigheten pd mer dn en ort eller
myndigheten i dess helhet.

Verksambetens behov

Nir en arbetstagares plats 1 turordningen ska bestimmas inom det
statliga omradet, ska all anstillningstid hos staten riknas oberoende
av anstillningsform. Om det finns sirskilda skal, fir dven anstill-
ningstid hos annan arbetsgivare in staten riknas med. En ytterligare
friga ir om verksamhetens behov uttryckligen enligt avtalet ska till-
mitas ndgon betydelse utéver arbetstagarnas sammanlagda anstill-
ningstid hos arbetsgivaren. En sddan reglering finns inte angiven i
kollektivavtalet TurA-S. Indirekt kan emellertid verksamhetens
behov fi genomslag. Avsikten vid en driftsinskrinkning dr enligt
parterna i avtalet att ta verksamhetens behov och férutsittningar
som utgdngspunkt vid turordningen.

Det finns ocks3, som berérts tidigare, en bestimmelse som rér
verksamhetens behov 1 lagen (1994:260) om offentlig anstillning.
I lagens 12 § anges att det vid bestimmandet av en arbetstagares plats
1 turordning for uppsigning ska tas hinsyn till kravet att myndig-
heten p ett riktigt sitt fullgor sina rittskipnings- och forvaltnings-
uppgifter.
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6.2.2  Avtalsbestimmelser for den kommunala och regionala
sektorn

Inom kommuner och regioner finns 1 210 000 arbetstagare.'” Ytter-
ligare omkring 100 000 arbetstagare ir anstillda hos kommunnira
foretag.”

Arbets- och anstillningsvillkoren for arbetstagare hos kom-
muner, regioner och kommunnira féretag regleras huvudsakligen i
kollektivavtalet Allminna bestimmelser (AB). Dirtill finns dven
omstillningsavtalet KOM-KR {6r sektorn som ett komplement vid
omstillning. Allminna bestimmelser utgoér en del av den vid varje
tidpunkt gillande huvudéverenskommelsen om 16n och allminna
anstillningsvillkor (HOK) som Sveriges kommuner och regioner'*
och Sobona tecknar med ett antal centrala organisationer eller sam-
manslutningar av organisationer pd arbetstagarsidan.

Formellt binds respektive kommun och region av HOK genom
att triffa lokalt kollektivavtal om 16n och allminna anstillnings-
villkor (LOK) med respektive arbetstagarorganisation eller sam-
manslutning av organisationer pd lokal nivd. Fér féretag som dr med-
lem i Sobona ska dock bland annat Allminna bestimmelser tillimpas
redan genom HOK, det vill siga det krivs inte nigot upprittande av
ett sirskilt lokalt kollektivavtal. Nir det giller kommunnira foretag
tillimpas flertalet regler i Allminna bestimmelser ocks3 enligt sir-
skilda 6verenskommelser om 16n och anstillningsvillkor (OLA)
mellan Sobona och ett antal fackliga organisationer inom LO som
inte ocksd tecknar huvudéverenskommelse med Sobona.

Villkoren 1 Allminna bestimmelser tillimpas alltsd pd strax éver
en miljon arbetstagare och innehdller bland annat regler om tur-
ordning vid uppsigning pd grund av arbetsbrist.”” Sedan den 1 maj
2020 tillimpas turordningsbestimmelserna i AB 20. Dessa regler
motsvarar, med nigra justeringar, de turordningsbestimmelser som
enligt AB 17 tillimpades under en tredrig férséksperiod.

Regleringen 1 AB 20 innebir en avvikelse 1 férhéllande till 22 §
anstillningsskyddslagen nir det giller hur turordningskretsen ska

2 Avtalsrérelsen och lonebildningen 2019 — Medlingsinstitutets drsrapport, s. 189.

1 Med kommunnira féretag avses hir féretag som 4r medlemmar i Sobona — Kommunala
foretagens arbetsgivarorganisation, www.sobona.se.

!* SKR. Fére den 1 januari 2020 hette organisationen Sveriges Kommuner och Landsting (SKL).
!5 For vissa kategorier arbetstagare finns i bilagor till Allminna bestimmelser sirskilda regler
om turordning som inte nirmare kommer att berdras hir.
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bestimmas. Enligt denna reglering ska inom driftsenheten 1 stillet
faststillas en turordning fér grupp av arbetstagare som har befatt-
ningar med 1 huvudsak jimférbara arbetsuppgifter oavsett facklig
tillhorighet.' T en anmirkning till avtalstexten anges att det med
begreppet i huvudsak jimférbara arbetsuppgifter avses befattningar
vars innehdll och kompetenskrav ir sddana att dess innehavare kan
utféra de arbetsuppgifter som ingdr i de befattningar som jimférs.

En arbetstagarorganisation kan begira sammanliggning av hogst
tre driftsenheter inom férvaltningsomrddet pd samma ort dir arbets-
bristen aktualiserats. Berors flera arbetstagarorganisationers med-
lemmar av arbetsbristen ska dessa organisationer gemensamt med-
dela arbetsgivaren inom en viss tid vilka driftsenheter som ska liggas
samman.

Om det efter en sammanliggning av driftsenheter enligt bestim-
melsen framgr att endast en person bildar en turordningskrets, ska
pd begiran av arbetstagarens organisation samtliga driftsenheter
inom férvaltningen pd orten liggas samman, dock med begrins-
ningen att bara arbetstagare med den aktuella befattningen ska ingd
1 kretsen. Finns 1 sidana fall bara en driftsenhet inom férvaltningen
pd orten si kan den fackliga organisationen begira en samman-
liggning av hogst tre driftsenheter inom férvaltningen 1 arbets-
givarens hela verksamhet.

Enligt Allminna bestimmelser ir det tillitet att pd lokal nivd
komma &verens om avvikelser i forhillande till regleringen 1 de
centrala avtalen. Ndgon sirskild bestimmelse eller anmirkning med
innebord att verksamhetens behov ska beaktas vid faststillandet av
en turordning pd lokal nivd finns inte i av avtalet.

6.2.3  Avtalsbestammelser i privat sektor
Inledning

Inom privat sektor ir antalet anstillda 2 160 000. Det innebir att tvd
tredjedelar av alla anstillda arbetar i privat sektor och huvuddelen av
dem omfattas av avtal som tecknas av Svenskt Niringslivs medlems-
organisationer pd arbetsgivarsidan. Antalet centrala kollektivavtal

“ AB 17 § 35 mom. 1.
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inom privat sektor dr 658 av totalt 683 och kan delas upp 1 tjinste-
mannaavtal och LO-férbundens avtal.”

Tidnstemannaomrddet

Inom tjinstemannaomridet finns bestimmelser om turordning vid
driftinskrinkningar 1 princip i samtliga centrala kollektivavtal. De
centrala turordningsbestimmelserna har generellt sett en nira kopp-
ling till omstillningsavtalen pa respektive omrade och bor lisas och
forstds tillsammans med dessa.

Lokala kollektivavtal med avvikelser frin sdvil centrala kollektiv-
avtalsbestimmelser som turordningsreglerna 1 anstillningsskydds-
lagen ir enligt uppgift frin representanter frin arbetstagarsidan
vanligt férekommande inom den privata sektorn pd avtalsomridena.
Detta stods enligt arbetstagarsidan av en partsgemensamt framtagen
rapport'® frin 2011 dir det anges att man i de flesta fall har kommit
overens om vilka som ska sigas upp genom lokala éverenskom-
melser. En motsatt uppfattning har emellertid framkommit frin
arbetsgivarsidan. Deras uppfattning ir att 6verenskommelser om
avsteg frin turordningen ir ovanliga pd de allra flesta avtalsomriden
och 1 de fall en 6verenskommelse inte nds tillimpas anstillnings-
skyddslagens turordningsregler. Parternas olika uppfattningar i
frigan kan mojligen forklaras av en oklar terminologi om vad som
avses med en 6verenskommelse. Det skulle kunna vara en upprittad
avtalsturlista mellan parterna men iven exempelvis en &verens-
kommelse mellan en arbetsgivare och en enskild arbetstagare om att
anstillningen ska upphora.

I privat sektor finns det inom Férhandlings- och samverkans-
ridet PTK" en “avtalsmall” fér centrala turordningsregler hir-
rérande frin omstillningsavtalen mellan PTK och Svenskt Nirings-
liv (omstillningsavtalsmallen). Utgdngspunkten dr att de lokala
parterna vid en aktualiserad personalinskrinkning kommer &verens
om turordningen 1 enlighet med 22 § anstillningsskyddslagen samt
gor de avsteg frin lagen som de anser att det finns behov av. I for-

7 Avtalsrérelsen och lonebildningen 2019 — Medlingsinstitutets drsrapport, s. 189.

'8 Faktiska konsekvenser av turordningsreglerna i LAS och avtal — en rapport av Svenskt Nairings-
liv och PTK.

! PTK bestir av 26 medlemsférbund som tillsammans representerar nirmare 880 000 tjinste-
min i privat tjinst. Nistan samtliga av forbunden ir ocksd medlemmar i TCO eller Saco.
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handlingsprotokollet till Omstillningsavtalet anges att parterna har
ett gemensamt ansvar for att den arbetsstyrka som sammansitts gor
det mojligt for foretaget att uppnd 6kad produktivitet, [6nsamhet
och konkurrenskraft.”” Om parterna inte nir en Sverenskommelse
tillimpas anstillningsskyddslagens turordningsbestimmelser.

Omstillningsavtalsmallen 4terfinns i en underbilaga till Omstill-
ningsavtalet mellan PTK och Svenskt Niringsliv och har féljande
inledande lydelse:

De lokala parterna skall vid aktualiserad personalinskrinkning virdera
foretagets krav och behov i bemanningshinseende. Om dessa behov
inte kan tillgodoses med tillimpning av lag skall faststillandet av tur-
ordning ske med avsteg frdn bestimmelserna i lagen om anstillnings-

skydd.

De lokala parterna skall dirvid gora ett urval av de anstillda som skall
sigas upp si att foretagets behov av kompetens sirskilt beaktas liksom
foretagets mojligheter att bedriva konkurrenskraftig verksamhet och
dirmed bereda fortsatt anstillning.

Det f6rutsitts att de lokala parterna, pd endera partens begiran, triffar
dverenskommelse om faststillande av turordning vid uppsigning med
tillimpning av 22 § lagen om anstillningsskydd och de avsteg frin lagen
som erfordras.

Den vanligast férekommande turordningsregleringen inom avtals-
omridet mellan PTK och Svenskt Niringsliv ir enligt omstillnings-
avtalsmallens lydelse. Det giller inom sdvil industri- som tjinste-
sektorn. S3dana bestimmelser férekommer dven utanfor avtals-
omridet. Flera avtal har dven sin forebild 1 Omstillningsavtalet men
har bestimmelser som avviker frin eller kompletterar det.

Exempel p& kompletterande bestimmelser finns 1 Bemannings-
avtalet mellan Kompetensféretagen (tidigare Bemanningsforetagen)
pd arbetsgivarsidan och Unionen samt Akademikerférbunden pd
arbetstagarsidan.”' T avtalet gors &tskillnad mellan olika tjinste-
mannakategorier bland annat genom att stationira tjinstemin,
entreprenadtjinstemin och ambulerande tjinstemin utgdr skilda
turordningskretsar. Vidare anges att om det finns flera arbetstagar-
organisationer inom tjinstemannaomradet ska en gemensam turord-

2 § 4 andra stycket.
1§ 1.1 andra stycket och § 13.5.
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ning faststillas. Om enighet inte kan nds faststills en gemensam
turordningslista, efter samrdd mellan férbunden, av den organisation
som har flest medlemmar pd det aktuella arbetsstillet.

I Bemanningsavtalet enligt ovan samt 1 Bemanningsavtalet mellan
Medieforetagen och Journalistférbundet finns sirskilda bestim-
melser avseende foretagets behov av kompetens vid turordning.”
Avgoérande faktorer att ta hinsyn till i avtalet dr bland annat pi-
gdende lingre uppdrag eller specifik kompetens fér uppdraget. De
anstilldas kompetens, efterfrigad kompetens och inriktning ska
beaktas vid turordningen men ocksd marknadssituationen och
ovriga omstindigheter som pédverkar foretagets framtida inriktning
och verksamhet.

I avtalen mellan bland annat KFO och flera arbetstagarorga-
nisationer inom omraden foér idéburen vilfird och samhillsnyttiga
verksamheter finns det, som tilligg till omstillningsavtalsmallen,
bestimmelser som stadgar att vissa yrkeskategorier ska utgora egna
turordningsomrdden. I exempelvis avtalet avseende fristdende
skolor, forskolor och fritidshem anges att vid upprittandet av tur-
ordningslistan utgoér befattningen lirare ett turordningsomride,
befattningarna forestindare, forskollirare och fritidspedagog ett
turordningsomrdde och befattningarna barnskétare, kokspersonal,
lokalvirdare m.fl. ett turordningsomride for sig.”

Aven i avtalet om allminna anstillningsvillkor for cirkelledare
m.fl. ledare/lirare, med IDEA Studieférbunden som arbetsgivarpart
och Lirarnas samverkansrad samt Teaterférbundet for scen och film
som arbetstagarpart, finns vissa ”sirbestimmelser” gillande tur-
ordning fér respektive yrkeskategori cirkelledare i folkbildnings-
verksamheten, lirare 1 uppdragsverksamhet, lirare i gymnasie-
friskola och lirare inom &vriga utbildningar/omriden. De lokala
parterna kan dock triffa 6verenskommelse om annan turordning.**

I avtalet om allminna anstillningsvillkor f6r anstillda inom
Svenska kyrkan, mellan bland annat Svenska kyrkans arbetsgivar-
organisation och Vision samt Lirarnas samverkansrid, finns av-
vikande turordningsbestimmelser. Avtalet gor det méjligt med
lokala avvikelser och parterna ska d& efterstriva att utstricka rick-

22§ 13.5 resp. § 13.4.

2 Avtal mellan KFO, Lirarférbundet, Lirarnas riksférbund, Kommunal, Vision och Sveriges
Skolledarférbund § 11.

24§12 Mom. 4.
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vidden fér bland annat turordning si lingt som det ir praktiskt
mojligt.”

I kollektivavtalet om I6ner och allminna anstillningsvillkor mellan
Finansférbundet och Bankinstitutens Arbetsgivarorganisation, BAO,
finns foérutom regler om turordningsbestimmelser en sirskild
Trygghetséverenskommelse. Denna innebir 1 korthet att uppsig-
ning pd grund av arbetsbrist s& 1dngt som mojligt ska undvikas och
att varje annan mdjlighet att 18sa situationen inom féretaget forst
ska provas. Denna provning ska innefatta mojligheten till om-
placering, méjligheten till kompetensutveckling och méjligheten till
avgidngsvederlag. For arbetstagare med tillsvidareanstillning ska
enligt turordningsbestimmelserna, férutom omplacering till kontor
pd samma ort, iven omplacering till annan ort prévas och da ska dven
medarbetarens personliga férhéllanden 1 mojligaste mén beaktas.
I vrigt ska hinsyn tas till arbetstagarens kvalifikationer och limp-
lighet f6r den ifrdgavarande tjinsten. De lokala parterna kan dock
triffa 6verenskommelse om avvikelse fran anstillningsskyddslagen
och kollektivavtalets regler for turordning vid uppsigning p& grund
av arbetsbrist.”®

En sirskild reglering om turordning finns dven i avtalet mellan
BAO och arbetstagarorganisationerna Jusek, Civilekonomerna” och
Sveriges Ingenjorer dir de lokala parterna kan triffa en 6verenskom-
melse om turordning vid uppsigning utifrdn bankens bemannings-
behov och arbetstagarens anstillningstid. I avtalet finns bestimmelser
om vad som avses med tillrickliga kvalifikationer. Vid bedémningen
ska utgdngspunkten vara bankens behov av kompetens som ir nod-
vindig for verksamheten. Avseende arbetstagarens kvalifikationer
ska sirskild vikt liggas vid sdvil utbildning och yrkeskunnighet som
personlig limplighet.

Ocksd inom férsikringsbranschen finns sirskilda turordnings-
bestimmelser 1 kollektivavtalet f6r tjinstemin mellan Forena och
Forsikringsbranschens Arbetsgivareorganisation, FAO.*

P3 ndgra avtalsomriden dir det rdder sirskilda férhillanden har
parterna i de centrala avtalen férhandlat bort turordningsreglerna 1

2§35,

%§13.2.

7 Den 1 januari 2020 gick Jusek och Civilekonomerna samman och bildade det nya fack-
férbundet Akavia.

% Kap.2§9.
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anstillningsskyddslagen, exempelvis for den konstnirliga perso-
nalen inom scenkonstomridet.

LO-omrddet

I Omstillningsavtalet mellan Svenskt Niringsliv och LO finns
bestimmelser om att de lokala parterna vid en personalinskrinkning
ska virdera foretagets krav och behov i bemanningshinseende. De
lokala parterna ska di gora ett urval av de medarbetare som ska sigas
upp. I det urvalet ska foretagets behov av kompetens sirskilt beaktas
liksom féretagets mojligheter att bedriva konkurrenskraftig verk-
samhet och dirmed bereda fortsatt anstillning. Om parterna inte nir
en 6verenskommelse vid uppsigning kommer turordningsbestim-
melserna i anstillningsskyddslagen att gilla.”” T en partsgemensam
rapport frin 2011 framkommer att anvindningen av avtalsturlistor
varierar stort mellan olika arbetstagarorganisationer och branscher.”

I ett avseende skiljer sig de centrala kollektivavtalen pd LO-
omradet it, nimligen nir det giller om de lokala parterna har ritt att
generellt avtala om turordning vid uppsigning eller enbart ing8 6ver-
enskommelser om hur turordningen ska faststillas i samband med
sjilva uppsigningstillfillet. Det férekommer 1 vissa centrala kollek-
tivavtal dven materiella bestimmelser avseende hur turordnings-
kretsar ska bestimmas samt om att parterna ska beakta foretagets
behov utéver arbetstagarnas anstillningstid.

I Byggavtalet och Teknikinstallationsavtalet dr frigan om tur-
ordning exklusivt reglerad, det vill siga anstillningsskyddslagens
turordningsbestimmelser ir inte tillimpliga pd omradet. Inom bygg-
sektorn avtalas turordningen sirskilt for varje yrkesgrupp (turord-
ningsenhet) inom ett verksamhetsomride (turordningsomride)
med beaktande av féretagets organisatoriska uppbyggnad. Om inte
overenskommelse om turordningsomride kan triffas mellan de
lokala parterna giller de centrala parternas turordningsomriden som
en stupstocksregel. Det far dock enligt Byggavtalet triffas en 6ver-
enskommelse om avvikelse frin de angivna turordningsreglerna.

29
§9.

30 Faktiska konsekvenser av turordningsreglerna i LAS och avtal — en rapport av Svenskt Néirings-

livoch LO, s. 22.
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Dirmed finns en delegering till lokala parter att komma éverens om
andra turordningskretsar.’!

I Teknikinstallationsavtalet faststills turordningen for tillsvidare-
anstillda sirskilt for varje yrkesgrupp som finns angiven i avtalet.
Driftsenhet utgors av foretaget och har foretaget filialer ir dessa
egna driftsenheter. Parterna ska beakta det gemensamma intresset att
arbetare med tillrickliga kvalifikationer ir nédvindiga for foretagets
fortbestdnd. Sirskilda regler giller for service- och entreprenad-
montoérer dir arbetstagarorganisationen kan begira en gemensam
turordningskrets. Aven i detta avtal fir avvikelser frin turordnings-
reglerna ske efter en dverenskommelse mellan lokala parter.”

Enligt Teknikavtalet kan de lokala parterna triffa éverenskom-
melse om turordning f6r uppsigning eller permittering mellan
arbetare samt vid uppsigningstillfillet eller infér &teranstillning
ocksd om turordning fér dteranstillning. Féreningen och férbundet
fir nir synnerliga skil foreligger begira central férhandling om
sddan dverenskommelse.

Vissa centrala kollektivavtal innehéller endast ett fital materiella
bestimmelser om vad som ska gilla vid en uppsigning. I stillet finns
en delegering till lokala parter. I sdvil Infomediaavtalet som Tri-
industriavtalet framhills att de lokala parterna 1 samband med upp-
signing har mojlighet att genom skriftlig lokal verenskommelse
gora avvikelser frin bestimmelserna i anstillningsskyddslagen av-
seende turordningen. I bdda avtalen kan parterna di beakta andra
omstindigheter dn anstillningstidens lingd. I Triindustriavtalet
nimns yrkesskicklighet, limplighet och sirskild stor férsérjnings-
plikt hos den anstillde som faktorer att beakta.” Aven i bland annat
Stal- och metallavtalet, I-avtalet, Gruvavtalet samt 1 en évervigande
majoritet av avtalen inom livsmedelsbranschen lyfts mojligheten
fram for de lokala parterna att 1 det enskilda fallet komma 6verens
om turordningen. Ett par avtal kombinerar bestimmelsen med en
forhandlingsordning med mojlighet for de centrala parterna att
begira central férhandling vid synnerliga skil.

Massa- och pappersindustriavtalet innehéller bestimmelser om
att de lokala parterna vid aktualiserad personalinskrinkning ska
virdera foretagets krav och behov i bemanningshinseende. Direfter

1§21 a.
2§21,
»§ 18 resp. § 9.
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ska de lokala parterna faststilla turordningen med avsteg frin lagens
bestimmelser om det finns ett behov av det. Parterna ska d& gora ett
urval av de anstillda som ska sigas upp, dir féretagets behov av kom-
petens sirskilt beaktas liksom foretagets mojligheter att bedriva kon-
kurrenskraftig verksamhet och dirmed férutsittningar att bereda
fortsatt anstillning.*

Aven i Installationsavtalet finns bestimmelser med inneborden
att parterna ska se till foretagets behov vid bestimmandet av tur-
ordningen. I syfte att 6ka arbetstagarnas trygghet och férutsebarhet
1 anstillningen samt 6ka foretagets mojligheter till en optimal fore-
tagsstruktur dr parterna dverens om branschanpassning av 7, 22 och
258§ anstillningsskyddslagen. Sisom driftsenhet ska betraktas
inom ett foretag upprittad turordning eller annan enhet med sirskild
inriktning. For inrittande av fler dn tre avdelningar pd foretaget eller
ndgon av foretagets filialer krivs en lokal ¢verenskommelse. Om
arbetsgivaren inte genomfoér vad som har éverenskommits efter
MBL-f6érhandlingen faller kretsarna och anstillningsskyddslagen
tillimpas fullt ut.”

Transportavtalet innehiller ocksd bestimmelser om att en dver-
enskommelse fir triffas mellan de lokala parterna om avvikelse frin
lagens bestimmelser om turordning vid uppsigning. Foretagets krav
och behov i personalhinseende ska d& sirskilt beaktas liksom mojlig-
heten att bedriva konkurrenskraftig verksamhet. Hinsyn ska tas till
arbetstagares yrkeskvalifikationer. Vidare anges att begreppet drifts-
enhet ska avse foretagets samtliga arbetsplatser pd orten om inte
parterna har kommit éverens om en annan ordning.*

I Grona riksavtalet mellan HRF och Visita gors enbart en hin-
visning till anstillningsskyddslagen 1 friga om regler f6r upphérande
av anstillning, dock med tilligget att en lokal 6verenskommelse om
turordning kan triffas mellan parterna.

6.3 Sammanfattning

De kollektivavtal som utredningen har gitt igenom ger en bild av hur
turordningsbestimmelserna hanteras av parterna sjilva utifrin det
utrymme som finns i anstillningsskyddslagen. Utformningen av

34 § 3.
3 kap. § 2.
%208,
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kollektivavtalens reglering om turordning kan ses som ett uttryck
for vilka behov parterna sjilva har ansett sig ha inom olika delar av
arbetsmarknaden.

Kollektivavtalen ticker den storre delen av den svenska arbets-
marknaden. Avtalen fir tillimpas dven pd oorganiserade arbetstagare
och arbetstagare som ir medlemmar i en organisation som inte ir
avtalsbiarande. Lagstiftaren har genom att gora turordningsreglerna i
anstillningsskyddslagen dispositiva mojliggjort branschanpassningar
1 kollektivavtalen, vilket arbetsmarknadens parter ofta ocksd har
utnyttjat. Avtalen innebir ofta en skyldighet f6r parterna att fér-
handla om avsteg frén turordningen utifrin vissa kriterier. Om nigot
avtal om avsteg frin turordningen inte triffas genom en avtalsturlista
tillimpas 1 stillet anstillningsskyddslagens turordningsbestimmel-
ser med utgdngspunkt i varje arbetstagares sammanlagda anstill-
ningstid. Arbetsmarknadens parter ir 1 viss min oense om 1 vilken
utstrickning avsteg frin turordningen p4 lokal nivi sker 1 praktiken.

Kollektivavtalen kan utformas p4 olika sitt i férhéllande till tur-
ordningsbestimmelserna 1 anstillningsskyddslagen. Det kan finnas
en sirreglering avseende hur turordningskretsarna ska bestimmas
men dir lagens bestimmelser om turordning 1 6vrigt ska gilla.
I andra fall kan avtalsbestimmelserna tillimpas 1 sin helhet 1 stillet
for lagens bestimmelser. Det férekommer vidare centrala avtal som
delegerar ritten att avvika frin bland annat lagens turordningsregler
till lokala parter, inte sillan i kombination med vissa riktlinjer.
Dirmed finns ocksd en mojlighet att triffa éverenskommelser pd
lokal nivd om andra regler in vad anstillningsskyddslagen anger och
att avtala om hur en turordning ska faststillas i det enskilda fallet.

I kollektivavtalen férekommer det andra bestimmelser om indel-
ning i turordningskretsar in de som anges 1 anstillningsskyddslagen.
Generellt innebir kollektivavtalens indelning en snivare krets dn
begreppet driftsenhet i lagens mening. Exempel pd indelning enligt
avtalen ir efter jimforbara arbetsuppgifter eller utifrn yrkesgrupper.
Hur turordningskretsarna bestims har betydelse for anstillnings-
skyddet.

Arbetstagarnas anstillningstid kan stillas 1 forhillande till verk-
samhetens behov. I flera avtal inom den privata sektorn framhills
betydelsen av att féretaget ska kunna bedriva en konkurrenskraftig
verksamhet och dirmed ges forutsittningar att bereda fortsatt
anstillning f6r arbetstagarna. I samband med skrivningar om fére-
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tagets behov forekommer regleringar kring inneborden av tillrick-
liga kvalifikationer sdsom en arbetstagares yrkesskicklighet och limp-
lighet. Nagra uttryckliga avvikelser frén undantaget om arbetsgivarens
mojlighet att undanta hogst tvd arbetstagare innan turordningen
faststills tycks inte férekomma 1 de centrala kollektivavtalen.
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/ Arbetsgivarens ansvar for
kompetensutveckling och
omstallning

7.1 Inledning

Enligt kommittédirektiven' ska utredningen redogéra for hur arbets-
givarens kompetensutvecklingsansvar regleras enligt lag och kollek-
tivavtal och ta fram férslag fér att inom ramen fér anstillningen
stirka arbetsgivarens ansvar f6r kompetensutveckling och anstilldas
omstillningsformiga. Utredningen ska beakta méjligheterna till
kompetensutveckling inom ramen fér olika anstillningsformer och
for arbetstagare med olika arbetstidsmdtt. Som modell bér utred-
ningen enligt kommittédirektiven undersoka méjligheten for arbets-
givare att anvinda sig av forsikringslésningar som ett sitt att ta
ansvar for anstilldas kompetensutveckling och omstillningsférméaga
inom ramen for anstillningen.

I det f6ljande redogors for de arbetsrittsliga bestimmelser som
finns pd omridet kopplat till utbildning och kompetens. Direfter
beskrivs ndgra av de vanligaste omstillningsavtalen pa svensk arbets-
marknad. Slutligen beskrivs nigra fdrekommande modeller avseende
arbetstagares mojligheter till kompetensutveckling.

' Se bilaga 1.
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7.2 Ansvaret for arbetstagarens kompetensutveckling
enligt arbetsrattslig lagstiftning

Ndgra utgingspunkter

Det finns 1 svensk arbetsrittslig lagstiftning 1 dag ingen generell
skyldighet f6r arbetsgivare att utbilda eller p& annat sitt kompetens-
utveckla sin personal. Det finns dock exempel i Arbetsdomstolens
praxis angiende saklig grund fér uppsidgning som kan sigas réra
arbetsgivarens vidareutbildningsansvar.” Om arbetsgivaren kan lastas
for att en arbetstagare inte har den kompetens eller den erfarenhet
som krivs for att kunna arbeta kvar 1 verksamheten kan den
omstindigheten i vissa fall innebira att saklig grund f6r uppsigning
inte foreligger enligt 7 § anstillningsskyddslagen.’

Utgadngspunkten dr dock att det 1 enlighet med arbetsgivarens
arbets- och foretagsledningsritt ir upp till arbetsgivaren att bedéma
om det i verksamheten finns behov av kompetensutveckling av
personalen och i s fall vilka resurser som ska liggas p& det. Aven
frigan om vilka av arbetsgivarens anstillda som ska kompetens-
utvecklas, exempelvis genom att ta del av en av arbetsgivaren be-
kostad utbildning, ir det i princip upp till arbetsgivaren att avgora.

Arbetsgivaren miste dock vid sina beslut férhilla sig till den lag-
stiftning som finns pid diskrimineringsomrddet. Enligt diskri-
mineringslagen (2008:567) fir inte arbetsgivarens beslut vara direkt
eller indirekt diskriminerande utifrdn nigon av de diskriminerings-
grunder som anges 1 lagen.* Det finns ocks annan lagstiftning som
forbjuder missgynnande av vissa kategorier arbetstagare, som for-
ildraledighetslagen (1995:584) och lagen (2002:293) om férbud mot
diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare
med tidsbegrinsad anstillning. Det finns dven ett visst skydd mot
missgynnande behandling av fackliga fortroendemin i fértroende-

?Se AD 1994 nr 122. Milet gillde uppsigning av en arbetstagare som hade sin bakgrund i att
arbetstagaren inte accepterade en l6nesinkning. Arbetsgivaren ville sinka l6nen eftersom
arbetstagaren pd grund av bristande erfarenhet inte fullt ut skulle kunna utf6ra vissa alternativa
arbetsuppgifter nir hans specialomride skulle upphéra. I milet ansigs arbetsgivaren kunna
lastas f6r att arbetstagaren inte hade upparbetat den nédvindiga erfarenheten och ansigs
dirfor tills vidare f4 tdla den bristande 16nsamheten hos arbetstagaren.

’ Lagen (1982:80) om anstillningsskydd.

* Diskrimineringslagen omfattar diskrimineringsgrunderna kén, kénséverskridande identitet eller
uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning, funktionsnedsittning, sexuell
liggning och &lder.
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mannalagen’, liksom ett férbud i 8 § medbestimmandelagen® mot
tgirder som ir till skada for arbetstagaren och som vidtas med
anledning av att arbetstagaren utnyttjar sin féreningsritt, exempelvis
genom att vara medlem 1 en arbetstagarorganisation.

Begreppet tillrickliga kvalifikationer i anstillningsskyddslagen

Enligt gillande ritt finns vad som i praktiken kan beskrivas som en
indirekt skyldighet f6r arbetsgivare att se till att en arbetstagare kan
klara ocks8 andra arbetsuppgifter in de som han eller hon frin borjan
ir anstilld for att utféra. En uppsigning enligt 7 § anstillnings-
skyddslagen ir inte sakligt grundad om det ir skiligt att kriva att
arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos sig. Denna
omplaceringsskyldighet for arbetsgivaren giller bide vid uppsigning
av arbetstagaren av personliga skil och pd grund av arbetsbrist.
Omplaceringsskyldigheten innebir att arbetsgivaren infér en upp-
signing oftast behéver utreda om det finns ndgot annat ledigt arbete
i verksamheten som arbetstagaren skiligen bor erbjudas.

Enligt forarbetena till anstillningsskyddslagen och Arbetsdom-
stolens praxis omfattar omplaceringsskyldigheten enligt 7 § andra
stycket anstillningsskyddslagen lediga arbeten som arbetstagaren
har tillrickliga kvalifikationer fér. I begreppet tillrickliga kvali-
fikationer ligger inte att arbetstagaren omedelbart fullt ut méste
kunna utféra arbetet i friga. Aven om viss upplirning av arbets-
tagaren krivs for att han eller hon ska kunna klara arbetet kan kravet
pa tillrickliga kvalifikationer vara uppfyllt.” En utgingspunkt vid den
bedémningen ir vilken tid och vilka insatser som normalt behovs f6r
att en nyanstilld person ska kunna klara arbetet 1 friga.

Motsvarande krav pd tillrickliga kvalifikationer giller nir en
arbetstagare vid uppsigning pa grund av arbetsbrist endast genom en
omplacering kan erbjudas fortsatt anstillning enligt turordnings-
reglerna 122 § anstillningsskyddslagen. Ocksa nir det giller arbets-
tagares foretridesritt till dteranstillning eller foretride till en anstill-
ning med hégre arbetstidsmitt enligt 25 respektive 25 a § giller 1
princip motsvarande krav p3 tillrickliga kvalifikationer.

® Lagen (1974:358) om facklig fortroendemans stillning pé arbetsplatsen.
¢ Lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet.
7 Se exempelvis AD 1992 nr 14, AD 2005 nr 75 och AD 2010 nr 34.
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Att arbetsgivaren kan behdva acceptera att en arbetstagare far ett
arbete som han eller hon inte omedelbart fullt ut kan utféra innebir
dock ingen direkt skyldighet fér arbetsgivaren att kompetens-
utveckla arbetstagarna. Det ror sig snarare om en ritt for en arbets-
tagare att behilla eller erbjudas en anstillning som han eller hon kan
behova viss upplarningstid och utbildning fér att klara av.

Arbetstagares ritt till studieledighet

Vid sidan av anstillningsskyddslagens regler om tillrickliga kvali-
fikationer saknas inom arbetsrittslig lagstiftning regler med kopp-
ling till arbetsgivarens ansvar fér kompetensutveckling och vidare-
utbildning inom ramen fér anstillningen. Det ska dock nimnas att
arbetsgivaren enligt studieledighetslagen® under vissa férutsitt-
ningar ir skyldig att ge en arbetstagare ledigt frin anstillningen om
han eller hon vill undergd utbildning. Det handlar dock i s&dana fall
alltsd om utbildning som arbetstagaren pa eget initiativ vill genomga.
Studieledighetslagen innehdller inga skyldigheter f6r arbetsgivaren
att medverka till att arbetstagaren far tillgdng till viss utbildning eller
att pd ndgot sitt bekosta utbildningen. Ngon ritt till 16n eller annan
ersittning under ledigheten har arbetstagaren inte heller enligt lagen.

Ritt till ledighet for bland annat utbildning enligt

fortroendemannalagen

Enligt 6 § fortroendemannalagen har en facklig fértroendeman ritt
till den ledighet som fordras for det fackliga uppdraget i1 en ut-
strickning som ir skilig med hinsyn till forhallandena pd arbets-
platsen. Av 7 § féljer att fortroendemannen under vissa férutsitt-
ningar kan ha ritt till bibehillna anstillningsférmaner, det vill siga i
regel 16n, under ledigheten. Under ett sddant fackligt uppdrag som
innebir en ritt till ledighet enligt regleringen 1 foértroendemanna-
lagen kan det bli aktuellt att genomgd utbildningar. For att vara
ledighetsberittigande enligt lagen ska utbildningen dock avse facklig
verksamhet och f6r att ritt ull bibehillna anstillningsférmaner ska
foreligga krivs att utbildningen ska ha koppling till verksamheten pd
den fackliga fértroendemannens egen arbetsplats. I ett antal mal har

8 Lagen (1974:981) om arbetstagares ritt till ledighet f6r utbildning.
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Arbetsdomstolen provat ritten till ledighet, med eller utan bibe-
hillna anstillningsfdrmaner, fér deltagande i fackliga utbildningar.’

Ingen skyldigher till omstillning till arbete hos annan arbetsgivare

Den gillande arbetsrittsliga lagstiftningen innehéller éver huvud
taget ingen skyldighet for arbetsgivare att bidra till en arbetstagares
omstillning till ett arbete hos nigon annan arbetsgivare. Om-
placeringsskyldigheten enligt 7 § andra stycket anstillningsskydds-
lagen giller enligt dess ordalydelse enbart till annat arbete hos
arbetsgivaren. Detsamma giller sjilvfallet arbetstagares ritt att med
stdd av turordningsreglerna i 22 § behilla en anstillning vid arbets-
brist 1 verksamheten eller att {3 erbjudanden om teranstillning eller
om anstillning med ett hogre arbetstidsmaétt enligt 25 respektive
25 a § anstillningsskyddslagen.

7.3 Kompetensutveckling i anstallningen enligt
annan lagreglering

Arbetsmiljorittsliga bestimmelser

Arbetsmiljslagen (1977:1160) har till indamal att f6rebygga ohilsa
och olycksfall i arbetet samt att dven 1 dvrigt uppnd en god arbets-
miljé. Lagens krav giller som huvudregel for varje verksamhet 1
vilken arbetstagare utfér arbete foér en arbetsgivares rikning.'®
Arbetsmiljolagen dr en ramlag och bestimmelserna preciseras ytter-
ligare genom foreskrifter som regeringen eller Arbetsmiljoverket
meddelar. Arbetsmiljoarbetet ska omfatta alla fysiska, psykologiska
och sociala forhillanden som har betydelse f6r arbetsmiljon. Arbets-
miljofrigor regleras dven EU-rittsligt 1 bland annat ramdirektivet
om arbetsmiljé." Enligt artikel 12 1 det direktivet ska arbetsgivaren
sikerstilla att varje arbetstagare fir tillricklig utbildning i arbets-
miljéfrigor.

Arbetsmiljdlagens bestimmelser dr i huvudsak av offentligrittslig
natur. Huvuddelen av lagen kan alltsd inte 8beropas direkt av en-

?Se t.ex. AD 1978 nr 11, AD 1979 nr 44, AD 1980 nr 90.

191 kap. 1 och 2 §§ arbetsmiljslagen.

"' Radets direktiv (89/391/EEG) om 4tgirder for att frimja forbittringar av arbetstagarnas
sikerhet och hilsa 1 arbetet.
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skilda arbetstagare eller andra som berérs av regleringen. Det ir
Arbetsmiljoverket som utévar tillsyn 6ver att lagens bestimmelser
foljs. Sanktioner mot eventuella brott mot lagen eller mot Arbets-
miljoverkets foreligganden med stdd av lagen ir 1 regel sanktions-
avgifter eller nigon straffrittslig pafoljd. Indirekt har dock vissa av
Arbetsmiljlagens bestimmelser viss betydelse dven inom arbets-
ritten, bland annat i fall dir arbetsgivarens rehabiliteringsansvar vid
arbetstagarens bristande arbetsférmdga pd grund av sjukdom eller
skada aktualiseras.

I arbetsmiljolagen finns vissa bestimmelser som ror utbildning
och kompetens. Av 3 kap. 3 § f6ljer att arbetsgivaren ska se till att
arbetstagaren fir en god kinnedom om de forhillanden under vilket
arbetet bedrivs. Arbetstagaren ska upplysas om de risker som kan
vara férbundna med arbetet. Arbetsgivaren ska dirmed forvissa sig
om att arbetstagaren har den utbildning som behévs och vet vad han
eller hon har att iaktta f6r att undgd riskerna i arbetet. I foreskriften
om systematiskt arbetsmiljéarbete (AFS 2001:1) finns dven 1 6 §
regler om uppgiftstordelning och kunskaper. Bestimmelsen innebir
att arbetsgivaren ska se till att de som fir i uppgift att bland annat
verka for att risker 1 arbetet férebyggs har tillricklig kompetens fér
att bedriva ett vil fungerande systematiskt arbetsmiljoarbete.
I arbetsmiljolagen finns dven en bestimmelse 1 6 kap. 4 § om att
skyddsombud ska {3 erforderlig utbildning, vilket arbetsgivare och
arbetstagare gemensamt svarar {or.

Enligt 2 kap. 1 § arbetsmiljolagen ska det vidare efterstrivas att
arbetsférhdllandena ger mojligheter till exempelvis personlig och
yrkesmissig utveckling. I féreskriften om organisatorisk och social
arbetsmiljo (AFS 2015:4) regleras sirskilt hur arbetsgivaren ska
forebygga risk for ohilsa pd grund av organisatoriska och sociala
forhillanden. Diribland ska det enligt 7 § finnas mal som syftar till
att frimja hilsa och 6ka organisationens formiga att motverka
ohilsa. I de allminna riden till foreskriften fortydligas att arbets-
givaren bor ha en tydlig strategi f6r arbetet och att mélen kan syfta
till att exempelvis stirka och forbittra lirande.

Arbetstagarna ska dven enligt 2 kap. 1§ arbetsmiljélagen ges
mojlighet att medverka vid utformningen av sin egen arbetssituation
samt 1 forindrings- och utvecklingsarbete som ror hans eller hennes
eget arbete. I férarbetena anges att en aktiv medverkan i fornyelse-
arbetet ocksd ger Skade krav pd arbetstagarnas kunskaper och
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kompetens. Det anges att en viktig forutsittning for att arbets-
tagarna ska kinna sig delaktiga dr att de anstillda ges mojlighet att
lira, utvecklas och bredda sin kompetens.'

Arbetsgivaren har dven ett visst rehabiliteringsansvar som upp-
stdr nir arbetstagarens arbetsférmdga blir nedsatt pd grund av sjuk-
dom eller skada. Enligt 3 kap. 2 a § tredje stycket arbetsmiljlagen
ska arbetsgivaren se till att det 1 verksamheten finns en p& limpligt
sitt organiserad arbetsanpassnings- och rehabiliteringsverksamhet.
Frigan om arbetsgivaren har uppfyllt sitt rehabiliteringsansvar i nu
berort hinseende ir ofta central nir det giller frigan om saklig grund
har forelegat f6r uppsigning pd grund av bristande arbetsférmaga till
foljd av arbetstagarens sjukdom eller skada.”” Har arbetsgivaren inte
fullgjort sitt arbetsrittsliga rehabiliteringsansvar foreligger inte sak-
lig grund f6r uppsigning enligt 7 § anstillningsskyddslagen.

I Arbetsmiljoverkets foreskrifter finns ytterligare bestimmelser
med inneborden att arbetsgivaren pd visst sitt dr skyldig att wll-
handahilla utbildning i syfte att arbetstagarna ska kunna utféra sitt
arbete utan att riskera ohilsa eller att skadas.™

Diskrimineringslagen

Enligt diskrimineringslagen ska arbetsgivaren inom ramen {ér sin
verksamhet bedriva aktiva dtgirder som ska genomféras fortlopande.
Med aktiva dtgirder avses forebyggande och frimjande arbete for att
motverka diskriminering och pd annat sitt verka for lika rittigheter
och méjligheter utifrdn olika diskrimineringsgrunder. Arbetsgivarens
arbete med aktiva dtgirder ska bland annat omfatta utbildning och
6vrig kompetensutveckling."” Det ror sig dock om utbildning och
kompetensutveckling i syfte att motverka diskriminering och frimja
likabehandling utifrin diskrimineringslagens syften. Lagen innebir
ingen generell skyldighet att ge en arbetstagare utbildning eller att
vidta andra kompetenshéjande insatser i férhillande den enskilde
individens behov av att utvecklas 1 sitt arbete eller att klara av vissa
arbetsuppgifter i verksamheten.

2 Prop. 1990/91:140 5. 28.

" Se exempelvis AD 2007 nr 12 med hinvisningar till tidigare rittsfall.
'* Exempelvis 14 § AFS 2005:16 Buller.

' Diskrimineringslagen 3 kap. 1-5 §8§.
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Kompetensatgirder vid korttidsarbete

Korttidsarbete innebir att en arbetstagare tillfilligt gdr ner i arbets-
tid och 16n for att méta en ullfillig svirighet pd arbetsmarknaden.
Enligt reglerna finns en mojlighet att ge tidsbegrinsat stod till
arbetsgivare 1 vissa fall. Kostnaden har tidigare delats av arbetstagare,
arbetsgivare och staten. Eftersom kostnaden till viss del birs av
staten innebir det att korttidsarbete utgér ett offentligt stod.'®

2018 tillsattes en utredning som fick i uppdrag att bland annat
analysera om och 1 sd fall hur statligt st6d vid korttidsarbete kan
goras mer konkurrenskraftigt. Utredningen om ett mer konkurrens-
kraftigt system for stéd vid korttidsarbete limnade oéver sitt del-
betinkande (SOU 2018:66) i augusti 2018.

Med anledning av covid-19 har direfter flera férindringar gjorts
1 regleringarna kring korttidsarbete. Den 7 april tridde bland annat
en ny lag 1 kraft. S kallad korttidspemittering bygger pa tidigare
forslag om ett nytt system for stéd vid korttidsarbete. En skillnad ir
att subventioneringsgraden frin staten har utokats under 2020.
Staten kommer std for tre fjirdedelar av kostnaden f6r att personal
gdr ned 1 arbetstid, jimfort med korttidsarbete dir kostnaden delas
lika mellan arbetsgivare, arbetstagare och staten.

I februari 2019 limnade utredningen om ett mer konkurrens-
kraftigt system for stod vid korttidsarbete ocksd over sitt slut-
betinkande Stod f6r validering eller kompetensdtgirder 1 samband
med korttidsarbete (SOU 2019:10). Forslagen i slutbetinkandet
bereds f6r nirvarande i Regeringskansliet.

Utredningens forslag innebir sammanfattningsvis att arbets-
givare som har rict att erhdlla stéd fér korttidsarbete ocksd ska
kunna 3 st6d for kompetensitgirder som genomfors under den fri-
gjorda tiden. Det statliga stodet ska uppga till 60 procent av kost-
naden f6r kompetensitgirder som genomférs under upp till halva
den frigjorda tiden. Vidare ska stdd f6r kompetensitgirder kunna
utgd under hela eller delar av tiden di korttidsarbete pigir pd en
arbetsplats. Stodet ska kunna limnas f6r validering och &tgirder som
syftar till att hoja kompetensen hos arbetstagare. Ett nytt krav for
att erhdlla stod for korttidsarbete foreslds infoéras, nimligen att
parterna méiste diskutera kompetensitgirder i samband med att
korttidsarbete infors pd en arbetsplats.

' Lagen (2013:948) om st6d vid korttidsarbete.
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Utbildning under utvecklingstid

Utredningen for ett hdllbart arbetsliv éver tid foreslog i1 sitt del-
betinkande (SOU 2018:24) att den som ir etablerad sysselsatt efter
overenskommelse med sin arbetsgivare ska ha mojlighet att ansoka
om och bli anvisad till utvecklingsledighet. Forslaget ir att utveck-
lingsledigheten ska kunna dgnas it utbildning, validering, arbets-
praktik, prova annat arbete eller uppdrag eller &t att starta nirings-
verksamhet. Det krivs dock att arbetsgivaren anstiller en vikarie
motsvarande den utvecklingsledigas sysselsittningsgrad. Utveck-
lingsledighetens lingd kan vara mellan tre och tolv m&nader och ska
tas ut pd heltid frdn den aktuella anstillningen."”

Regeringen har 1 budgetpropositionen 2020 anfért att en méjlig-
het till utvecklingstid ska inforas 1 syfte att bidra till anstilldas behov
av att utveckla sin kompetens eller utveckla ny kompetens for att
stirka sin fortsatta anstillningsbarhet. Genom att anstillda far
mojlighet till utvecklingstid stirks deras position pd arbetsmark-
naden samtidigt som rérligheten frimjas 1 en tid di kraven pd om-
stillning 6kar. Utbildning bér vara fokus under utvecklingstid och
ska bland annat ge mojlighet och incitament f6r individer att utbilda
sig till yrken inom branscher dir det rder brist pd arbetskraft.
Ersittning bor limnas till den som deltar 1 utvecklingstid. Arbetet
med att utforma en modell for utvecklingstid pagér for nirvarande
inom Regeringskansliet."

7.4 Arbetsvillkorsdirektivet

Den 20 juni 2019 antogs inom EU det si kallade arbetsvillkors-
direktivet."” Syftet med direktivet dr enligt artikel 1 att generellt
forbittra arbetsvillkoren for arbetstagarna genom att frimja tyd-
ligare och mer forutsigbara anstillningar och samtidigt sikerstilla
anpassningsférmigan pd arbetsmarknaden. Direktivet faststiller
miniminormer for rittigheter som giller for varje arbetstagare som
har ett anstillningsavtal eller ett anstillningstorhdllande enligt defi-

7SOU 2018:24 s. 373.

'8 Prop. 2019/20:1 Utgiftsomride 14, s. 48.

! Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om tydliga och
forutsigbara arbetsvillkor i Europeiska unionen.
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nitionen 1 lagstiftning, kollektivavtal eller praxis som giller i varje
medlemsstat.

I direktivets artikel 13 finns en bestimmelse kallad obligatorisk
utbildning. Om arbetsgivare enligt unionsritten, nationell ritt eller
kollektivavtal dr skyldiga att tillhandahilla utbildning for att arbets-
tagarna ska kunna utféra det arbete de ir anstillda f6r, ska medlems-
staterna sikerstilla att sidan utbildning tillhandahills utan kostnad
for arbetstagaren. Deltagande 1 sidan utbildning ska riknas som
arbetstid och — om mgjligt — ske under arbetstid. Inneborden av
bestimmelsen ir att den enbart ir tillimplig i fall dir arbetsgivaren
ir skyldig att tillhandahélla utbildning enligt nationell ritt, kollek-
tivavtal eller EU-ritten. Direktivet innebir alltsd inte nigot krav pd
medlemsstaterna att infora ndgon skyldighet 1 sig f6r arbetsgivaren
att utbilda eller pd annat sitt kompetensutveckla sina anstillda.
Enligt artikel 14 fir medlemsstaterna tillta arbetsmarknadens parter
att uppritthilla, forhandla, ingd och tillimpa kollektivavtal som
faststiller regler om arbetstagares arbetsvillkor som avviker frin
bland annat artikel 13. Hinsyn maste dock tas till det évergripande
skyddet for arbetstagare.

Nigon sddan generell skyldighet som avses 1 direktivet finns som
utredningen har konstaterat ovan i princip inte 1 svensk arbetsrittslig
lagstiftning. Det skulle eventuellt kunna f6rekomma inom ramen f6r
arbetsmiljoregelverket. Arbetet med genomférandet av Arbets-
villkorsdirektivet pdgdr fér nirvarande inom Regeringskansliet.”
Direktivet ska vara genomfért 1 respektive medlemsstat senast den
1 augusti 2022.

7.5 ILO-konventionen om betald ledighet fér studier

Konventionen (nr 140) om betald ledighet for studier tridde 1 kraft
1976. Till konventionen finns dven en rekommendation (nr 148).
I konventionen konstateras att det finns ett behov av dterkommande
undervisning och utbildning som kriver limpliga dtgirder vad giller
ledighet for att tillmotesgd den vetenskapliga och tekniska utveck-
lingen och férindringen av de ekonomiska och sociala férhéllandena.

Materiellt 3ligger konventionen medlemsstaterna att frimja
beviljandet av betald ledighet fér undervisning av ett antal angivna

2 A 2019:B.
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slag. Bestimmelserna ger medlemsstaterna utrymme att anvinda
metoder limpade efter landets férhdllanden och sedvanor.* Sverige
hade vid tidpunkten d& konventionen tridde i kraft nyligen infort
den tidigare nimnda studieledighetslagen och ansdg att det vil ut-
vecklade studiestddssystemet var tillrickligt for att uppfylla kon-
ventionens krav. Andra viktiga reformer som planerades vid tillfillet
var en vidgad vuxenutbildning, ritt till studiestdd fér vuxna samt en
allmin 6versyn av arbetsmarknadsutbildningen.

7.6 Kompetensutveckling i kollektivavtal
7.6.1  Allmant om omstéllningsavtal®

Sedan 1970-talet har det pd den svenska arbetsmarknaden funnits
trygghets- eller omstillningsavtal {6r vissa grupper av arbetstagare.
Det har under hand tillkommit flera avtal och numera ticker om-
stillnings- och trygghetsavtal huvuddelen av den svenska arbets-
marknaden. Omstillningsavtalen férvaltas av kollektivavtalsstiftel-
ser och verksamheterna finansieras av att arbetsgivarna betalar in en
procentuell andel av l6nesumman. Kollektivavtalen bygger pd fri-
villiga 6verenskommelser mellan arbetsmarknadens parter och inne-
hiller regleringar som parterna har kommit verens om avseende
insatser och dtgirder for anstillda som berors av personalneddrag-
ningar. Utdver omstillningsavtalen finns dven statligt finansierad
omstillningsverksamhet som Arbetsférmedlingen tillhandahéller
personer som ir arbetssdkande.

Den hjilp som omstillningsorganisationerna erbjuder 1 samband
med arbetsbristuppsigningar ir en viktig del 1 det omstillnings-
system som arbetsmarknadens parter har skapat. Totalt finns cirka
15 olika omstillningsorganisationer pd den svenska arbetsmarkna-
den. Vilka de storsta omstillningsavtalen dr framgir av tabell 7.1.

! Prop. 1975:63 s. 18-19.
22 Avseende avsnitt 7.6.1, se SOU 2018:24 s. 89-95 och SOU 2019:5 s. 115-116 och dir
anforda killor for ytterligare lisning.
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Tabell 7.1 De storsta omstallningsavtalen pa svensk arbetsmarknad 2019

Omstallnings/ Avtalsparter Sektor Omfattning

trygghetsorganisation ~ Omstéllningsavtalet/ antal
Trygghetsavtalet arbetstagare

Omstallningsfonden SKR/Pacta — Kommunal, OFR, Kommun/ 1100 000
Akademikeralliansen Region

TRR Trygghetsradet Svenskt Naringsliv — PTK? Privat 950 000

Trygghetsfonden TSL Svenskt Naringsliv — LO Privat 900 000

Trygghetsstiftelsen Arbetsgivarverket — OFR Statlig 250 000
S/P/0. Saco-S, SEKO

CIKO KFO — LO Privat 95000

Trygghetsradet TRS Arbetsgivaralliansen, Svensk  Privat 70 000

Scenkonst — PTK

Kalla: SOU 2018:24 s. 90 och SOU 2019:5 s. 115 samt uppgifter inhamtade av utredningen pa omstall-
ningsorganisationernas hemsidor.

Kollektivavtalen omfattar bide praktiskt och ekonomiskt stéd till
arbetstagare som sigs upp inom det aktuella avtalsomradet. Syftet ir
att oka tryggheten for de anstillda och att forbittra deras mojlig-
heter till en ny anstillning. Vilka resurser som finns tillgingliga, vilka
insatser som anvinds och stodets omfattning varierar dock mellan
omstillningsorganisationerna. Nigra exempel pd stéd som kan
erbjudas dr kortare yrkesutbildningar eller validering av yrkes-
kunskaper.

Vid uppsigning fir arbetstagaren ta del av aktiva omstillnings-
dtgirder via omstillningsavtalet, forutsatt att arbetstagaren kvali-
ficerar sig for stod. Omstillningsstodet pdborjas ofta redan under
uppsigningstiden eller innu tidigare. Stédet kan vara personligt ut-
format och till exempel omfatta personliga samtal, férmedling av
kontakter och trining i personlig marknadsféring. Syftet dr att
personen ska hitta ny anstillning, eller att f3 hjilp med att starta ett
eget féretag. Dirmed har parterna genom omstillningsavtalen kom-

2 PTK bestar av 26 medlemsférbund som tillsammans representerar nirmare 880 000 tjinste-
min i privat tjinst. De flesta av forbunden inom PTK ir ocksd medlemmar i TCO eller Saco.
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mit 6verens om att arbetsgivare ska betala kollektivt f6r omstillning
dven till annan verksamhet.

Majoriteten av kollektivavtalen férutsitter att arbetstagaren ir
tillsvidareanstilld och har sagts upp pd grund av arbetsbrist for att
ndgot stdd ska aktualiseras. Avtalen har olika regler for kvalificering,
till exempel forekommer krav pd en tillsvidareanstillning under viss
tid. Nigra avtal ger dven stdd till arbetstagare vars visstidsanstillning
har avslutats eller som har sagts upp pa grund av personliga skil som
beror pé ohilsa.

Det finns skillnader avseende antalet nya drenden per &r mellan de
olika arbetsmarknadssektorerna. Medan de stérre organisationerna
inom den privata sektorn tillsammans fick lite drygt 29 000 nya
irenden under 2019 var motsvarande siffra for det statliga omradet
strax under 4 000 och fér det kommunala och regionala omridet
cirka 1 300.%*

7.6.2  Sambandet mellan turordningsbestammelser
och omstallningsavtalen

I anstillningsskyddslagens 22 § regleras turordning vid uppsigning
pd grund av arbetsbrist. Utgdngspunkten i bestimmelsen ir att tur-
ordningen bestims efter varje arbetstagares sammanlagda anstill-
ningstid hos arbetsgivaren. Regeln innebir att arbetstagare med ling
anstillningstid som utgdngspunkt fir behdlla sin anstillning i en
uppsigningssituation i stillet {or en arbetstagare med kortare anstill-
ningstid.

I avsnitt 6.2 har utredningen redogjort for ndgra olika kollektiv-
avtalsregleringar pd turordningsomridet. Dir har framkommit att
turordningsbestimmelser i de centrala kollektivavtalen har en nira
koppling till omstillningsavtalen pd respektive omride. Represen-
tanterna for arbetsmarknadens parter 1 utredningens referensgrupp
har framhillit att turordningsbestimmelserna och omstillnings-
avtalen bor lisas och {orstds tillsammans och att det finns en balans
mellan avtalen. Exempelvis ska det vid turordningen enligt en viss
kollektivavtalsreglering tas hinsyn till verksamhetens behov och
intresset av att uppnd okad produktivitet och 16nsamhet. En sddan

# Uppgifter limnade till utredningen av omstillningsorgansiationerna, irendenummer:
Komm?2019/00516-85, Komm2019/00516-94, Komm2019/00516-95, Komm2019/00516-96,
Komm2019/00516-97 och Komm2019/00516-98.
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reglering avspeglar sig inte sillan i utformningen av arbetsgivarens
skyldigheter i1 friga om att hjilpa de arbetstagare som sigs upp med
att stilla om till annat arbete. Med andra ord kan kollektivavtals-
reglerade avsteg frin turordningsbestimmelserna i anstillnings-
skyddslagen balanseras upp av relativt generésa villkor om omstill-
ning for de arbetstagare som sigs upp vid en driftsinskrinkning.

7.6.3  Proaktivt stod for verksamhets-
och kompetensutveckling”

Statlig sektor

Aven om samtliga omstillningsorganisationer erbjuder stéd vid
omstillning for uppsagda si bedriver inte alla organisationer nigot
proaktivt arbete med innebérden att ge stod till kompetensutveck-
ling for att férebygga uppsigningar pd sikt. Diremot erbjuder om-
stillningsorganisationerna som regel samtalsstod och coachning i ett
proaktivt skede.

I samband med RALS 2001 beslutade de centrala parterna pa det
statliga avtalsomrddet att sinka avgiften till Trygghetsstiftelsen och
lata sinkningen finansiera ett partsgemensamt och proaktivt lokalt
omstillningsarbete med stod av dessa medel (lokala omstillnings-
medel). Parterna triffade 3ret efter, det vill siga 2002, ett sirskilt
avtal om lokalt aktivt omstillningsarbete som 2015 ersattes av nu-
varande avtal om lokala omstillningsmedel.

Enligt parterna inom det statliga avtalsomridet bildar detta avtal
tillsammans med det centrala omstillningsavtalet, som 1 sin tur
ersatte det tidigare Trygghetsavtalet 2015, en sammanhéllen omstill-
ningskedja. En kedja som knyter ithop det forebyggande omstill-
ningsarbetet under pigiende anstillning, fér att stimulera fortsatt
anstillningsbarhet med det omstillningsférméner som trider in vid
arbetsbrist eller nir en tidsbegrinsad anstillning avslutas.

Bide det centrala och det lokala omstillningsarbetet finansieras
genom en avsittning av ldnesumman hos respektive arbetsgivare om
for nirvarande 0,3 procent vardera. De lokala omstillningsmedlen
ska enligt parterna anvindas till att finansiera ett lingsiktigt, pro-
aktivt, lokalt omstillningsarbete som stodjer bdde verksamhetens

25 Avseende avsnitt 7.6.3, se SOU 2018:24 s. 89-95 och SOU 2019:5 s. 115-116 och dir
anférda killor f6r ytterligare lisning.
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och arbetstagarnas utveckling utifrdn arbetslinjen och ett lingre
arbetsliv. For att 8stadkomma en effektiv och verksamhetsnira om-
stillning tecknar lokala parter ett lokalt avtal som reglerar det fore-
byggande omstillningsarbetet 1 respektive verksamhet. Exempel pd
insatser som lokala omstillningsmedel kan finansiera ir utbildnings-
insatser och sirskilda tidsbegrinsade tjinstgdringar med visst syfte,
stdd av olika slag som mentor och handledare. I vissa fall kan igdng-
sittning av storre arbeten med kompetensanalyser rymmas inom
detta omrdde likvil som delpension, om det sker i omstillnings-
syfte.”®

Centrala parter inom avtalsomradet har gett Trygghetsstiftelsen 1
uppdrag att stodja detta arbete genom att anordna aktiviteter f6r lokala
parter, 1 syfte att dessa partsgemensamt ska f3 6kad kunskap om och
inspiration till hur de lokala omstillningsmedlen kan anvindas. Det dr
parternas uppfattning att det dr angeliget att arbetsgivaren och de
lokala arbetstagarorganisationerna tar ett gemensamt ansvar for att de
lokala omstillningsmedlen anvinds for tgirder och aktiviteter
utifrin ett helhetsperspektiv i verksamheten. I enlighet med avtalets
syfte ska sdvil kollektiva som individuella behov av omstillning
beaktas.”

Av en partsgemensam rapport framgir att nio av tio har tecknat
avtal om lokala omstillningsmedel och att 85 procent under samma
period har anvint medlen.”®

Den kommunala sektorn och regionssektorn

I december 2019 undertecknade Sveriges Kommuner och Regioner®,
Sobona och facken inom kommunal och regional sektor en princip-
overenskommelse om kompetensutveckling och omstillning. Over-
enskommelsen innebir att ett nytt avtal (KOM-KR) bérjade att gilla
tills vidare frdn den 1 maj 2020. P4 det kommunala omridet har det
sedan 2017 pdgitt en forsdksverksamhet inom Omstillningsfondens
omride. Det nya avtalet har ersatt det tidigare avtalet om tidig lokal
omstillning. Till grund for det nya kompetens- och omstillnings-

26 Avtal om lokala omstillningsmedel, partsgemensam kommentar, bilaga 3, 5 §.

%7 Uppagifter limnade till utredningen av Trygghetsstiftelsen, drendenummer: Komm2019/00516-47.
2 Upptéljning av tillimpningen av Avtal om lokala omstillningsmedel (2019), drendenummer:
Komm2019/00516-84.

# SKR. Fére den 1 januari 2020 hette organisationen Sveriges Kommuner och Landsting
(SKL).
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avtalet ligger bland annat det befintliga omstillningsavtalet inom
sektorn KOM-KL.

Regelverket syftar till att snabbt kunna identifiera de som ir 1
behov av omstillningsinsatser si att arbetsgivarna ska kunna behdlla
kompetensen 1 verksamheten och undvika framtida uppsigningar.
Genom avtalet ska de anstilldas mojligheter till kompetensutveck-
ling och omstillning stirkas ytterligare med utgingspunkt i verk-
samhetens behov av tidig omstillning. Overenskommelsen innebir
ocks3 att reglerna i Allmidnna bestimmelser om turordning utifrin
kriteriet 1 huvudsak jimférbara arbetsuppgifter inom sektorn inférs
permanent. Bestimmelserna innebir 1 korthet att det inom en drifts-
enhet faststillas en turordning fér grupp av arbetstagare som har
befattningar med 1 huvudsak jimforbara arbetsuppgifter oavsett
facklig tillhorighet.™

Parterna ir i principdverenskommelsen 6verens om att avtalet ska
innehlla aktivt omstillningsarbete f6r arbetstagare som sigs upp pa
grund av arbetsbrist, bestimmelser om ekonomiska férméner som
16n och kompletterande omstillningsersittning samt férebyggande
insatser. Aven visstidsanstillda ska omfattas av férebyggande insatser
och omstillningsinsatser kan ges till individer dir arbetsgivaren har
fullgjort sin rehabiliteringsskyldighet. Avtalet har ocks8 anpassats till
den héjda pensionsildern i det allminna pensionssystemet.

Exempel pd kompetensutvecklingsinsatser f6r omstillning 1 ett
tidigt skede ir vidareutbildning for kdksbitriden till kockar, vard-
bitriden till underskoterskor och barnskétare till férskolelirare.
Dessa insatser kan sedan leda till nytt arbete for deltagarna inom
kommunen eller regionen. Utéver kompetensutvecklande insatser
kan medel sokas f6r exempelvis coachning och samtalsstéd i ett pro-
aktivt skede.

KOM-KR finansieras genom att arbetsgivare drligen betalar en
premie som motsvarar 0,1 procent av arbetsgivarens [dnesumma for
arbetstagare med anstillning enligt AB till Omstillningsfonden
KOM-KL.”

Antalet arbetsgivare som har anvint Omstillningsfondens pro-
aktiva medel dr 265 och antalet godkinda drenden 1 535. Totalt har

3% Se avsnitt 6.2.2 for ytterligare lisning.
*! Principéverenskommelse — Nytt kompetens- och omstillningsavtal och dirtill hérande
indringar 1 Allminna bestimmelser m.m. (4 december 2019).
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15 985 arbetstagare omfattats av olika proaktiva dtgirder som er-
bjudits genom medel frdn Omstillningsfonden.”

Privat sektor

Inom det privata omridet ger Trygghetsridet TRS férebyggande
stdd till anslutna organisationer. Stédet kan ske i form av utveck-
lingsprojekt i en enskild organisation, eller som kompetensutveck-
ling 1 yrkesgrupper eller branscher. Dirutover finns dven mojlighet
till enskild raddgivning som vanligen riktar sig till nyckelpersoner i
verksamheten, exempelvis chefer, lokala fackliga féretridare och
HR-representanter. Syftet med stddet ir att skapa livskraftiga orga-
nisationer med personal som har ritt och aktuell kompetens.

Sedan 2004 finns mojligheten till ekonomiskt stod for verk-
samhets- och kompetensutveckling. Stédet kan erbjudas till kompe-
tensutvecklande dtgirder som arbetsgivaren tillsammans med de
anstillda eller fackliga foretridare har funnit kunna férebygga upp-
signingar. Det fir d4 inte vara aktuellt med uppsigningar pd arbets-
platsen och det lokala facket eller personalrepresentanter och led-
ningen maste vara dverens och tillsammans séka stédet.”

TRS har méjlighet att ge ekonomiskt stéd f6r kompetensutveck-
ling med maximalt 70 procent av de faktiska kostnaderna. Reste-
rande kostnad ska foretaget eller organisationen sjilv std for. Alla
anstillda pd arbetsplatsen ska ha mojlighet att vara delaktiga 1 sats-
ningen och stédet beriknas utifrin maximalt 8 000 kronor per
anstilld. Den 6vre grinsen dr 500 000 kronor per organisation. Det
ekonomiska stédet kan enbart ges till en och samma organisation en
ging.**

TRS ger stéd 1 projektform till omkring 10-15 verksamheter
drligen, beroende pd organisationsstorlek. Frin 2009-2018 har cirka
1900 medarbetare pa cirka 100 organisationer fitt kompetensutveck-
ling genom stédet. I genomsnitt betalar TRS 1 300 000 kronor per &r
i ekonomiskt stod till kompetensutveckling.”

32 Uppgifter limnade till utredningen av Omstillningsfonden, drendenummer: Komm2019/00516-29.
Siffrorna avser tiden 2017 till september 2019.

3 Omstillningsavtal, Arbetsgivaralliansen PTK Svenskt Scenkonst, frdn och med 2017-01-01,
§ 2 Moment 6.

** Uppgifter inhimtade av utredningen pi TRS hemsida www.trs.se 2019-10-04.

% Uppgifter limnade till utredningen av TRS, drendenummer: Komm2019/00516-30.
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7.6.4  Ovriga kollektivavtal

Utéver omstillningsavtalen finns dven andra kollektivavtal mellan
arbetsmarknadens parter som beror kompetensutveckling. Utveck-
lingsavtalet mellan Svenskt Niringsliv, LO och PTK frin 1985 ir ett
ramavtal som ska ge uttryck for den viljeinriktning som parterna ir
ense om nir det giller att utveckla foretagens effektivitet, lonsamhet
och konkurrenskraft. Vidare ska avtalet skapa forutsittningar for
sysselsittning, trygghet och utveckling i arbetet.”® Exempelvis anges
1 4 § utvecklingsavtalet gillande teknisk utveckling att det ir viktigt
att de anstillda ges mojligheter till vidareutbildning av sina yrkes-
kunskaper samt att utbildning sker pa foretagets bekostnad och med
oférindrade anstillnings- och 16neférméner.

Det finns ytterligare exempel pd kollektivavtal som rér kom-
petensutveckling. Dessa avtal dr vanligen framtagna inom olika
branscher pd forbundsniva och ingdr ofta i kollektivavtalet om 16ner
och allminna anstillningsvillkor som en bilaga. I dessa kollektivavtal
om kompetensutveckling inom privat sektor uttrycks vanligen en
samsyn mellan parterna nir det giller behovet av kompetens-
utveckling. Avtalsparterna lyfter normalt fram den hirda konkurren-
sen och de snabba férindringarna 1 arbetslivet samt de anstilldas
behov av att utvecklas och anpassa sig till nya férutsittningar. T avtalen
betonas arbetsgivarens ansvar att genomféra utvecklingsinsatser av
personalen samtidigt som den enskilde arbetstagaren ocksd bir ett
ansvar for sin egen utveckling. Dirutdver anges 1 regel betydelsen av
den interna dialogen pd foretaget avseende utvecklingen av de
anstilldas kompetens samt lokal samverkan.

Ibland nimns olika former av utbildningsinsatser 1 avtalen. Det kan
vara sdvil interna som externa satsningar. Nir det giller kompetens-
utveckling inom féretaget anges som exempel lirande i arbetet sisom
handledd utbildning, utvecklande arbetsuppgifter och en flodes-
orienterad arbetsorganisation. Aven overforing av kunskap mellan
individer och grupper framhills. Det kan vara genom interna kurser,
fadderskap, mentorskap, systematiskt sammansatta lirande nitverk,
arbetsrotation, intern rekrytering, projektgrupper etcetera.

Inom transportomradet har parterna kommit éverens om en rad
utbildningar som syftar till vidareutbildning av redan yrkesverk-

3¢ Utvecklingsavtalet, s. 11. Vidare innehiller avtalet bland annat anvisningar om hur med-
bestimmandelagen ska tillimpas p4 arbetsplatsen.
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samma i féretaget. Exempel pd utbildningar ir trafiksikerhet, ADR-
kompetens, ergonomi, datafrigor/IT-frigor, foretagsekonomi, kund-
hantering, miljokérning, livs- och likemedel, truck, kran, sikerhet,
logistik, lastsikring.”

I ndgra fall anges 1 avtalen planerad tidsdtging f6r utbildnings-
insatsen. Ofta i allminna termer som att det ir beroende av de
anstilldas férutsittningar och féretagets behov eller att det behover
anpassas till varje enskilt féretag och situation.

I Transportavtalet regleras att foretagen ska tillhandahdlla varje
enskild arbetstagare all kompetensutveckling som ir nédvindig for
arbetet. Dock ligst ett genomsnitt om &tta timmar arligen under en
femdrsperiod. Om en arbetstagare inte drligen tillhandahillits kom-
petensutveckling ska féretaget kunna uppvisa en kompetensutveck-
lingsplan. Aven i Bussbranschavtalet finns motsvarande skrivning
gillande att tillhandah3lla kompetensutveckling med totalt ett genom-
snitt om 4tta timmar 4rligen under en femérsperiod. Verkstadsarbetare
ska erbjudas kompetensutveckling motsvarande ett genomsnitt av
sexton timmar arligen under en femérsperiod. I bdda avtalen framgér
att alla utbildningar som den anstillde genomgar ska dokumenteras.
Avtalsbestimmelserna har sin grund 1 att varje yrkeschauffér méste
ha yrkeskompetens (YKB) for att fi lov att arbeta, vilket ir lag-
reglerat och bygger pd ett EU-direktiv. Efter erhdllen YKB méste
fortbildning om sammanlagt 35 timmar ske under en fem&rsperiod fér
fortsatt kompetens. Dirutdver kan dven andra behérigheter behéva
férnyas med jimna mellanrum.

I ett fatal fall anges i avtalen att alla anstillda bor eller kan ha
exempelvis en skriftlig kompetensutvecklingsplan som revideras
drligen.*®

I den underlagsrapport om vuxenutbildning som utredningen har
inhimtat finns ytterligare information om 6verenskommelser om
kompetensutveckling i arbetslivet, se vidare kapitel 12.”

7 Transportavtalet (Biltrafikens arbetsgivarférbund ./. Svenska Transportarbetarférbundet),
Bilaga G samt Bussbranschavtalet (Sveriges Bussforetag ./. Kommunal), § 13 Utbildning.

% Exempelvis Avtal om samverkan och f8rslagsverksamhet inom massa- och pappersindustrin
(Skogsindustrierna ./. Unionen, Sveriges Ingenjorer, Pappers, Ledarna) och Stdl- och metall-
avtalet, bilaga (Industriarbetsgivarna./. IF Metall).

*? Se dven underlagsrapporten om vuxenutbildning av Olofsson och Wadensjs (2020).
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7.7 Nagra exempel pa modeller for stéd
till omstéllning

Gdévle kommuns kompetenskonto

Utredningen for ett hillbart arbetsliv 6ver tid beskriver 1 sitt del-
betinkande (SOU 2018:24) exempel pd individuella kompetens-
konton 1 Givle kommun. I Givle kommun ges arbetstagarna mojlig-
het att avsitta l6n till ett kompetenskonto. Arbetsgivaren sitter dd
av lika stor del som arbetstagaren till kompetenskontot. Kompetens-
kontot kan som mest uppgd till sammanlagt 200 000 kronor. De
medel som finns pd respektive individs kompetenskonto tas sedan
ut som 16n vid studier under studieledighet. Det ir arbetstagaren
som avgdr vilken utbildning som ledigheten avser. Om arbetstagaren
inte lingre vill anvinda de pengar som avsatts och avsluta avsitt-
ningen utbetalas den avsatta summan som en engdngsutbetalning vid
nista l6neutbetalning.* Av Givle kommuns cirka 7 000 medarbetare
ir det sex medarbetare som har anvint méjligheten att avsitta lon till
kompetenskonto."

Skandias kompetenskonto

Ar 1998 lanserade férsikringsbolaget Skandia en kompetensfor-
sikring. Den var utformad som en kapitalférsikring med forsikrings-
bolaget, arbetsgivaren och arbetstagaren som parter. Arbetsgivaren
och arbetstagare tecknade varsitt konto hos férsikringsbolaget.
Maximalt fick fem procent av 16nen frin vardera parten, arbets-
givaren och arbetstagaren, sittas in pd respektive konto. Behill-
ningen pd de bida kontona kunde sedan anvindas nir arbetstagaren
var ledig for kompetenshojande dtgirder. Om arbetstagaren limnade
anstillningen fick han eller hon behilla de pengar som hade satts in
pd det egna kontot. For att £8 del av arbetsgivarens insittning fanns
dock vissa villkor som behévde vara uppfyllda, exempelvis att
anstillningen upphorde genom uppsigning pd grund av arbetsbrist.
Om den anstillde avled tllfoll medlen de efterlevande. Modellen
innebar att den enskilde arbetstagaren ir beroende av att arbets-

“Se SOU 2018:24 5. 96-97 och dir anférda killor.
‘1 Uppgift limnad till utredningen av Givle kommun, drendenummer: Komm2019/00516-99.
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givaren vill bidra till kompetensutvecklingen genom sirskilt kompe-
tenssparande. I en utvirdering som gjordes av Svenskt Niringsliv
bedémdes erfarenheterna av modellen som 6vervigande positiva.*
Kompetensforsikringen avvecklades dock under 2010 p grund av

att Skandia inte ansdg att den fyllde den funktion den var avsedd
for.”

Individuellt kompetenssparande — IKS

Mot bakgrund av behovet av 16pande kompetensutveckling under
arbetslivet tillsatte regeringen 1999 en utredning for att utforma ett
statligt stéd foér individuell kompetensutveckling. Utredningen
overlimnade 2000 sitt slutbetinkande Individuellt kompetens-
sparande, IKS — med start 4 2002 (SOU 2000:119). Syftet med
utredningens forslag var att skapa incitament f6r individen att fri-
villigt avsitta en del av sin inkomst till framtida kompetensutveck-
ling. Detta skulle dstadkommas med hjilp av skattelittnader och
subventioner. Aven arbetsgivare fick en reducering av arbetsgivar-
avgiften for medel som sattes av pd kompetenskonton till de
anstillda. Modellen krivde dock inte arbetsgivarens medverkan.
Malet var att hela arbetskraften s& smaningom skulle ha ett eget
kompetenskonto och att systemet skulle fungera som ett komple-
ment till befintlig vuxenutbildning.

Utredningens forslag motte kritik frin bland annat arbetsmark-
nadens parter. LO befarade exempelvis att modellen skulle ge nega-
tiva fordelningseffekter eftersom hogavlonade skulle kunna sitta av
mer pengar. Svenskt Niringsliv ansdg att arbetsgivaren borde {3 mer
att siga till om kring innehillet 1 kompetensutvecklingen.

Ar 2002 kom regeringens proposition Ett system for individuell
kompetensutveckling* som innehéll en omarbetning av utredningens
forslag. Subventionerna pd sparandet slopades och det foreslogs att
arbetstagaren skulle kunna flytta pengarna pd kontot utan avgifter.
Subventionen inriktades i stillet pd att gora uttaget vid kompetens-
héjande dtgirder mer forméanligt.

I samband med en inledande skattevixling 2000 avsattes
1,15 miljarder kronor 4rligen for ett system med individuell kompe-

2 Se SOU 2018:24 5. 118 och dir anférda killor.
# Uppgift limnad till utredningen av Skandia, irendenummer: Komm2019/00516-68.
*# Prop. 2001/02:175.
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tensutveckling, IKU. Nir den ddvarande regeringen valde att avsluta
uppbyggnaden av kompetenskontona 1 2004 irs budgetproposition
motiverades det med att det trots betydande anstringningar inte
hade gitt att konstruera ett tillfredsstillande system for kompe-
tenssparande som fitt brett stod hos arbetsmarknadens parter.

Den divarande regeringens uppfattning var dock att det fort-
farande var prioriterat att genomféra dtgirder som okar mojlig-
heterna till ett livslingt lirande. Dirfor avsattes en del av medlen
som hade avsatts f6r IKS till kompetensutveckling f6r personal som
arbetar med vdrd och omsorg av ildre. Mjligheterna till studiemedel
for dldre forbittrades ocksd fr&n hostterminen 2006. Resterande
medel féreslogs dtergd till den grona skattevixlingen. De medel som
himtades in till systemet fr@n energiskattehdjningar anvindes som
delfinansiering av den slopade arvs- och givoskatten.”

7.8 Sammanfattning

Det finns 1 svensk lagstiftning ingen generell skyldighet f6r arbets-
givare att kompetensutveckla sina arbetstagare. Utgingspunkten ir
enligt arbetsgivarens arbets- och foretagsledningsritt att det dr upp
ull arbetsgivaren att bedéma om det finns behov av att kompe-
tensutveckla personalen och 1 sdant fall i vilken omfattning och till
vem kompetensutveckling ska erbjudas. Hinsyn méste dock tas till
exempelvis diskrimineringslagstiftningen.

Enligt gillande ritt finns dock vad som 1 praktiken brukar beskrivas
som en indirekt skyldighet fér arbetsgivare att se till att en arbetstagare
ocksd kan klara andra uppgifter in de som han eller hon ir anstilld f6r
att utfora. Det foljer av arbetsgivarens omplaceringsskyldighet enligt
7 § anstillningsskyddslagen och det krav p tillrickliga kvalifikationer
som giller for att en arbetstagare ska ha ritt till omplacering. Mot-
svarande giller for ritt till omplacering enligt anstillningsskyddslagens
turordningsbestimmelrer samt enligt bestimmelserna om foretrides-
ritt till dteranstillning och till en anstillning med hogre sysselsitt-
ningsmatt. Arbetsgivaren kan enligt regleringen behdva accepteraatt
en arbetstagare inte omedelbart fullt ut kan utféra ett visst arbete
utan en viss upplirningstid eller vissa utbildningsinsatser.

#Se SOU 2000:119 och SOU 2018:24 s. 119-120 och dir anférda killor.
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Inom det arbetsrittsliga och arbetsmiljorittsliga regelverket finns
dven andra bestimmelser som berér utbildning och kompetens-
utveckling men utan att ge arbetsgivaren ett generellt ansvar att
kompetensutveckla personalen.

P4 arbetsmarknaden har det en lingre tid funnits trygghets- och
omstillningsavtal som tillsammans ticker huvuddelen av den svenska
arbetsmarknaden. Dessa kollektivavtal — som skiljer sig dt sinsemellan
— innehller regleringar som arbetsmarknadens parter har kommit
dverens om nir det giller dtgirder for anstillda som berdrs av
personalneddragningar. Syftet ir att 6ka tryggheten for de anstillda
och att férbittra deras mojligheter till en ny anstillning. I vissa fall
erbjuds dven proaktiva dtgirder — frimst inom offentlig sektor — med
inneborden att ge stdd till kompetensutveckling for att férebygga
uppsigningar pd sikt.

P4 arbetsmarknaden finns dven ett stort antal kollektivavtal — ut-
over omstillningsavtalen — som rér kompetensutveckling. Dessa ir
vanligen framtagna inom olika branscher dir arbetsgivarens ansvar
for att genomféra utvecklingsinsatser betonas samtidigt som arbets-
tagarens egna ansvar lyfts fram.
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3 Arbetsgivarens kostnader
vid uppsagning

8.1 Inledning

Enligt kommittédirektiven' ska utredningen ta fram férslag som
innebir ligre och mer férutsigbara kostnader for arbetsgivare vid
uppsigningar, sirskilt for mindre foretag. Enlige direktiven bor
fokus liggas pd kostnader vid sddana uppsigningar av personliga skl
som pd yrkande av arbetstagaren kan ogiltigforklaras. Arbets-
tagarnas rittssikerhet 1 uppsigningsprocessen ska uppritthéllas,
liksom enskilda arbetstagares skydd mot godtyckliga uppsigningar.
Den roll som parterna 1 dagens system har nir det giller att hantera
uppsigningstvister genom frivilliga 6verenskommelser ska virnas,
liksom deras roll nir det giller att losa tvister pd arbetsmarknaden.
Lagregler om vilka forutsittningar som giller {or att en arbets-
givare ska kunna avbryta en arbetstagares anstillning och vilken
uppsigningstid som ska gilla vid uppsigning av ett anstillningsavtal
finns huvudsakligen i anstillningsskyddslagen.” I lagen finns ocksd
ett antal ordningsféreskrifter och bestimmelser som ska tillimpas
nir det uppstdr tvist om giltigheten av arbetsgivarens beslut att
avsluta en anstillning. Anstillningsskyddslagen innehéller dirutéver
bland annat regler om skadestind vid brott mot lagens bestimmelser
samt vissa regler om preskription och om rittegdngen.
Anstillningsskyddslagen ir inte alltid tillimplig nir en anstill-
ning ska avslutas. Av 1 § anstillningsskyddslagen framgir att vissa
kategorier arbetstagare ir undantagna frin en tillimpning av lagens
regler. Forutsittningarna for att siga upp ett anstillningsavtal 1 fall
dir anstillningsskyddslagen inte ir tillimplig liksom frigan om vilka
kostnader som kan vara férenade med en sidan uppsigning beror pd

! Se bilaga 1.
? Lagen (1982:80) om anstillningsskydd.
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vad som eventuellt har avtalats mellan parterna eller vad som annars
giller enligt allminna avtals- och skadestindsrittsliga regler och
principer.

En anstillning kan ocksd avslutas genom att arbetsgivaren tar
initiativ till att triffa en dverenskommelse med arbetstagaren om
avslut av anstillningen. Inte heller i sddana fall aktualiseras normalt
anstillningsskyddslagens reglering.’

Det far anses framgd av kommittédirektiven att det dr kostnader
som kan uppstd for arbetsgivaren i samband med avslut av anstill-
ningen enligt anstillningsskyddslagens regler som uppdraget i nu
aktuell del avser. I det f6ljande avser utredningen dirfor att relative
oversiktligt redogdra for den reglering i lagen som aktualiseras nir
en anstillning ska avslutas pd arbetsgivarens initiativ 1 den utstrick-
ning som beddms vara relevant fér uppdraget.

Utredningen kommer 1 detta kapitel ocksd att versiktligt be-
skriva vissa regler 1 lag och kollektivavtal som styr hur en rittstvist
och domstolsprocess om exempelvis giltigheten av en uppsigning
kan se ut. Det dr framfor allt de kostnader som arbetsgivaren kan ha
under en sddan rittstvist som brukar vara foremdl for diskussion.
Det var ocksd regelverket kring tvister i samband med uppsigning
av arbetstagare som Uppsigningstvistutredningen hade 1 uppdrag att
se over 1 sitt betinkande SOU 2012:62. Enligt kommittédirektiven
ska utredningen beakta forslagen 1 det betinkandet nir det dvervigs
hur férslagen bér utformas.

8.2 Allmant om avslutande av en anstéllning
fran arbetsgivarens sida

8.2.1 Uppséagning av en tillsvidareanstillning

Enligt 4 § andra stycket anstillningsskyddslagen kan anstillnings-
avtal som giller tills vidare sigas upp bide av arbetsgivaren och
arbetstagaren for att upphora efter en viss uppsigningstid. En upp-
signing av en tillsvidareanstillning frn arbetsgivarens sida kriver

enligt 7§ saklig grund och kan enligt anstillningsskyddslagens

* Det ska i det sammanhanget ocksd nimnas att ett anstillningsférhillande som anstillnings-
skyddslagen i och fér sig ar tillimplig p4 i vissa sirpriglade fall kan betraktas som upplést utan
att arbetsgivaren behdver fatta nigot sirskilt beslut om det. Anstillningsférhillandet upphor
dock i sidana fall inte i enlighet med lagens bestimmelser, utan snarare genom en tillimpning
av allminna avtalsrittsliga principer.
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systematik ske antingen pd grund av arbetsbrist eller pd grund av
forhdllanden som idr hinforliga till arbetstagaren personligen, s&
kallade personliga skil.

Vilken uppsigningstid som giller vid en uppsigning anges 111 §
anstillningsskyddslagen och beror pd hur ling anstillningstid
arbetstagaren har hos arbetsgivaren. Uppsigningstiden enligt den
bestimmelsen dr minst en minad och som mest sex minader nir det
ir arbetsgivaren som siger upp anstillningsavtalet.* Det ir enligt 2 §
anstillningsskyddslagen mojligt att avtala om andra uppsignings-
tider genom kollektivavtal som pd arbetstagarsidan har slutits eller
godkints av en central organisation. Bestimmelser om uppsignings-
tid dr relativt vanliga i sddana avtal.

Under uppsigningstiden har arbetstagaren enligt 12 § anstill-
ningsskyddslagen ritt att behilla sin 16n och andra anstillnings-
férmaner, dven om han eller hon fir andra arbetsuppgifter eller helt
eller delvis arbetsbefrias. En férutsittning for det dr att arbetstagaren
stdr till férfogande for arbete hos arbetsgivaren. Har arbetsgivaren
forklarat att arbetstagaren inte behover st till férfogande under hela
eller delar av uppsigningstiden fir arbetsgivaren enligt 13 § rikna av
inkomster som arbetstagaren har haft frin ndgon annan anstillning.
Detsamma giller inkomster som arbetstagaren under uppsignings-
tiden uppenbarligen kunde ha forvirvat 1 annan godtagbar anstill-
ning.

Sedan den 1 januari 2020 giller enligt 33 § anstillningsskydds-
lagen att en tillsvidareanstillning fir sigas upp utan krav pd saklig
grund nir arbetstagaren har fyllt 68 ir.° Enligt 33 b § samma lag
giller i sidana fall en manads uppsigningstid. Om en arbetstagare fir
ritt till hel sjukersittning enligt socialférsikringsbalken behover
arbetsgivaren inte heller férhilla sig till kravet pd saklig grund for att
avsluta anstillningen. I s3dana fall kan enligt 4 a § anstillningsskydds-
lagen anstillningen avslutas genom att arbetstagaren fir ett skriftligt
besked om att arbetsgivaren vill att han eller hon limnar anstillningen.

Naigot krav pd saklig grund krivs inte heller for att avbryta en prov-
anstillning enligt 6§ anstillningsskyddslagen innan den avtalade
prévoperioden har l6pt ut.

* For arbetstagare som ir férildraledig nir en uppsigning pa grund av arbetsbrist sker bérjar
uppsigningstiden att 16pa forst nir han eller hon dtergdr i arbete eller skulle ha gjort det enligt
den gillande anmilan om forildraledighet, 11 § tredje stycket anstillningsskyddslagen.

® Den 1 januari 2023 hojs 3ldersgrinsen till 69 dr (SFS 2019:529).
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8.2.2 Avslutande av en tidsbegrdnsad anstéllning

En tidsbegrinsad anstillning upphor enligt 4 § andra stycket anstill-
ningsskyddslagen nir den avtalade tiden 16per ut eller nir arbetet ir
slutfort, sdvida inte ndgot annat har avtalats eller den tidsbegrinsade
anstillningen har 6vergdtt i en tillsvidareanstillning enligt 5 a eller
6 §. Det ror sig i de senare fallen om att arbetstagaren har varit
anstilld 1 allmin visstidsanstillning eller i vikariat under s3 ldng tid
att anstillningen har 6vergitt i en tillsvidareanstillning respektive att
en anstillning som har inletts med en prévoperiod inte har avbrutits
innan prévotiden har 16pt ut.

En tidsbegrinsad anstillning kan alltsd som utgdngspunkt inte
sigas upp for att upphora i fortid och den behover inte sigas upp for
att den ska upphéra vid den avtalade tidpunkten. Det férekommer
dock anstillningar som giller tills vidare men som har ett pd férhand
avtalat slutdatum. I sddana fall upphor anstillningsavtalet pa det sitt
som giller for tidsbegrinsade anstillningar nir den avtalade tiden
16per ut. Vid uppsigning av tillsvidareanstillningar ska i stillet anstill-
ningsskyddslagens regler tillimpas om nigon av parterna vill avsluta
anstillningen i fortid.

Det férekommer dven att tidsbegrinsade anstillningar kan sigas
upp 1 fortid med stdd av kollektivavtal. Ett exempel pd det dr kollek-
tivavtalet Allminna bestimmelser som tillimpas pd arbetstagare hos
kommuner, regioner och 1 vissa kommunnira foretag. Enligt § 33
mom. 3 i det kollektivavtalet kan en tidsbegrinsad anstillning som
ska pdgd i mer dn tre ménader sigas upp bdde av arbetsgivaren och
arbetstagaren med en ménads uppsigningstid, sivida inte nigot
annat har avtalats.

8.2.3  Avslutande av en anstéllning genom avskedande

Av 4§ fjirde stycket anstillningsskyddslagen framgdr att en arbets-
givare under vissa férutsittningar kan avbryta bide en tidsbegrinsad
anstillning och en tillsvidareanstillning genom avskedande. Ett av-
skedande innebir att anstillningen avslutas med omedelbar verkan,
det vill siga utan att arbetsgivaren behover iaktta ndgon uppsignings-
tid alls. Ett avskedande kriver enligt 18 § anstillningsskyddslagen att
arbetstagaren grovt har 8sidosatt sina dligganden mot arbetsgivaren,
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ndgot som brukar kallas laga grund. Ett avskedande grundas alltsd
alltid pd personliga skal.

8.3 Nagot om innebérden av kravet pa saklig
och laga grund

8.3.1 Inledning

Oavsett om arbetsgivaren dberopar arbetsbrist eller personliga skil
for en uppsigning krivs som nimnts ovan saklig grund for dtgirden.
I 7§ andra stycket anstillningsskyddslagen klargérs att en upp-
signing aldrig ir sakligt grundad om det ir skiligt att kriva att
arbetsgivaren omplacerar arbetstagaren till nigot annat arbete hos
sig. Omplaceringsskyldigheten omfattar eventuella lediga arbeten
hos arbetsgivaren som arbetstagaren har tillrickliga kvalifikationer
for. Ar omstindigheterna sidana att arbetsgivaren har ritt att skilja
arbetstagaren frin anstillningen genom avskedande giller inte nigon
motsvarande omplaceringsskyldighet infér dtgirden.

I kravet pa saklig grund ligger att inte vilka omstindigheter som
helst kan liggas till grund for en uppsigning. Frigan om de om-
stindigheter som har 8beropats av arbetsgivaren har ricke tll f6r en
giltig uppsigning kan ytterst bli féremal {or en rittslig prévning. Vid
en sddan rittslig préovning kan dven andra omstindigheter in de som
arbetsgivaren har 8beropat f6r uppsigningen 1 sig vara av betydelse.

Det finns en omfattande praxis frin Arbetsdomstolen som ror
uppsigning och avskedande som det saknas utrymme och anledning
att gd nirmare in pd 1 detta sammanhang. I det féljande avser utred-
ningen endast att ytterst oversiktligt redogéra for vilken typ av
omstindigheter som kan vara relevanta vid prévningen av om saklig
eller laga grund for ett skiljande frin anstillningen har férelegat.
Syftet med avsnittet ir uteslutande att ge en bild av vilka frigor
eventuella rittstvister om en uppsigning eller ett avskedande typiskt
sett kan innefatta.
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8.3.2  Saklig grund for uppsagning vid arbetsbrist

Arbetstagares anstillningsskydd vid en arbetsbrist i arbetsgivarens
verksamhet har berorts 1 kapitel 5. Dir har framgitt att arbetsbrist
ir ett rittstekniskt begrepp som inte bara avser situationer dir det
med vanligt sprdkbruk har uppstdtt en brist pd arbete. Arbetsbrist
godtas rittsligt sett alltid som grund {6r en uppsigning, under férut-
sittning att arbetsgivaren har fullgjort sin omplaceringsskyldighet.
Det ska dock nimnas att en sddan verksamhetséverging som avses 1
6 b § anstillningsskyddslagen inte i sig utgér saklig grund for upp-
signing. Det framgdr av 7 § tredje stycket anstillningsskyddslagen.

Det ir som utgdngspunkt arbetsgivaren som 1 kraft av sin féretags-
ledningsritt avgor nir det finns en arbetsbrist 1 verksamheten, dven
om arbetstagarsidan genom framfér allt regleringen 1 medbestim-
mandelagen® har en viss ritt till inflytande i sddana organisatoriska
frdgor som kan ligga bakom en arbetsbrist. Arbetsdomstolen gor 1 mél
som ror saklig grund f6r uppsigning pd grund av arbetsbrist 1 princip
ingen bedémning eller 6verprévning av de skil som arbetsgivaren har
anfort som grund fér uppsigningen. Tvister om det har férelegat
saklig grund fér uppsigningen handlar dirfor 1 regel om huruvida
arbetsgivaren har uppfyllt sin omplaceringsskyldighet eller inte.

Det férekommer dock att domstolen goér dtminstone en sum-
marisk bedémning av de organisatoriska och ekonomiska om-
stindigheter som har legat bakom en arbetsbrist hos arbetsgivaren.
Det handlar om fall dir arbetstagarsidan gor gillande att en upp-
signing dir arbetsgivaren har angett arbetsbrist som grund 1 sjilva
verket har skett pd grund av personliga skil, sd kallad fingerad arbets-
brist. I princip handlar det om fall dir det kan finnas skil att miss-
tinka att arbetsgivaren genom att 8beropa arbetsbrist har velat gora
sig av med just en viss eller vissa arbetstagare.

Ocksd 1 fall dir det gors gillande att en uppsigning som vidtagits
med hinvisning till arbetsbrist har skett 1 féreningsrittskrinkande
syfte kan domstolen gora en dversiktlig bedémning av omstindig-
heterna kring arbetsbristen. Arbetsdomstolen har i sidana fall prévat
om arbetsgivaren har kunnat visa att situationen ir sddan att en
personalminskning framstir som rimlig.”

¢ Lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet.
7 Se exempelvis AD 2016 nr 1.
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Vanliga tvistefrigor i samband med uppsigning pd grund av arbets-
brist handlar, utéver nyss nimnda frigor, vanligen om huruvida
arbetsgivaren har agerat i strid med turordningsreglerna i anstillnings-
skyddslagen eller 1 kollektivavtal. Den frdgan dr dock rittsligt sett
frikopplad frin den om saklig grund fér uppsigningen i sig.

8.3.3  Saklig grund for uppsagning av personliga skal

Genom kravet pd saklig grund f6r uppsigning skyddas arbetstagare
mot att sigas upp utan att det finns vissa godtagbara objektiva skl
for dtgirden. Omstindigheter som kan utgora saklig grund f6r upp-
signing av personliga skil kan vara av olika slag, men i regel ror det
sig om misskotsamhet 1 anstillningen som ir av viss allvarligare
karaktir.

I Arbetsdomstolens praxis brukar bedémningen av om en upp-
signing av personliga skil har varit sakligt grundad - till skillnad frén
vad som normalt giller vid arbetsbristuppsigningar — ta sin utgings-
punkt i de omstindigheter som ligger bakom arbetsgivarens beslut.
Det ir arbetsgivaren som har bevisbordan fér dessa omstindigheter
och de miste alltsd 1 sig vara av viss karaktir {6r att 6ver huvud taget
kunna utgora saklig grund for uppsigning enligt 7 § anstillnings-
skyddslagen. Det kan exempelvis rora sig om brott inom och utanfér
anstillningen, vigran att folja arbetsgivarens arbetsledning eller ett
illojalt beteende mot arbetsgivaren.

Av 7 § fjirde stycket anstillningsskyddslagen framgar att en upp-
signing av personliga skil som huvudregel inte far grundas enbart pd
omstindigheter som arbetsgivaren har kint till under mer in tvd
ménader nir arbetstagaren underrittas om uppsigning eller, om
ndgon underrittelse inte har dgt rum, nir uppsigningen sker.

Utdver en bedomning av omstindigheterna bakom en uppsig-
ning av personliga skil gérs vid en rittslig provning 1 regel vad som
kan kallas en prognos f6r hur anstillningstérhéllandet kan forvintas
fungera 1 framtiden. Viktiga faktorer vid bedémningen ir ofta vad
arbetsgivaren har gjort for att komma till ritta med de omstindig-
heter som dberopas som grund {6r uppsigningen och arbetstagarens
agerande efter att arbetsgivaren har vidtagit eventuella dtgirder. En
uppsigning av personliga skil anses sillan vara sakligt grundad om
inte arbetsgivaren har vidtagit rimliga och indamadlsenliga dtgirder
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for att arbetstagaren framdver ska kunna fungera i sin anstillning.
Typiskt sett giller att arbetsgivaren mdste ha medvetandegjort
arbetstagaren och gett henne eller honom méjlighet att férindra det
beteende som sedermera lagts till grund for uppsigningen.

Vid en prévning av om en uppsagnmg har varit sakligt grundad kan
enligt Arbetsdomstolens praxis dven omstindigheter som arbets-
platsens storlek och arbetstagarens stillning ha betydelse.

Arbetstagarens sjukdom hor till kategorin personliga skil. Beror
de skil som legat bakom en uppsigning pd arbetstagarens sjukdom
eller skada kan kraven pd arbetsgivarens agerande stillas sirskilt
hogt. Enligt forarbetsuttalanden 1 samband med inférandet av 1974
irs anstillningsskyddslag skulle sjukdom aldrig i sig kunna utgéra
saklig grund foér uppsigning. Det gillande rittsliget kan med viss
forenkling sammanfattas pd s sitt att det 1 kravet pd saklig grund
for uppsigning som har sin grund i1 en arbetstagares sjukdom ligger
att arbetstagarens arbetsférmdga ska vara stadigvarande nedsatt och
att han eller hon p8 grund av sjukdomen inte kan utféra ndgot arbete
av betydelse f6r arbetsgivaren. Arbetsgivaren ska ha vidtagit rimliga
tgirder for att anpassa arbetsplatsen och rent allmint ha uppfyllt
sitt arbetsrittsliga rehabiliteringsansvar for att ett beslut om upp-
signing av arbetstagaren ska vara sakligt grundat. Hir kan pd sitt
som ndgot har berorts 1 kapitel 7 arbetsgivarens skyldigheter enligt
arbetsmiljorittsliga bestimmelser om arbetsanpassning och rehabili-
tering fi betydelse vid prévningen.®

Frigan om arbetsgivaren har fullgjort sin omplaceringsskyldighet
ir ofta mindre framtridande 1 tvister om uppsigning av personliga
skil jaimfort med tvister om det har forelegat saklig grund foér upp-
signing pd grund av arbetsbrist. Om de omstindigheter som har
lagts till grund f6r uppsigningen av personliga skil nir upp till kravet
pa saklig grund kan det ibland ligga 1 sakens natur att det inte ski-
ligen har kunnat krivas att arbetsgivaren omplacerar arbetstagaren
till ndgot annat arbete hos sig.

Har det funnits lediga arbeten hos arbetsgivaren dir det kan tinkas
att arbetstagaren skulle ha kunnat fungera trots de omstindigheter
som legat bakom uppsigningen kan dock den omstindigheten pi-
verka om det har férelegat saklig grund eller inte. Sirskilt i tvister om
uppsigning av personliga skil som har sin bakgrund 1 arbetstagarens

8Se AD 1993 nr 42.
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sjukdom eller bristande arbetsférmiga av andra skil kan frdgan om
arbetsgivarens omplaceringsskyldighet ofta fi en framtridande roll.

8.3.4  Laga grund for avskedande

Bedémningen av om laga grund fér avskedande har forelegat enligt
18 § anstillningsskyddslagen utgdr 1 princip helt frdn den eller de
handlingar som liggs arbetstagaren till last. Har arbetstagaren agerat
pa ett sitt som inte rimligen bor tilas i ndgot rittstorhillande har
arbetsgivaren normalt ritt att omedelbart avsluta anstillningen
genom avskedande.” Det kan exempelvis rora sig om fall dir arbets-
tagaren har begitt brott riktat mot arbetsgivaren eller inom och 1
vissa fall utom tjinsten har agerat pd ett oacceptabelt sitt.

Som utredningen kommer att dterkomma till kan ett avskedande
ogiltigforklaras bara om de omstindigheter som lagts till grund for
dtgirden inte ens hade rickt till {6r en giltig uppsigning. Det innebir
att en senare tvist rérande ett avskedande kan avse ocksd frégor med
koppling till om saklig grund f6r uppsigning har férelegat.

Inte heller ett avskedande fir som huvudregel grundas enbart p3
omstindigheter som arbetsgivaren har kint till under mer dn tvd
mdnader nir arbetstagaren underrittas om avskedandet eller, om
ndgon underrittelse inte har gjorts, nir avskedandet dger rum.

8.4 Regler om forfarandet vid avslutande av
en anstallning fran arbetsgivarens sida

8.4.1 Foérhandling och dverlaggning infér arbetsgivarens
beslut

Nir det giller uppsigning pd grund av arbetsbrist hinvisar anstill-
ningsskyddslagen 1 29 § till den s& kallade primira forhandlings-
skyldighet som arbetsgivare har enligt 11-14 §§ medbestimmande-
lagen. Den primira férhandlingsskyldigheten enligt dessa bestim-
melser innebir att kollektivavtalsbundna arbetsgivare har en skyldighet
att forhandla med den arbetstagarorganisation som ir part i kollek-
tivavtalet infoér beslut om viktigare férindringar i verksamheten eller

® Prop. 1973:129 5. 149.
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om viktigare forindring av arbets- eller anstillningsférhillandena for
arbetstagare som ir medlem 1 organisationen.

Foér arbetstagarorganisation som inte har kollektivavtal med
arbetsgivaren giller den primira férhandlingsskyldigheten i for-
hillande till den organisationen bara infér beslut 1 friga som sirskilt
angdr arbets- eller anstillningsférhillandena f6r medlem 1 organi-
sationen. Saknar arbetsgivaren helt kollektivavtal giller en férhand-
lingsskyldighet 1 férhillande till samtliga berérda arbetstagarorgani-
sationer infér bland annat beslut om uppsigning pd grund av arbets-
brist.

Den primira férhandlingsskyldigheten 1 medbestimmandelagen
giller 1 forsta hand 1 férhllande till lokal arbetstagarorganisation.
Uppnis inte enighet vid en sddan férhandling kan arbetstagarorgani-
sationen begira att arbetsgivaren ska forhandla dven med central
arbetstagarorganisation. I fall dir arbetsgivaren har haft en skyldig-
het att pdkalla férhandling far beslut inte fattas eller verkstillas innan
forhandlingsskyldigheten ir fullgjord, sdvida det inte finns synner-
liga skil. I annat fall kan arbetsgivaren bli skadestindsskyldig enligt
medbestimmandelagens skadestindsregler.

Infér en uppsigning av personliga skil och avskedande giller sir-
skilda regler 1 anstillningsskyddslagen om underrittelse- och 6ver-
liggningsskyldighet. Enligt 30§ anstillningsskyddslagen ska en
arbetsgivare som vill siga upp en arbetstagare av personliga skil
underritta arbetstagaren om detta minst tvd veckor i forvig. Vill
arbetsgivaren avskeda arbetstagaren ska motsvarande underrittelse
ske minst en vecka i forvig. Ar arbetstagaren fackligt organiserad ska
hans eller hennes organisation pd lokal nivd varslas samtidigt som
arbetstagaren underrittas.

Arbetstagaren och, i férekommande fall, arbetstagarorgani-
sationen har ritt till 6verliggning med arbetsgivaren om den &tgird
som underrittelsen eller varslet avser, under férutsittning att 6ver-
liggningen har begirts senast en vecka efter att underrittelsen eller
varslet limnades. Har overliggning begirts fir arbetsgivaren inte
verkstilla beslutet om uppsigning eller avskedande innan overligg-
ningen har avslutats.

Reglerna om underrittelse- och éverliggningsskyldighet 1 anstill-
ningsskyddslagen utgoér ordningsféreskrifter. Det innebir att ett
beslut om en uppsigning eller ett avskedande inte blir ogiltigt av den
anledningen att arbetsgivaren har brutit mot nigon skyldighet enligt
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30 § anstillningsskyddslagen infér beslutet. Den sanktion som kan
bli aktuell vid brott mot ndgon av skyldigheterna enligt paragrafen
ir skadestind enligt 38 § anstillningsskyddslagen.

8.4.2  \Vissa krav pa beslutets form och innehall

Av 8 § anstillningsskyddslagen foljer att en uppsigning frin arbets-
givarens sida ska vara skriftlig och att det, sdvitt ir av intresse 1 detta
sammanhang, 1 uppsigningsbeskedet ska anges vad arbetstagaren ska
iaktta for det fall att han eller hon vill gora gillande att uppsigningen
ir ogiltig eller yrka skadestind med anledning av uppsigningen. Om
arbetstagaren begir det ska arbetsgivaren enligt 9 § anstillnings-
skyddslagen dven limna besked om de omstindigheter som dberopas
som grund for uppsigningen. Aven det beskedet ska vara skriftligt
om arbetstagaren begir det.

Enligt 19 § anstillningsskyddslagen giller motsvarande regler nir
arbetsgivaren fattar beslut om att avskeda arbetstagaren.

Ocksd kravet pd skriftlighet 1 8 § och skyldigheten att pd begiran
ange skilen bakom en uppsigning eller ett avskedande 19 och 19 §§
anstillningsskyddslagen tillhér kategorin ordningsforeskrifter. Ett
eventuellt brott mot nigon av bestimmelserna paverkar alltsd inte
giltigheten av en uppsigning eller ett avskedande utan medfér endast
skadestindsskyldighet foér arbetsgivaren enligt 38 § anstillnings-
skyddslagen. P4 det statliga omridet giller dock att ett besked om
uppsigning eller avskedande méste vara skriftligt for att vara giltigt.
Det framgir av 9 § lagen (1994:260) om offentlig anstillning.

Foljer inte arbetsgivaren anstillningsskyddslagens ordningsfore-
skrifter kan det {8 betydelse i en eventuell tvist om uppsigningen
eller avskedandet. Har en uppsigning eller ett avskedande skett
muntligen kan det bli svirare {or arbetsgivaren att visa att dtgirden
att skilja arbetstagaren frin anstillningen 6ver huvud taget har gt
rum eller dtminstone att sd har skett vid en viss tidpunkt. Tid-
punkten fér en uppsigning eller ett avskedande har som nimnts
ovan betydelse for vilka omstindigheter som far liggas till grund fér
en uppsigning eller ett avskedande. Tidpunkten f6r en uppsigning
eller ett avskedande — liksom fr@nvaron av viss information 1 ett
besked om ndgon av dessa dtgirder — har ocksd betydelse for frigan
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om nir en arbetstagare senast miste yrka pd ogiltigférklaring eller
skadestdnd pd sitt som utredningen dterkommer till strax.

Limnar arbetsgivaren ett besked enligt 9 eller 19 § anstillnings-
skyddslagen om vilka omstindigheter som &beropas som grund for
uppsigningen eller avskedandet fir det betydelse i friga om vilka
omstindigheter som arbetsgivaren senare kan dberopa i en eventuell
tvist om 3&tgirdens giltighet. Enligt Arbetsdomstolens praxis kan
arbetsgivaren som utgingspunkt inte med framging anféra andra
skil 4n de som har limnats 1 ett sidant besked. Eventuella tillkom-
mande omstindigheter fir dock dberopas om de bedéms ligga i linje
med de skil som upgetts i beskedet, liksom omstindigheter som har
intriffat efter att beskedet limnades.'°

8.4.3  Hur ett beslut ska delges arbetstagaren

I 10 och 20 §§ anstillningsskyddslagen finns vissa bestimmelser om
hur ett beslut om uppsigning respektive avskedande ska delges
arbetstagaren. Huvudregeln ir att beskedet ska overlimnas till
arbetstagaren personligen. Arbetstagaren anses 1 sidana fall normalt
ha blivit uppsagd eller avskedad vid den tidpunkt d& éverlimnandet
skedde. Ar det inte skiligt att kriva att beskedet om uppsigning eller
avskedande 6verlimnas personligen far det i stillet sindas i rekom-
menderad forsindelse till arbetstagarens senast kinda adress. I det
fallet anses uppsigningen eller avskedandet ha skett nir arbets-
tagaren tar del av beskedet eller, om arbetstagaren inte kan antriffas,
tio dagar efter att férsindelsen med beskedet limnades till posten
for befordran.

Ocksd reglerna 1 10 och 20 §§ anstillningsskyddslagen utgér
ordningsforeskrifter, vilket innebir att en uppsigning anses ha igt
rum dven om ett uppsigningsbesked inte dverlimnas personligen pa
det sitt lagen kriver. Gor arbetsgivaren en felaktig bedomning nir
det giller mojligheten att limna besked om uppsigning eller av-
skedande via en rekommenderad férsindelse kan det dock f konse-
kvenser for frigan om ett skadestindsyrkande eller yrkande om
ogiltigférklaring frin arbetstagarens sida har framstillts 1 tid enligt
anstillningsskyddslagens preskriptionsregler.!

1% Se exempelvis AD 2004 nr 82.
'Se AD 2012 nr 38.
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8.4.4  Ordningsforeskrifter vid upphdrande av tidsbegransade
anstallningar

Det krivs inte ndgon sirskild &tgird for att en tidsbegrinsad
anstillning ska upphoéra, sivida det inte ror sig om en tidsbegrinsad
anstillning som enligt anstillningsavtalet eller kollektivavtal kan
sigas upp 1 fortid. Diremot giller enligt 15 och 16 §§ anstillnings-
skyddslagen en skyldighet fér arbetsgivaren att informera arbets-
tagaren om att han eller hon inte kommer att {4 fortsatt anstillning
nir den tidsbegrinsade anstillningen upphor. Skyldigheten giller
baraifoérhillande till arbetstagare som har varit anstilld i sammanlagt
mer in tolv minader hos arbetsgivaren under den senaste tredrs-
perioden. Beskedet ska vara skriftligt och innehélla viss information,
bland annat om arbetstagarens eventuella ritt till dteranstillning hos
arbetsgivaren. Beskedet ska normalt limnas till arbetstagaren senast
en minad innan anstillningen upphor. Betriffande statligt anstillda
arbetstagare finns vissa sirskilda bestimmelser 1 10 § anstillnings-
férordningen.

For eventuella brott mot 15 eller 16 § anstillningsskyddslagen ir
arbetsgivaren skyldig att betala skadestind enligt 38 §.

I fall dir en uppsigningsbar t1dsbegransad anstillning ska upp-
héra 1 fortid pa arbetsglvarens initiativ giller samma regler som 1
frdga om uppsigning och avskedande frin en tillsvidareanstillning.

8.5 Ogiltigforklaring och skadestand vid felaktigt
skiljande fran anstéllningen

En uppsigning som har skett utan saklig grund ska enligt 34 § forsta
stycket anstillningsskyddslagen ogiltigforklaras p&8 yrkande av
arbetstagaren. Detsamma giller enligt 35 § forsta stycket i friga om
avskedande, under férutsittning att de omstindigheter som legat
bakom avskedandet inte ens skulle ha ricket till for en giltig upp-
sdgning.

Om en viss arbetstagare har sagts upp enbart pd grund av en fel-
aktig tillimpning av turordningsbestimmelserna i 22 § anstillnings-
skyddslagen kan inte uppsigningen ogiltigférklaras. S8 kan ske
enbart om sjilva grunden for uppsigningen angrips. I fall dir en
facklig fértroendeman har sagts upp pa grund av arbetsbrist 1 strid
mot den sirskilda foretridesritten till fortsatt anstillning enligt 8 §
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fortroendemannalagen'” ska dock uppsigningen ogiltigférklaras pa
yrkande av fértroendemannen.

Det ska ocksd noteras att en uppsigning av ett anstillningsavtal
kan ogiltigférklaras nir dtgirden har varit diskriminerande pa ndgon
av de grunder som anges i diskrimineringslagen.” En uppsignings
giltighet kan alltsd komma att provas enligt tvd olika regelverk i fall dir
arbetstagaren gor gillande att en uppsigning har varit diskriminerande.

Om en domstol pd arbetstagarens yrkande ogiltigférklarar en
uppsigning eller ett avskedande innebir det att anstillningen ska
fortsitta, eller dterupptas om den inte lingre pigdr nir domstolens
beslut borjar gilla. Vigrar arbetsgivaren att ritta sig efter en dom om
ogiltigférklaring ska dock anstillningstérhillandet enligt 39 § anstill-
ningsskyddslagen anses som upplost. For en sddan vigran ir arbets-
givaren enligt samma bestimmelse skyldig att till arbetstagaren
betala ett s3 kallat normerat skadestind.

Det normerade skadestindets storlek ska beriknas utifrin arbets-
tagarens sammanlagda anstillningstid vid tidpunkten d& anstill-
ningsférhdllandet upplostes. For arbetstagare som har upp till sex
ménaders anstillningstid ska skadestindet alltid motsvara sex
ménadsloner. For arbetstagare som har mer in sex mdnaders men
mindre dn fem &rs anstillningstid ska skadestdndet beriknas utifran
det antal m&nadsléner som motsvarar antalet pdbérjade anstillnings-
mdnader, dock hogst 16 manadsloner. For arbetstagare som har
minst fem men mindre in tio 4rs anstillningstid ska skadestindet
motsvara 24 minadsléner. For arbetstagare som har tio drs anstill-
ningstid eller mer ska skadestdndet motsvara 32 manadsloner.

Utdver en domstols ogiltigforklaring och eventuellt skadestind
for vigran att ritta sig efter en sddan ogiltigforklaring kan arbets-
givaren bli skyldig att betala skadestdnd ocksd for det felaktiga
beslutet att siga upp eller avskeda arbetstagaren i sig. Av 38 § anstill-
ningsskyddslagen framgir att en arbetsgivare som bryter mot lagen
ska betala inte bara [6n och andra anstillningsférméner som arbets-
tagaren kan ha ritt till utan dven ersittning for skada som upp-
kommer. Ett skadestind kan avse bide ersittning for den forlust
som uppkommer (si kallat ekonomiskt skadestind) och foér den
krinkning som lagbrottet innebir (s& kallat allmint skadestind).
Nir det giller ersittning for forlust som avser tid efter anstill-

2 Lagen (1974:358) om facklig fértroendemans stillning p4 arbetsplatsen.
" Diskrimineringslagen (2008:567).
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ningens upphorande fr den som hogst bestimmas till ett belopp
som anges 1 39 § anstillningsskyddslagen. Innehdllet 1 den bestim-
melsen har beskrivits ovan.

8.6 Tidsfrister for att pakalla en rattstvist
om ogiltigforklaring och skadestand

8.6.1  Tvister om ogiltigforklaring av uppsagning
eller avskedande

En arbetstagare som avser att yrka pd ogiltigforklaring av en upp-
signing eller ett avskedande ska enligt 40 § anstillningsskyddslagen
underritta arbetsgivaren om det senast tvd veckor efter att upp-
signingen eller avskedandet skedde. I vissa fall har arbetstagaren
istillet en manad pd sig att gora motsvarande underrittelse och
fristen riknas d i stillet frin det att anstillningen upphorde. Det ror
sig om fall dir arbetsgivaren har underldtit att pd det sitt som anges
1 8 respektive 19 § anstillningsskyddslagen 1 ett skriftligt besked om
uppsigning eller avskedande limna information om vilka frister som
giller for att underritta och direfter vicka talan mot arbetsgivaren.

Den tid inom vilken arbetstagaren ska underritta arbetsgivaren
kallas 1 lagen for underrittelsetiden. Har underrittelse skett inom
den tiden har arbetstagaren ytterligare tvd veckor pd sig att vicka
talan om ogiltigforklaring 1 domstol. Har arbetstagarens fackliga
organisation under underrittelsetiden pdkallat en férhandling med
arbetsgivaren rorande tvistefrigan ska dock talan 1stillet vickas
senast tvd veckor efter det att forhandlingen har avslutats. Utred-
ningen iterkommer till samspelet mellan anstillningsskyddslagens
preskriptionsbestimmelser och de regler som omgirdar tvistefor-
handlingar rérande bland annat uppsigning av arbetstagare senare i
detta kapitel.

Om arbetstagaren inte har underrittat arbetsgivaren inom under-
rittelsetiden eller vickt talan om ogiltigférklaring 1 ritt tid har han
eller hon enligt 42 § anstillningsskyddslagen férlorat sin talan. Det
innebir att ett framstillt yrkande om ogiltigférklaring kan avslds av
domstol utan ndgon prévning i sak av frigan om det har forelegat
saklig grund f6r uppsigning eller laga grund for avskedande.
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8.6.2  Tvister om skadestand och andra fordringsansprak

Aven nir det giller yrkanden om skadestind p& grund av brott mot
anstillningsskyddslagens bestimmelser giller enligt 41 § anstill-
ningsskyddslagen att motparten ska underrittas om anspriket inom
en viss tid. Detsamma giller andra eventuella fordringsansprik in
skadestdnd, exempelvis rorande utebliven 16n och andra anstill-
ningsférméner pd grund av en uppsigning 1 strid mot lagen. Efter-
som iven arbetsgivare kan ha skadestdndsansprik mot arbetstagare
for hans eller hennes brott mot lagen giller fristerna 1 41 § anstill-
ningsskyddslagen bide nir arbetsgivare och arbetstagare 1 en ritts-
tvist riktar ansprik mot motparten 1 anstillningsférhéllandet.

Underrittelsetiden 1 friga om skadestdnd ir enligt 41 § anstill-
ningsskyddslagen fyra manader riknat frin den skadegérande hand-
lingen eller den tidpunkt d& fordran forfallit till betalning. Nir det
handlar om uppsigning eller avskedande har den skadegérande
handlingen vidtagits vid den tidpunkt d3 uppsigningen eller av-
skedandet skedde, det vill siga underrittelsetiden borjar 16pa sam-
tidigt som den underrittelsetid som giller nir arbetstagaren avser att
yrka pi ogiltigforklaring. Aven i friga om skadestind ska dock
underrittelsetiden bérja 16pa frin den tidpunkt di anstillningen
upphoérde om arbetsgivaren har underlatit att i enlighet med 8 och
19 §§ anstillningsskyddslagen informera om vilka frister som giller
for att framstilla eventuella yrkanden om skadestind.

Efter att underrittelsetiden har 16pt ut har arbetstagaren ytter-
ligare fyra ménader p3 sig att vicka talan. P4 motsvarande sitt som
giller yrkanden om ogiltigférklaring férskjuts dock tiden di talan
ska vickas 1 fall dir arbetstagarens fackliga organisation har pékallat
forhandling i tvistefrdgan inom underrittelsetiden. I sddana fall ska
talan om skadestind vickas senast fyra ménader efter att for-
handlingen avslutades.

Agerar inte arbetstagaren inom nu nimnda frister innebir det
enligt 42 § anstillningsskyddslagen att han eller hon har férlorat sin
talan, vilket innebir att ett yrkande om skadestdnd ska avslds utan
nigon provning 1 sak.
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8.7 Anstallningen under en tvist om ogiltighet

8.7.1 Anstdllningen bestar vid ogiltigforklaring av en
uppsagning

Om det uppstdr en tvist om giltigheten av en uppsigning upphor
inte anstillningen forrin tvisten slutligt har avgjorts. Det f6ljer av
34 § andra stycket anstillningsskyddslagen. Av samma bestimmelse
foljer att arbetstagaren sd linge en tvist om giltigheten av en upp-
signing pagdr har ritt till [6n och andra anstillningsférméner dven
efter att uppsigningstiden har 16pt ut. Vidare anges att en arbets-
tagare under den tid tvisten pdgdr inte fir stingas av frdn arbetet pd
grund av de omstindigheter som foranlett uppsigningen, sivida det
inte finns sirskilda skil fér en sidan avstingning. Det ir dock
mojligt att triffa avtal om arbetsbefrielse fér arbetstagaren under den
tid tvisten pagir, nigot som ir relativt vanligt.

Ett viktigt skil bakom regleringen 1 34 § andra stycket anstill-
ningsskyddslagen ir enligt forarbetena att lagens skydd mot ogiltiga
uppsigningar annars skulle kunna framstd som illusoriskt. Utan
skyddet for anstillningen och anstillningsvillkoren under tviste-
tiden skulle arbetstagaren efter att uppsigningstiden 16pt ut normalt
relativt snart behova se sig om efter ndgon annan anstillning f6r att
klara sin forsorjning. En 8terging i anstillning efter en ogiltig-
forklaring ansigs ocksd allmint kunna férsviras om arbetstagaren
har varit borta frin arbetsplatsen under storre delen av tvistetiden.

Med att tvisten slutligt har avgjorts avses att domstol har tagit
stillning i frigan genom dom eller beslut som har vunnit laga kraft.
Regleringen 1 34 § andra stycket hindrar dock inte att anstillningen
upphor innan en eventuell domstolsprévning har slutforts, exempel-
vis genom att parterna i tvisten nir en dverenskommelse om att
anstillningen ska avslutas eller om att en eventuell vickt talan i
domstol ska dterkallas.

Kommer domstol vid sin prévning fram till att uppsigningen ir
ogiltig innebir det som har nimnts tidigare att anstillningen fort-
sitter, sivida inte arbetsgivaren vigrar att ritta sig efter domen och
betalar ett normerat skadestind for det. Finner domstolen att upp-
signingen har varit sakligt grundad upphér anstillningen nir domen
vinner laga kraft. Ngon ritt fér arbetsgivaren att dterfd nigon del
av den 16n som har betalats under tvistetiden finns inte, iven om
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arbetstagaren inte har utfért ndgot arbete for arbetsgivarens rikning
under den tiden.

Till skillnad frin vad som giller for uppsigning fir en ogiltig-
forklaring av ett avskedande inte den verkan att anstillningen 3ter-
uppstdr och ska fortgd under tvistetiden. Férst om det vid en slutlig
provning visar sig att avskedandet har varit ogiltigt kan arbetstagaren
gora ansprik pd att dterfd sin anstillning och kan d3 ha ritt till 16n
och andra anstillningsférmaner f6r den tid d& anstillningen skulle
ha pigitt om avskedandet aldrig hade dgt rum.

8.7.2  En méojlighet till interimistisk provning av tvist
om ogiltighet

Enligt 34 § tredje stycket anstillningsskyddslagen kan domstol pd
yrkande frin arbetsgivaren interimistiskt besluta om att anstill-
ningen trots att en tvist om uppsigningens ogiltighet pigir ska
upphora vid utgdngen av uppsigningstiden eller vid en senare tid-
punkt som domstolen bestimmer. For att ett sddant interimistiskt
beslut ska meddelas krivs enligt férarbetena att det, pd det underlag
som dittills presenterats i mélet, framstir som mer eller mindre
uppenbart att det har férelegat saklig grund fér uppsigningen.' Det
ir arbetsgivaren som har bevisbordan fér att forutsittningarna for
att meddela ett interimistiskt beslut dr uppfyllda.

Vid avskedande giller i stillet enligt 35 § andra stycket anstill-
ningsskyddslagen att arbetstagaren har mojlighet att 3 till stdnd en
interimistisk prévning av de omstindigheter som har legat till grund
for avskedandet. Om 6vervigande skil vid en sidan prévning talar
for att omstindigheterna som har lagts till grund f6r avskedandet
inte ens skulle ha ricke till fér en giltig uppsigning av arbetstagaren
ska interimistiskt beslut meddelas. Ett sidant beslut innebir att
anstillningen, med det skydd for anstillningsvillkoren och mot av-
stingning som giller vid ogiltigférklaring av uppsigning, ska fort-
sitta fram till dess tvisten om ogiltighet slutligt har avgjorts.

' Prop. 1973:129 5. 278.
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8.8 Hur en rattstvist kan bedrivas enligt lag
och kollektivavtal

8.8.1 Nagot om behérig domstol och om partsstéllningen

Enligt 43 § anstillningsskyddslagen ska mal om tillimpning av lagen
handliggas enligt arbetstvistlagen.' Oversiktligt innebir arbetstvist-
lagen f6r den typen av mél att Arbetsdomstolen ir behorig att som
forsta instans ta upp och prova tvisten om talan har vickts av en
arbetstagar- eller arbetsgivarorganisation eller av en enskild arbets-
givare. En forutsittning f6r det dr dock att kollektivavtal giller
mellan parterna i mélet eller att en enskild arbetstagare som berors
av tvisten annars sysselsitts i arbete som avses med ett kollektivavtal
som arbetsgivaren ir bunden av.

I andra fall ska talan om bland annat brott mot anstillnings-
skyddslagens bestimmelser vickas 1 tingsritt som forsta instans. S&
ir alltsd alltid fallet nir arbetstagaren sjilv vicker talan mot arbets-
givaren, nigot som kan bero pd att han eller hon dr oorganiserad eller
att arbetstagarens arbetstagarorganisation har beslutat att inte vicka
talan 1 Arbetsdomstolen f6r hans eller hennes rikning.

I fall dir en arbetstagarorganisation har beslutat att foretrida en
medlem 1 en tvist enligt anstillningsskyddslagen ska talan dnd3
vickas vid tingsritt 1 stillet fér Arbetsdomstolen som forsta instans
om arbetsgivaren inte har nigot kollektivavtal alls. Detsamma giller
nir arbetsgivaren endast har kollektivavtal med en annan arbets-
tagarorganisation och det avtalet inte ir tillimpligt pd det arbete som
medlemmen utfér eller har utfort.

For arbetsgivare giller pd motsvarande sitt att talan mot en
arbetstagare ska vickas vid tingsritt 1 stillet f6r Arbetsdomstolen
som forsta instans om arbetsgivaren inte ir bunden av kollektivavtal
med arbetstagarens fackliga organisation och inte heller av nigot
annat kollektivavtal som ir tillimpligt pd det arbete som arbets-
tagaren utfor eller har utfort hos arbetsgivaren.

Vid éverklagande av en tingsritts dom eller beslut dr Arbetsdom-
stolen dverinstans. Arbetsdomstolen dr ocksd alltid sista instans. Det
ir inte mojligt att 6verklaga domstolens avgéranden.

Vid 6verklagande av en tingsritts dom till Arbetsdomstolen krivs
sedan 2008 provningstillstdnd pd motsvarande sitt som enligt ritte-

!5 Lagen (1974:371) om rittegingen i arbetstvister.
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gingsbalken giller f6r dverklagande av tingsritts avgdranden till
hovritt. Provningstillstdnd ska meddelas om det finns anledning att
betvivla riktigheten 1 tingsrittens beslut eller om det inte utan att
provningstillstdnd meddelas gir att beddma den frigan. Prévnings-
tillstdnd ska vidare meddelas om det ir av vikt f6r ledning av ritts-
tillimpningen att &verklagandet provas av hogre ritt eller det annars
finns synnerliga skil att préva éverklagandet.

Med stod av arbetstvistlagen kan sdvil arbetstagarorganisationer
som arbetsgivarorganisationer vicka och fora talan f6r en medlems
rikning 1 Arbetsdomstolen. I tingsritt kan dock, pd det sitt som
giller enligt rittegdngsregler pa civilrittens omrade 1 vrigt, endast
part sjilv vicka talan. Det ir dock inte ovanligt att arbetstagarorgani-
sationer genom fullmakt féretrider sina medlemmar 1 tingsritt, sir-
skilt 1 fall dir talan har behévt vickas 1 tingsritt f6r att arbetsgivaren
inte har ndgot kollektivavtal.

8.8.2  Samspelet mellan processuella och andra regler
om tvisteforhandling

For att en arbetstagare med framging ska kunna f3 till stdnd en
ogiltigforklaring av en uppsigning eller ett avskedande ska han eller
hon pd det sitt som har beskrivits ovan underritta arbetsgivaren
inom en viss tid. Detsamma giller nir arbetstagaren vill yrka pd
skadestind for arbetsgivarens brott mot anstillningsskyddslagen.

Hur en tvist formellt ska hanteras efter en underrittelse enligt
40 eller 41 § anstillningsskyddslagen beror pd om arbetstagaren ir
fackligt organiserad eller inte samt pd om arbetsgivaren dr bunden av
ett avtal om férhandlingsordning med arbetstagarens fackliga organi-
sation. I det ssmmanhanget kan vid sidan av regleringen 1 anstillnings-
skyddslagen dven reglerna om forhandlingsritt 1 medbestimmande-
lagen och processuella regler i arbetstvistlagen aktualiseras. Over-
siktligt kan den praktiska innebérden av regleringen beskrivas enligt
foljande.

Ar arbetstagaren oorganiserad ska talan om ogiltigférklaring av
en uppsigning eller ett avskedande vickas senast fyra veckor efter
att uppsigningen eller avskedandet dgde rum. Vill arbetstagaren yrka
pd skadestdnd for felaktig uppsigning eller ndgot annat pastitt brott
mot anstillningsskyddslagen ir tidsfristen f6r att vicka talan 4tta
manader riknat frin den skadegdrande handlingen. I bida fallen kan
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tidsfristen vara lingre om arbetsgivaren inte i beskedet om uppsig-
ning eller avskedande har limnat korrekt information om vilka tids-
frister som giller.

Ar arbetstagaren medlem i en arbetstagarorganisation har organi-
sationen alltid ritt att pdkalla tvisteférhandling med arbetsgivaren
med stdd av den allminna f6érhandlingsritten 1 10 § medbestim-
mandelagen. P3kallas en sddan férhandling inom underrittelsetiden
enligt 40 eller 41 § anstillningsskyddslagen ska talan vickas inom tvd
veckor respektive fyra manader efter att férhandlingen avslutades.
Giller kollektivavtal om férhandlingsordning mellan arbetstagar-
organisationen och arbetsgivaren brukar sddana avtal innebira att en
tvist som avslutas 1 oenighet pd lokal niva pd parts begiran ska for-
handlas dven p& central nivi. I sddana fall innebir regleringen 140 och
41 §§ anstillningsskyddslagen att talan ska vickas senast tva veckor
efter att den centrala férhandlingen avslutades om tvisten ror ogiltig-
forklaring och fyra manader om tvisten rér skadestind.

Regleringen 1 40 och 41 §§ anstillningsskyddslagen innebir allts3
att den tid som en arbetstagare eller en arbetstagarorganisation har
pa sig for att vicka talan for brott mot anstillningsskyddslagen for-
skjuts med den tid som en tvisteférhandling enligt 10 § medbestim-
mandelagen eller enligt en férhandlingsordning mellan parterna
pagdr. Med hur lang tid fristen forlings beror sjilvfallet pd hur ling
tid foérhandlingen 1 det enskilda fallet pigdr, men ocksd pd vilka
frister som enligt respektive férhandlingsordning giller for att pi-
kalla central férhandling nir en lokal férhandling har avslutats 1
oenighet.

I 4 kap. 7 § arbetstvistlagen finns en korresponderande reglering
med innebérd att Arbetsdomstolen inte som forsta instans fir ta upp
en talan till provning innan férhandling som kan pdkallas enligt 10 §
medbestimmandelagen eller enligt kollektivavtal har igt rum 1 tviste-
fragan. Enligt 5 kap. 1 § arbetstvistlagen giller motsvarande nir talan
vicks vid tingsritt som forsta instans. Finns en mojlighet att pakalla
en tvisteforhandling enligt medbestimmandelagen eller en skyldighet
att forhandla enligt en viss forhandlingsordning i kollektivavtal kan
alltsd tvistefrdgan inte prévas av domstol innan férhandlingen ir
avslutad.
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8.8.3  Rittegangskostnader

I friga om rittegdngskostnader giller i arbetstvister 1 arbetstvist-
lagens mening som utgingpunkt det som enligt rittegdngsbalkens
regler giller for andra tvistemdl. Det innebir att det normalt 4r f6r-
lorande part i médlet som ska bira inte bara sina egna kostnader utan
dven std f6r motpartens rittegdngskostnader. Domstolen kan gora
en bedémning av det skiliga 1 ett yrkat belopp och kan férdela
rittegingskostnaderna 1 fall dir ingen av parterna kan anses ha
vunnit fullt ut.

Enligt 5 kap. 2 § andra stycket arbetstvistlagen giller sirskilt fér
arbetstvister att domstol kan férordna att vardera parten ska bira sin
rittegdngskostnad, om den part som har férlorat méilet hade skilig
anledning att 8 tvisten provad. Bestimmelsen kan tillimpas exem-
pelvis 1 fall dir savil ritesliget som bevisliget har varit svirbedémt
eller om utgdngen 1 mélet berott pi omstindigheter som frin borjan
var okinda for den forlorande parten. Ar férutsittningarna enligt
bestimmelsen uppfyllda kan alltsd part som har vunnit exempelvis
ett mdl om giltigheten i en uppsigning ind3 {3 std sina egna ritte-
gdngskostnader. En tillimpning av bestimmelsen aktualiseras dock 1
praktiken i férsta hand i kollektivavtalstvister.'

Av 5 Kkap. 2 § tredje stycket arbetstvistlagen foljer att en kostnad
som part har haft 1 samband med tvisteférhandlingar enligt med-
bestimmandelagen eller kollektivavtal inte ir ersittningsgilla som
rittegdngskostnader.

8.9 Sammanfattning
Det kriivs saklig eller laga grund for att avsluta en anstillning

En uppsigning frin arbetsgivarens sida av en tillsvidareanstillning
kriver saklig grund och kan enligt anstillningsskyddslagens syste-
matik ske pd grund av arbetsbrist eller av personliga skil. Arbetsbrist
godas som utgingspunkt alltid som grund fér uppsigning. Prov-
ningen av om saklig grund har férelegat av personliga skil ir normalt
mer sammansatt. Bide vid uppsigning pd grund av arbetsbrist och av
personliga skil krivs att arbetsgivaren har uppfyllt sin omplacerings-

skyldighet.

' Se prop. 1974:77 s. 85 och AD 2018 nr 79.
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Har arbetstagaren grovt &sidosatt sina aligganden gentemot
arbetsgivaren kan anstillningen avslutas genom avskedande 1 stillet
for uppsigning. Aven tidsbegrinsade anstillningar kan avslutas i
fortid om forutsittningarna for ett avskedande ir uppfyllda. En
tidsbegrinsad anstillning kan ocks3 sigas upp fér att upphora i for-
tid genom uppsigning om arbetsgivaren och arbetstagaren har
kommit dverens om det i anstillningsavtalet.

Arbetsgivarens forbandlings- och dverliggningsskyldighet

Infor beslut om uppsigning pd grund av arbetsbrist har arbetsgivaren
1 regel en skyldighet att férhandla med berodrda arbetstagarorgani-
sationer enligt bestimmelserna 1 medbestimmandelagen. Infér en
uppsigning av personliga skil eller ett avskedande giller 1 stillet en
viss underrittelse- och varselskyldighet i forhillande till arbets-
tagaren och i1 férekommande fall dven 1 f6rhillande till arbetstagarens
arbetstagarorganisation. Innan en uppsigning eller ett avskedande
verkstills dr arbetsgivaren skyldig att pd begaran dverligga med
arbetstagaren och hans eller hennes organisation.

Beskedet om uppsigning eller avskedande

Ett besked om uppsigning eller avskedande av en arbetstagare ska
vara skriftligt och innehdlla bland annat information om vilka
tidsfrister som enligt anstillningsskyddslagen giller for att fa till
stdnd en provning av giltigheten av beslutet. Som huvudregel ska
beskedet limnas till arbetstagaren personligen, men kan under vissa
forutsittningar 1 stillet skickas i en rekommenderad forsindelse till
arbetstagarens senast kinda adress. Hur och i vilken form beskedet
limnas tll arbetstagaren har bland annat betydelse {6r nir en upp-
signing eller ett avskedande ska anses ha dgt rum samt vilka tids-
frister som giller om arbetstagaren vill {3 till stdnd en rittslig prov-
ning av beslutets giltighet.

Om arbetstagaren begir det ska arbetsgivaren ange de skil som
ligger bakom beslutet om uppsigning eller avskedande. Arbets-
tagaren kan begira att dven ett sidant besked ska vara skriftligt.
Innehdllet 1 beskedet kan f betydelse i1 friga om vilka omstindig-
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heter som arbetsgivaren med framging kan 8beropa i en eventuell
tvist om uppsigningens eller avskedandets giltighet.

Vid uppsigning har arbetstagaren vt till uppsigningstid

Nir en uppsigning frin arbetsgivarens sida har dgt rum har arbets-
tagaren ritt till en viss uppsigningstid. Enligt anstillningsskydds-
lagens regler ir uppsigningstiden minst en manad och som mest sex
ménader. Avgorande for vilken uppsigningstid som giller i det
enskilda fallet ir arbetstagarens sammanlagda anstillningstid hos
arbetsgivaren. Under uppsigningstiden har arbetstagaren bland
annat ritt att behilla sin 16n och andra anstillningsférmaner.

Vid avskedande upphor anstillningen omedelbart utan uppsig-
ningstid.

Skadestind och ogiltigforklaring vid brott mot anstéllningsskyddslagen

For brott mot anstillningsskyddslagens bestimmelser kan arbets-
givaren bli skadestdndsskyldig. Arbetstagaren kan ha ritt till skade-
stdnd bide f6r den krinkning och den eventuella ekonomiska férlust
som har uppkommit pd grund av lagbrottet. Handlar det om brott
mot forhandlingsskyldigheten enligt medbestimmandelagens regler
kan arbetsgivaren bli skyldig att betala skadestdnd till arbetstagarens
fackliga organisation.

Nir det giller arbetsgivarens beslut om uppsigning eller av-
skedande kan arbetstagaren utover skadestind yrka pd att uppsig-
ningen ska ogiltigforklaras. En ogiltigférklaring av ett beslut om
uppsigning ska ske om en rittslig provning leder till slutsatsen att
det inte har forelegat saklig grund for dtgirden. P& motsvarande sitt
ska ett beslut om avskedande ogiltigtérklaras om avskedandet har
skett under omstindigheter som inte ens hade ricke till f6r en giltig
uppsigning.

En arbetsgivare kan vilja att inte ritta sig efter en dom om ogiltig-
forklaring och istillet betala ett si kallat normerat skadestind.
I sidana fall anses anstillningsforhdllandet vara upplost. Det nor-
merade skadestindets storlek bestims med utgdngspunkt 1 arbets-
tagarens sammanlagda anstillningstid hos arbetsgivaren och ska som
ligst vara 6 och som hégst 32 ménadsloner.
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Vissa sirskilda preskriptionsregler

Avser arbetstagaren att yrka skadestind for arbetsgivarens brott mot
anstillningsskyddslagens regler eller pd ogiltigférklaring av ett
beslut om uppsigning eller avskedande ska arbetsgivaren underrittas
om det inom en viss tid. Sker en sddan underrittelse giller ytterligare
en viss tidsfrist f6r att vicka talan. Tiden inom vilken arbetstagaren
ska vicka talan pdverkas av om tvisteférhandlingar har férts mellan
arbetsgivaren och arbetstagarens fackliga organisation.

Nir det giller ogiltigforklaring dr de lagreglerade tidsfristerna
betydligt kortare dn 1 frdga om skadestind. Om arbetstagaren inte
inom de angivna fristerna underrittar arbetsgivaren eller vicker talan
ir hans eller hennes talan férlorad, vilket innebir att ndgon prévning
av de omstindigheter som liggs till grund f6r arbetstagarens yrkan-
den inte behover ske.

Anstillningen under en tvist om ogiltigforklaring

Om en tvist uppstir om ogiltighet av en uppsigning bestir anstill-
ningen till dess den slutligt har avgjorts, i sista hand genom en dom
som har vunnit laga kraft. Arbetstagaren har ritt till bibehillen 16n
och andra anstillningsférméner under denna tid och arbetsgivaren
far normalt inte stinga av arbetstagaren frin arbetet med 8beropande
av samma skil som har legat bakom uppsigningen.

Arbetsgivaren har en mgjlighet att under den tid tvisten pagar {3
till stdnd en interimistisk prévning av ogiltighetsfrdgan 1 domstol.
Kommer domstolen fram till att det dr mer eller mindre uppenbart
att det har forelegat saklig grund f6r uppsigningen kan den férordna
att anstillningen ska upphéra vid den tidpunkt som domstolen
bestimmer.

Vid en tvist om ogiltighet av ett avskedande giller det motsatta.
I sddana fall fortgdr inte anstillningen under tvisten, men arbets-
tagaren kan 3 sin sida {2 till stind en interimistisk prévning i domstol
av frdgan om avskedandet varit lagligt grundat eller inte. Finner
domstolen vid en sddan provning att dvervigande skil talar for att
avskedandet inte dr giltigt sd ska anstillningen dterupptas och fortgd
till dess tvisten har slutligt avgjorts.
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Tvisteforbandlingar och domstolsprocessen

Hur en rittstvist bedrivs och i viss mn hur 1ing tid den kan ta beror
1 hog utstrickning pd om arbetstagaren ir fackligt organiserad eller
inte samt pd om arbetsgivaren har ett tillimpligt kollektivavtal. Dessa
omstindigheter har betydelse fér frigan om en talan om brott mot
anstillningsskyddslagen ska vickas vid tingsritt eller vid Arbets-
domstolen som férsta instans och dirmed hur ldng tid en process i
domstol sammantaget kan ta 1 ansprék.

Arbetstagarens eventuella fackliga tillhérighet och kollektiv-
avtalssituationen hos arbetsgivaren har ocksd betydelse fér hur
rittstvisten bedrivs innan talan vicks vid domstol. Om arbetstagaren
ir fackligt organiserad ska vickande av talan 1 domstol ha foregdtts
av en tvisteforhandling. Giller kollektivavtal om férhandlingsord-
ning mellan arbetstagarorganisationen och arbetsgivaren ska tviste-
férhandling mellan parterna normalt ha skett bide pi lokal och
central nivd innan talan vicks.
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9 Balansen i anstallningsskyddet
beroende pa anstallningsform

9.1 Uppdraget

Enligt kommittédirektiven' ska utredningen éverviga forfattnings-
forslag 1 syfte att skapa en bittre balans i anstillningsskyddet for
arbetstagare med olika anstillningsvillkor. Enligt direktiven ska
utredningen analysera skillnader nir det giller méjligheterna till mer
varaktig anstillning sirskilt f6r personer som stir lingt ifrin arbets-
marknaden. Utredningen ska dven analysera pd vilket sitt tids-
begrinsat anstilldas och deltidsanstilldas anstillningsskydd skiljer
sig fran tillsvidareanstilldas och heltidsanstilldas anstillningsskydd.
I 6vrigt ska utredningen sammanstilla befintligt kunskapsunderlag
om gillande anstillningsskydd fér arbetstagare med olika anstill-
ningsvillkor, inklusive skillnader mellan olika branscher.

Tillsvidareanstillningar ska fortsatt vara huvudregeln pd den
svenska arbetsmarknaden samtidigt som olika former av tids-
begrinsade anstillningar fyller en viktig roll. Nuvarande anstill-
ningsformer och de grunder som finns idag for tidsbegrinsade
anstillningar ska enligt kommittédirektiven vara kvar. Parternas
mojligheter att fortsatt kunna reglera frigorna genom kollektivavtal
ska virnas.

' Se bilaga 1.
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9.2 Lagreglerade bestammelser om tidsbegrdansade
anstallningar

9.2.1 Inledning

Visstidsanstillningar kan vara viktiga fér arbetsgivare som ir i behov
av arbetskraft vid tillfilliga arbetstoppar och nir arbetsgivare till-
filligt behover ersitta tillfilligt frinvarande personal. De kan ocksd
vara en vig in 1 arbetslivet, inte minst {6r grupper som stdr lingt frdn
arbetsmarknaden och annars skulle ha haft svirt att finna ett arbete.
Olika former av tidsbegrinsade anstillningar kan dven vara 6nsk-
virda for vissa arbetstagare, exempelvis f6r studenter som endast vill
och har utrymme att arbeta under kortare perioder.

Samtidigt kan visstidsanstillningar, méjligen sirskilt intermittenta
anstillningar, innebira utmaningar {ér vissa arbetstagare. De sociala
trygghetssystemen ir 1 Sverige 1 forsta hand byggda kring heltids-
arbetande tillsvidareanstillda. Vidare kan arbetsgivare vara mindre
intresserade av att investera 1 exempelvis olika utbildningsinsatser
for visstidsanstillda arbetstagare. Osikerheten nir det giller nir och
i1 vilken utstrickning arbete ska utféras kan leda till en 6kad otrygg-
het och stress 1 arbetslivet. Vidare riskerar enskilda att hamna 1 en
situation dir de har svirt att f6rsdrja sig och planera sin framtid trots
att de arbetar.

9.2.2 Olika typer av anstéllningar
Huvudregeln dr tillsvidareanstillning med majlighet till undantag

Anstillningsskyddslagen® skiljer mellan tillsvidareanstillningar och
tidsbegrinsade anstillningar. Huvudregeln, som framgir av 4 §, ir
att anstillningsavtal giller tills vidare. Det framgar dven 1 EU:s sd
kallade visstidsdirektiv’ att tillsvidareanstillning ir den generella
formen av anstillningsférhillande mellan arbetsgivare och arbets-
tagare.

Avtal om tidsbegrinsad anstillning fir enligt 5 § anstillnings-
skyddslagen triffas f6r allmin visstidsanstillning, f6r vikariat och
for sisongsarbete. Parterna i anstillningsforhillandet ska i det en-

2 Lagen (1982:80) om anstillningsskydd.
> Ridets direktiv 1999/70/EG av den 28 juni 1999 om ramavtalet om visstidsarbete under-
tecknat av EFS, UNICE och CEEP.
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skilda fallet ocks8 ha avtalat om en annan anstillningsform dn en
tillsvidareanstillning for att kunna fringd huvudregeln. Det ir den
som pastdr att arbetstagaren ir eller har varit tidsbegrinsat anstilld
som har bevisbérdan f6r detta.* En anstillning kan dven inledas med
en provanstillning enligt 6 § under som mest sex minader. Nir en
provanstillning 16per ut utan att ha avslutats under provoperioden
overgdr den alltid till en tillsvidareanstillning.

Avtal om tidsbegrinsad anstillning kan ocks3 ingds med stod av
annan lag eller forordning som har meddelats med stéd av lag. Av
2 § anstillningsskyddslagen framgir att sidana specialforfattningar
har foéretride framfor anstillningsskyddslagen. Vidare idr det mojligt
enligt samma lagrum att ingd avtal om tidsbegrinsad anstillning med
stod av kollektivavtal, bdde pd central och lokal niva.

Vilken typ av anstillning som parterna 1 anstillningstérhillandet
avtalar om har betydelse {6r vilka rittigheter en enskild arbetstagare
har 1 anstillningsforhillandet, exempelvis f6r hur anstillningen kan
avslutas. Valet mellan olika typer av anstillningar pdverkar dirmed
anstillningsskyddet fér en arbetstagare.

Intermuttenta anstillningar

Det finns ingen anstillningsform som heter intermittent anstillning
1 anstillningsskyddslagen. Begreppet finns inte heller i nigon annan
arbetsrittslig lagstiftning. Enligt Arbetsdomstolen kinnetecknas en
intermittent anstillning av att arbetstagaren endast arbetar vissa
dagar 1 en vecka eller under vissa perioder och di pd kallelse frin
arbetsgivaren. Det utmirkande ir att det idr ett nytt anstillnings-
forhillande vid varje arbetstillfille. Ett forhillande som har sirskild
betydelse ir om arbetstagaren har méjlighet att tacka nej till arbete.’
I samhillsdebatten kan en intermittent anstillning i bland benimnas
behovsanstillning, timanstillning eller sms-anstillning.

Eftersom det inte finns nigon anstillningsform som heter inter-
mittent anstillning ir en sidan arbetstagare anstilld i nigon form av
tidsbegrinsad anstillning, med grund i lag, férordning eller kollek-
tivavtal. En person kan alltsd 1 princip ha en intermittent anstillning
1 alla typer av tidsbegrinsade anstillningar.

*Se t.ex. AD 2016 nr 22 och AD 2017 nr 50.
> AD 2008 nr 81.
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Nolltimmarsavtal

Ett s kallat nolltimmarsavtal innebir att arbetstagaren har ett
anstillningsavtal som inte garanterar ndgra arbetstimmar och dir-
med heller inte nigon inkomst samtidigt som han eller hon inte kan
tacka nej nir arbetsgivaren kallar.

Utredningen f6r ett hillbart arbetsliv éver tid (SOU 2019:5)
hade i uppdrag att bland annat kartligga férekomsten av si kallade
nolltimmarsavtal pid  svensk arbetsmarknad.  Utredningen
konstaterar att ingen foéretridare foér arbetsmarknadens parter
kinner tll nigot exempel pd nolltimmarsavtal i bemirkelsen ett
anstillningsavtal utan arbetstidsmdtt men med arbetsplikt for
arbetstagaren nir arbetsgivaren kallar. Nolltimmarsavtalets rittsliga
stillning dr inte prévad i Sverige.

Diremot framkom i kartliggningen att tillsvidareanstillda arbets-
tagare kan ha avtal utan ett bestimt arbetstidsmitt men ocksa utan en
formell arbetsplikt. Méjligheten f6r en arbetstagare att ta arbeten hos
andra arbetsgivare skulle di kunde begrinsas genom lojalitets-
klausuler. Férekomsten av sidana lojalitetsklausuler ir dock inte
nirmare utredd.®

I sammanhanget kan nimnas artikel 9 om parallell anstillning 1
det sd kallade Arbetsvillkorsdirektivet’. I samband med att direktivet
antogs inom EU &r 2019 pdbérjades inom Arbetsmarknadsdeparte-
mentet ett arbete med att ta fram férslag om hur direktivet ska
genomforas i svensk ritt. Enligt artikel 9 ska medlemsstaterna siker-
stilla att arbetsgivare inte forbjuder arbetstagare att ta anstillning
hos andra arbetsgivare utanfér det arbetsschema som han eller hon
har med den arbetsgivaren. Artikeln innehiller ocksd forbud for
arbetsgivare att missgynna arbetstagare som arbetar hos andra
arbetsgivare.

©SOU 2019:5 s. 5. 301-302 samt 326-327.
7 Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om tydliga och
forutsigbara arbetsvillkor 1 Europeiska unionen.
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9.2.3  Overgang av visstidsanstillning till
tillsvidareanstallning i vissa fall

Enligt 5a§ anstillningsskyddslagen ©vergdr en allmin visstids-
anstillning till en tillsvidareanstillning nir en arbetstagare har varit
anstilld hos arbetsgivaren i allmin visstidsanstillning i sammanlagt
mer in tvd dr under en femérsperiod. Detsamma giller om en arbets-
tagares anstillning som vikarie har pigitt i sammanlagt mer in tvd ir
under en fem&rsperiod.

Sedan den 1 maj 2016 giller att en allmin visstidsanstillning dver-
gir i en tillsvidareanstillning ocks8 nir den har pdgdtt i mer dn tv8 ar
under en period di tidsbegrinsade anstillningar 1 form av allmin
visstidsanstillning, vikariat eller sisongsarbete har f6ljt pd varandra.
En anstillning ska vid tillimpningen av bestimmelsen anses ha {6ljt
pd en annan om den har tilltritts inom sex ménader frin den fore-
gdende anstillningens slutdag.

Ett syfte med lagindringen 2016 var enligt férarbetena® att bland
annat sikerstilla att anstillningsskyddslagen uppfyller kraven pd
dtgirder ull forbyggande av missbruk enligt visstidsdirektivet. Direk-
tivet antogs 1999 av Europeiska unionens rdd och innehiller bland
annat regler om ickediskriminering och bestimmelser {6r att {or-
hindra missbruk av visstidsanstillningar. Ett annat syfte var att det
fanns behov av en lagindring fér att ytterligare begrinsa méjlig-
heterna att anvinda pd varandra féljande visstidsanstillningar enligt
anstillningsskyddslagen. Lagindringen ansigs innebira en for-
bittrad situation for arbetstagare som riskerar att fastna i1 tids-
begrinsade anstillningar under ling tid.

Det kan noteras att anstillningstiden vid tillimpningen av bestim-
melsen beriknas enligt 3 § anstillningsskyddslagen, vilket innebir
att dven anstillningstid hos annan arbetsgivare ska riknas med om
en arbetstagare byter anstillning till en arbetsgivare inom samma
koncern eller genom en verksamhetséverging.

Det ir enligt 2 § anstillningsskyddslagen mojligt att 1 kollektiv-
avtal gora undantag frin 5a §.

$ Prop. 2015/16:62 s. 15.
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9.2.4  Arbetstagarens ratt till information
Skriftlig information om villkor

Anstillningsskyddslagen innehiller regler om arbetstagares ritt till
information om anstillningsvillkoren. Enligt 6 ¢ § ska arbetsgivaren,
om anstillningstiden inte ir kortare idn tre veckor, limna skriftlig
information till arbetstagaren om alla anstillningsvillkor som ir av
visentlig betydelse. Informationen ska bland annat inneh&lla upp-
gifter om tilltridesdag och om anstillningen giller tills vidare eller
for begrinsad tid. Ar anstillningen tidsbegrinsad ska information
limnas om anstillningens slutdag eller de férutsittningar som giller
for att den ska upphéra och vilken form av tidsbegrinsad anstillning
som avses. Informationen ska limnas senast en minad efter att
arbetstagaren har borjat arbeta.’

Information om sammanlagd anstéillningstid

Enligt 6 g§ anstillningsskyddslagen ir arbetsgivaren skyldig att
limna skriftlig information om arbetstagarens sammanlagda anstill-
ningstid. Informationen ska limnas inom tre veckor efter det att
arbetstagaren har begirt det. Denna ritt till information giller bide
for arbetstagare med tillsvidareanstillningar och for arbetstagare
med tidsbegrinsade anstillningar. 2016 indrades bestimmelsen
genom att ritten till information for tidsbegrinsat anstillda ut-
okades. Arbetsgivaren ska pd begiran av en arbetstagare som ir
tidsbegrinsat anstilld enligt 5 § 1-3 limna skriftlig information om
alla anstillningar som har betydelse fér tillimpningen av om-
vandlingsreglerna 1 5 a §. For varje sddan anstillning ska den tids-
begrinsade anstillningens form, tilltridesdag och slutdag anges.

Enligt 6 f § ska arbetsgivaren informera arbetstagare med tids-
begrinsad anstillning om lediga tillsvidareanstillningar och prov-
anstillningar. Informationsskyldigheten kan uppfyllas genom att
informationen gors tillginglig pd arbetsplatsen.

? En motsvarande bestimmelse finns 1 11 a § lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i husligt arbete.
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Skriftlig information enligt arbetsvillkorsdirektivet

Inom ramen f6r det uppdrag som paborjades inom Arbetsmarknads-
departementet 2019 med att ta fram férslag om hur arbetsvillkors-
direktivet ska genomféras i1 svensk ritt ir en friga om det behévs
forfattningsindringar nir det giller informationsbestimmelserna i
anstillningsskyddslagen.

I artikel 4.2 h 1 direktivet anges att arbetsgivarnas skyldighet att
informera arbetstagarna om de visentliga dragen i anstillningsfor-
hillandet omfattar exempelvis arbetstagares eventuella ritt till
utbildning som tillhandahlls av arbetsgivaren. Denna informations-
skyldighet omfattas 1 vart fall inte uttryckligen av 6 ¢ § anstillnings-
skyddslagen 1 dag. Enligt direktivets artikel 5 finns en bestimmelse
om att information gillande bland annat utbildning ska tillhanda-
hillas individuellt till arbetstagaren i form av ett dokument inom en
mdnad frin den forsta arbetsdagen.

Vidare finns i arbetsvillkorsdirektivet en bestimmelse i artikel 12
om overgdng till annan anstillningsform. Enligt bestimmelsen ska
medlemslinderna sikerstilla att en arbetstagare efter en provanstill-
ning i vissa situationer kan begira en anstillningsform med mer
forutsigbara och trygga anstillningsvillkor. En arbetstagare ska dven
normalt kunna {3 ett motiverat skriftligt svar inom en ménad efter
en sidan begiran, vilket ir en rittighet som inte omfattas av anstill-
ningsskyddslagens informationsbestimmelser enligt nu gillande
regler. Medlemsstaterna fir dock 1 likhet med flera andra bestim-
melser 1 direktivet tillita arbetsmarknadens parter att bland annat
ingd kollektivavtal som faststiller regler med arbetsvillkor som
avviker frin bestimmelsen, vilket framgir i direktivets artikel 14.
Det 6vergripande skyddet av arbetstagare miste d& iakttas 1 enlighet
med direktivet.

9.2.5 Besked om att tidsbegransad anstéllning inte kommer
att fortsatta

Enligt 15§ anstillningsskyddslagen ska en arbetstagare som ir
anstilld for en begrinsad tid och som inte kommer att fi fortsatt
anstillning nir anstillningen upphér, fa besked av arbetsgivaren om
detta minst en ménad fore anstillningstidens utging. Bestim-
melserna i 15-17 §§ anstillningsskyddslagen kan ses som ett sitt att
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ersitta reglerna om uppsigningstid och uppsigningsférfarandet som
tillimpas for tillsvidareanstillda i samband med uppsigning.'

For att bestimmelsen ska vara tillimplig krivs att arbetstagarens
anstillning ska ha haft en viss varaktighet. En férutsittning for
ritten till besked enligt bestimmelsen ir att arbetstagaren har varit
anstilld hos arbetsgivaren mer in tolv minader under de senaste tre
Sren. Ar anstillningen s kort att besked inte kan limnas en ménad i
forvig, ska beskedet i stillet limnas nir anstillningen bérjar. For
sisongsanstillda finns en sirskild reglering som innebir att besked
ska limnas av arbetsgivaren minst en m&nad innan den nya sisongen
bérjar. En férutsittning ir att arbetstagaren har varit sisongsanstilld
mer in sex minader under de senaste tvd dren. Enligt 2 § anstill-
ningsskyddslagen ir det dock mojligt att 1 kollektivavtal géra undan-
tag frin 15 §. Vid tillimpningen av 15 § finns dven bestimmelser i
3 § om hur anstillningstiden ska beriknas.

Enligt 16 § anstillningsskyddslagen ska beskedet wll arbets-
tagaren vara skriftligt och innehélla viss information som vad arbets-
tagaren ska iaktta om denne vill f6ra talan om att anstillningsavtalet
ska forklaras gilla tillsvidare eller yrka pa skadestind. Vidare ska det
anges om arbetstagaren har féretridesritt till dteranstillning och om
det 1 sddant fall krivs en anmilan till arbetsgivaren for att fore-
tridesritten ska kunna goras gillande. Enligt 17 § har en arbetstagare
ritt till skilig ledighet frdn anstillningen med bibehillna anstill-
ningsférméner {6r att s6ka arbete.

9.2.6  Avslutande av anstédllningen

Enligt 7 § anstillningsskyddslagen kan en tillsvidareanstillning en-
bart sigas upp om det finns saklig grund. En uppsigning ir inte
sakligt grundad om det ir skiligt att kriva att arbetsgivaren bereder
arbetstagaren annat arbete hos sig. Arbetstagaren har en ritt till upp-
signingstid 1 enlighet med 11 § d& han eller hon normalt har ritt att
behilla sin 16n och sina andra anstillningsférméner. En tillsvidare-
anstillning kan enligt 18 § anstillningsskyddslagen avslutas omedel-
bart, det vill siga utan att en uppsigningstid behover iakttas, om
arbetstagaren grovt har dsidosatt sina &ligganden mot arbetsgivaren.

' Lunning & Toijer, s. 561.
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Enligt 4§ anstillningsskyddslagen avslutas en tidsbegrinsad
anstillning som utgingspunkt i stillet nir den avtalade tiden har [6pt
ut. Det behover inte ske nigon uppsigning fér att anstillningen ska
avslutas vid den tidpunkten, men som har framgitt 1 det foregdende
kan arbetsgivaren ha en skyldighet att en viss tid 1 férvig informera
arbetstagaren om att anstillningen 16per ut och att han eller hon inte
kommer att {3 nigon ny anstillning.

For att en tidsbegrinsad anstillning ska kunna avslutas 1 fértid
genom uppsigning krivs att detta har 6verenskommits mellan
arbetstagaren och arbetsgivaren eller att det har st6d 1 kollektivavtal.
Aven tidsbegrinsade anstillningar kan dock avslutas i fértid och
utan iakttagande av uppsigningstid om arbetstagaren grovt har
dsidosatt sina dligganden mot arbetsgivaren.

Det nu sagda innebir att anstillningsskyddet for tidsbegrinsat
anstillda normalt kan sigas vara starkare dn for tillsvidareanstillda
arbetstagare under den tid som anstillningen pdgdr. Har inte par-
terna kommit 6verens om att den tidsbegrinsade anstillningen ir
mojlig att siga upp 1 fortid eller det finns stdd f6r det 1 kollektivavtal
krivs avskedsgrund for att avsluta anstillningen innan den avtalade
tiden har l6pt ut. Det innebir att exempelvis arbetsbrist eller person-
liga skil som inte ndr upp till avskedsgrund inte kan liggas till grund
for att avsluta en tidsbegrinsad anstillningen 1 fortid.

Diremot kan tidsbegrinsat anstillda arbetstagare sigas ha ett
simre skydd in tillsvidareanstillda i ett stérre perspektiv, genom att
arbetstagaren har en svagare anknytning till arbetsglvaren in en tills-
vidareanstilld arbetstagare. Det finns i princip inte, annat in genom
reglerna om foretridesritt till dteranstillning, ndgon skyldighet for
arbetsgivaren att avtala om en ny anstillning med arbetstagaren efter
att en tidsbegrinsad anstillning har 16pt ut. Frin arbetsgivarsidan
har dock framhaéllits att anstillda med ritt kvalifikationer normalt
har goda méjligheter att bli dteranstillda om behov finns eftersom
det rdder stor brist pd kvalificerad arbetskraft. Som redan har nimnts
har tidsbegrinsat anstillda enligt 6 f § anstillningsskyddslagen ritt
att 4 information om lediga tillsvidareanstillningar och provanstill-
ningar.

Sammanfattningsvis ir utgingspunkten vid en tidsbegrinsad
anstillning att parterna avtalar om nir och hur anstillningen ska upp-
héra. En uppsigning av en tillsvidareanstillning ska i stillet enligt 7 §
anstillningsskyddslagen vara sakligt grundad.
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9.2.7  Foretradesritt till ateranstéllning

Enligt 25 § anstillningsskyddslagen har arbetstagare som har sagts
upp pd grund av arbetsbrist foretridesritt till teranstillning i den
verksamhet dir de tidigare har varit sysselsatta. Detsamma giller
arbetstagare som har anstillts f6r begrinsad tid enligt 5 § och som
inte har fitt fortsatt anstillning. En férutsittning for foretridesritt
ir dock att arbetstagaren har varit anstilld hos arbetsgivaren i sam-
manlagt mer in tolv ménader under de senaste tre dren. Nir det
giller foretridesritt till ny sisongsanstillning anges 1 bestimmelsen
en tidsfrist om sex mdnader under de senaste tvd dren. Arbetstagaren
midste dven ha tillrickliga kvalifikationer f6r den nya anstillningen.

En deltidsanstilld arbetstagare som enligt 25 a § har anmalt till
sin arbetsgivare att han eller hon vill ha en anstillning med hégre
sysselsittningsgrad har foretridesritt till en sidan anstillning trots
regleringen 1 258§. En f6rutsittning for en deltidsanstillds fore-
tridesritt framfér att ndgon tidigare uppsagd person teranstills ir
att arbetsgivarens behov av arbetskraft tillgodoses genom att den
deltidsanstillde anstills med hogre sysselsittningsgrad. Vidare giller
att den deltidsanstillde har tillrickliga kvalifikationer fér arbets-
uppgifterna. Arbetsmarknadens parter kan dock genom kollektiv-
avtal avvika frén sdvil 25 § som 25a §.

9.2.8 Annat utredningsarbete som ror visstidsanstéllda
Stirkt skydd for intermittent anstillda

Utredningen f6r ett hallbart arbetsliv 6ver tid 6verlimnade i januari
2019 sitt slutbetinkande (SOU 2019:5) med 6verviganden och fér-
slag rérande arbetstagares skydd mot férindrade anstillningsvillkor
1 samband med omreglering av sysselsittningsgraden (arbetstids-
maittet) vid arbetsbrist, skydd 1 anstillningen fér intermittent
anstillda samt om arbetstagare bor {4 ritt till ett arbetstidsmétt som
motsvarar den faktiska arbetstiden under vissa férutsittningar.
Utredningen foreslog bland annat att tid mellan upprepade korta
anstillningar ska riknas som anstillningstid vid tillimpningen av
vissa bestimmelser 1 anstillningsskyddslagen. Nir en arbetstagare
har haft fler dn tv4 tidsbegrinsade anstillningar hos samma arbets-
givare under en period av 30 dagar ska dven tid mellan anstill-
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ningarna anses som anstillningstid. Det skulle vid regelbundet 3ter-
kommande intermittenta anstillningar innebira att all tid mellan
arbetstillfillena riknas som anstillningstid vid tillimpningen av
andra regler i anstillningsskyddslagen, dven om tiden mellan anstill-
ningarna ir exempelvis helgdagar eller annan fri tid.

Anstillningstidens lingd har 1 olika hinseenden enligt anstill-
ningsskyddslagen betydelse for kvalificeringen av rittigheter och
skydd, vilket har framkommit i den tidigare framstillningen. De for-
slag som limnades av Utredningen f6r ett hillbart arbetsliv 6ver tid
aktualiseras 1 situationer dir anstillningstid f6r tidsbegrinsat anstillda
beriknas. De bestimmelser som péverkas av forslaget anges exem-
pelvis vara 5 a § om 6vergdng av en allmin visstidsanstillning till en
tillsvidareanstillning, 11 § om uppsigningstid och 22 § om turord-
ning."

Betinkandet av utredningen fér ett hillbart arbetsliv éver tid
bereds fér nirvarande inom Regeringskansliet.

Forutsigbarbet i arbetet och behovsavtal enligt arbetsvillkorsdirektiver

Arbetsvillkorsdirektivet innehéller regler f6r tydligare och forutsig-
bara arbetsvillkor och flera av direktivets bestimmelser tar sikte pd
arbetstagare med si kallade atypiska anstillningsvillkor. Enligt
artikel 10 ska medlemsstaterna sikerstilla att en arbetstagare, vars
arbetsgivare forlagt arbetstiden helt eller mestadels oférutsigbart,
inte av arbetsgivaren fir beordras att arbeta om inte arbetet dger rum
inom faststillda referenstimmar och referensdagar. Vidare ska
arbetstagaren informeras av sin arbetsgivare om ett arbetspass inom
en rimlig tid 1 forvig, pd sitt som faststills 1 enlighet med nationell
ritt, kollektivavtal eller praxis. Om ett eller bdda kraven ovan inte
upplylls ska arbetstagaren ha ritt att utan ogynnsamma konse-
kvenser tacka nej till arbetspasset.

Vidare anges i artikeln att medlemsstaterna ska sikerstilla att
arbetstagaren har ritt till kompensation for instillda arbetspass i
vissa situationer. Det ror sig om en situation nir arbetsgivaren efter
en specifik rimlig tidsfrist stiller in ett arbetspass som tidigare har
overenskommits med arbetstagaren.

" Forslaget anges omfatta 3, 5 a, 11, 15, 22, 25, 26 och 39 §§ anstillningsskyddslagen.
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Medlemsstaterna fir faststilla villkor for tillimpningen av artikeln
1 enlighet med nationell ritt, kollektivavtal eller praxis.

Enligt artikel 11 1 direktivet finns bestimmelser om komplette-
rande dtgirder vid behovsavtal eller liknande anstillningsavtal. Om
medlemslinderna tilliter behovsavtal ska de enligt direktivet vidta en
eller flera dtgirder for att forebygga otillborliga metoder. Exempel-
vis genom att begrinsa anvindningen och varaktigheten av behovs-
avtal eller liknande anstillningsavtal.

Enligt artikel 14 fir medlemsstaterna tillita arbetsmarknadens
parter att uppritthdlla, férhandla, ingd och tillimpa kollektivavtal i
enlighet med nationell ritt eller praxis. Artikeln ger en mojlighet att
avvika frdn artikel 10 och 11 sd linge det 6vergripande skyddet av
arbetstagare iakttas.

Arbetet med genomférandet av Arbetsvillkorsdirektivet pagar
for nirvarande inom Regeringskansliet. Direktivet ska vara genom-
fort 1 respektive medlemsstat senast den 1 augusti 2022.

9.2.9  Skydd mot diskriminering av deltidsarbetande
arbetstagare och arbetstagare med tidsbegriansad
anstallning

Lagen (2002:293) om foérbud mot diskriminering av deltids-
arbetande arbetstagare och arbetstagare med tidsbegrinsad anstill-
ning har till indam4l att motverka diskriminering av nimnda kate-
gorier arbetstagare nir det giller [6ne- och andra anstillningsvillkor.
Lagen ger dirmed ett skydd for de arbetstagare som arbetar deltid
eller 1 en tidsbegrinsad anstillning. Lagen har sin bakgrund i tv8 EU-
direktiv."”

Med deltidsarbetande arbetstagare avses enligt lagen en arbets-
tagare vars normala arbetstid under en vecka eller annan period
kortare dn ett dr understiger arbetstiden f6r en jimférbar arbetstagare
som enligt avtal eller lag anses arbeta heltid.”> Med en tidsbegrinsad
anstillning avses dels olika typer av anstillningar som regleras 1
anstillningsskyddslagen, dels tidsbegrinsade anstillningar som
arbetsmarknadens parter kan ha avtalat om 1 kollektivavtal.

12 Radets direktiv 97/81/EG av den 15 december 1997 om ramavtalet om deltidsarbete under-
tecknat av EFS, UNICE och CEEP och ridets direktiv 1999/70/EG av den 28 juni 1999 om
ramavtalet om visstidsarbete undertecknat av EFS, UNICE och CEEP.

131-2 §§.
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Lagens férbud mot diskriminering omfattar, i likhet med diskri-
mineringslagen, direkt och indirekt diskriminering och lagen ir
tvingande, vilket innebir att avvikelser genom avtal inte fir goras.
Diskrimineringsférbudet har dock 1 lagen ett undantag. Enligt 3 §
andra stycket anges att férbudet inte giller om tillimpningen av vill-
koren ir berittigad av sakliga skil. Exempelvis kan det enligt for-
arbetena vara tillitet att storleken pd en f6rmin fir bero av syssel-
sittningsgraden eller anstillningsformen nir det dr sakligt motiverat.
En utgingspunkt ir dock att detta utrymme for negativ sirbehand-
ling ir litet. Aven ett missgynnande anstillningsvillkor miste fram-
std som godtagbart 1 den meningen att det inte uppfattas som
stotande, orittvist eller oskiligt eller liknande." Antalet domstols-
avgoranden som kan ge vigledning avseende tillimpningen av lagen
ir dock begrinsat.

Om en arbetstagare diskrimineras genom en bestimmelse 1 ett
avtal kan bestimmelsen med stéd av lagen jimkas eller foérklaras
ogiltig om arbetstagaren begir det. I vissa fall fir avtalet dven jimkas
1 annat hinseende eller 1 sin helhet forklaras ogiltigt. Arbetsgivaren
ska dven betala skadestdnd till arbetstagaren f6r den férlust som
uppkommer och f6r den krinkning som diskrimineringen innebir."

9.3 Arbetstidsmattet

Varken anstillningsskyddslagen eller arbetstidslagen (1982:673)
innehéller ndgra regler om vilket arbetstidsmatt en arbetstagare ska
ha. En arbetstagares arbetstidsmatt kan i stillet regleras 1 kollektiv-
avtal, men ir oftast nigot som den enskilde arbetstagaren kommer
overens med arbetsgivaren om 1 det enskilda anstillningsavtalet.
Vidare kan arbetstidens lingd i princip inte dndras annat dn genom
en verenskommelse mellan arbetsgivaren och arbetstagaren med
eller utan féregiende uppsigning av det gillande anstillnings-
avtalet.' 25 a § anstillningsskyddslagen innehiller diremot en regel
som ger en deltidsarbetande foretridesritt till hogre sysselsittnings-
grad under vissa férutsittningar.

Deltidsarbete kan for en arbetstagare vara frivilligt eller ofri-
villigt. En arbetstagare kan 6nska ett hogre arbetstidsmétt hos sin

'* Prop. 2001/02:97 s. 63.
55-7§8§.
16 Se t.ex. AD 1984 nr 28 och AD 1984 nr 76.
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arbetsgivare, men av olika skil ha svért att fi exempelvis en heltids-
anstillning. I andra situationer kan en arbetstagare nska att frivilligt
g8 ner 1 arbetstid under en kortare eller lingre period under sitt
arbetsliv, inte sillan 1 samband med att arbetet ska forenas med ett
liv som smabarnsforilder. Mjligheterna att arbeta deltid finns inom
ramen for den arbetsrittsliga ledighetslagstiftningen, till exempel
forildraledighetslagen (1995:584). Det finns dock ingen generell ritt
att arbeta deltid fo6r den som har en anstillning p4 heltid. Det finns
heller ingen motsvarande generell ritt att {3 arbeta heltid f6r den som
har ett deltidsarbete.

9.4 ILO-konventionen om deltidsarbete

ILO:s beslutande forsamling, Internationella arbetskonferensen,
antog &r 1994 konventionen (nr 175) och rekommendationen (nr 182)
om deltidsarbete. Konventionen tridde i kraft 1998. Sverige ratifice-
rade konventionen férst 2002 i samband med att lagen om férbud mot
diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare med
tidsbegrinsad anstillning inférdes.'” Lagstiftaren menade att tidigare
hinder fér ratificering var undanréjda genom den nya lagstift-
ningen.'®

Konventionen omfattar alla deltidsarbetande, det vill siga alla
anstillda vilkas normala arbetstid dr kortare dn den fér jimférbara
heltidsarbetande. Atgirder ska bland annat vidtas f6r att garantera
de deltidsarbetande samma skydd som heltidsarbetande med avseende
pd organisations- och foérhandlingsritt, arbetarskydd och diskri-
minering i anstillningen (artikel 4). Atgirder férenliga med nationell
lagstiftning och praxis ska vidtas for att sikerstilla att deluds-
arbetande inte enbart for att de arbetar deltid fir en grundlon som ir
ligre in grundlonen for jimforbara heltidsarbetande (artikel 5).
Vidare finns bestimmelser om att de lagstadgade sociala trygghets-
systemen ska anpassas si att deltidsarbetande &tnjuter likvirdiga
villkor med de heltidsarbetande. Vissa troskelnivier kan med vissa

7 Prop. 2001/02:97 s. 56-58.

8 Nir frigan om Sverige skulle tilltrida konventionen ursprungligen behandlades 1996 ansdg
regeringen att Sverige inte uppfyllde konventionens bestimmelser om att alla deltidsarbetande
ska garanteras en grundlén som inte ir ligre dn fér jimférbara heltidsarbetande. Anledningen
angavs vara att frigor som giller 16ner och ekonomiska férminer ir verlimnade &t arbets-
marknadens parter att avtala om p3 den svenska arbetsmarknaden. Ett ytterligare hinder mot
ratificering var att kollektivavtalen inte ticker hela arbetsmarknaden.
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forbehall undantas frin tillimpningen av dessa artiklar (artikel 6-8).
Slutligen fastslds 1 konventionen att bestimmelser ska tillimpas
genom lagstiftning eller kollektivavtal i enlighet med nationell praxis.

9.5 Bestammelser om tidsbegrdansade anstéllningar
inom olika sektorer

9.5.1 Méojlighet till avvikelser fran lagen

Som tidigare har framkommit fir det genom kollektivavtal géras
avvikelser frén bland annat 5 och 6 §§ anstillningsskyddslagen. Den
mojligheten finns dven pd lokal nivd, under férutsittning att avtalet
har godkints av en central arbetstagarorganisation eller att det mellan
parterna 1 andra frigor giller ett kollektivavtal som har slutits eller
godkints av en sidan organisation.

Bestimmelserna i anstillningsskyddslagen ror avtal om tids-
begrinsad anstillning samt nir en allmin visstidsanstillning évergir
till en tillsvidareanstillning 1 vissa situationer. Det innebir att arbets-
marknadens parter exempelvis kan avtala om bransch- eller sektor-
specifika regleringar avseende olika typer av anstillningar och regler
om nir en tidsbegrinsad anstillning ska omvandlas till en tillsvidare-
anstillning. Nir det giller informationsbestimmelsen 1 6 ¢ § anstill-
ningsskyddslagen fir det goras avvikelser under forutsittning att
avtalet inte innebir att mindre férménliga regler ska tillimpas dn som
foljer av vissa EU-direktiv."” Vidare finns bestimmelser i lag och fér-
ordning som enbart tillimpas inom den statliga sektorn.

9.5.2 Den statliga sektorn

Anstillningsskyddslagen tillimpas dven inom den statliga sektorn.
I 9 §anstillningsférordningen (1994:373) finns vissa sirskilda bestim-
melser rérande anstillning inom staten. I friga om tidsbegrinsade
anstillningar giller, utdver anstillningsskyddslagens bestimmelser,
att en anstillning fir begrinsas till att gilla antingen for en bestimd
tid eller tills vidare lingst till en viss tidpunkt i vissa angivna fall.

1 Bl.a. Ridets direktiv 91/533/EEG av den 14 oktober 1991 om arbetsgivarens skyldighet att
upplysa arbetstagarna om de regler som ir tillimpliga p4 anstillningsavtalet eller anstillnings-
forhéllandet. Direktivet upphivs den 31 juli 2022.
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Exempel pd sidana fall ir enligt férordningen att arbetstagaren far
en verksledande eller dirmed jimférlig anstillning eller att arbets-
tagaren anstills f6r enstaka, kortvariga perioder. Enligt 10 § anstill-
ningsférordningen anges vidare att det inom statlig sektor finns
undantag i vissa fall frin skyldigheten att ge besked om att tids-
begrinsad anstillning inte kommer att fortsitta.

Inom det statliga omridet ska vid anstillning betydelse bara
fistas vid sakliga grunder, sdsom fértjinst och skicklighet. Det fram-
gir av regeringsformen® och preciseras i 4 § lagen (1994:260) om
offentlig anstillning. Sakliga beddmningsgrunder ska gilla for sdvil
tillsvidareanstillning som tidsbegrinsad anstillning. Enligt 4 § anstill-
ningsférordningen finns emellertid en méjlighet att ocksd beakta
sddana sakliga grunder som stimmer 6éverens med allminna arbets-
marknads-, jimstilldhets-, social- och sysselsittningspolitiska mal.

Foretridesritten till 3teranstillning har begrinsad betydelse
inom statlig sektor och paverkas av bedémningsgrunderna fértjinst
och skicklighet. Ett dberopande av féretridesritten enligt 25§
anstillningsskyddslagen brukar inom statlig sektor uppfattas som
att arbetstagaren anses vara sokande till den aktuella anstillningen.
Foretride giller vidare bara arbetstagare som har anstillts for
begrinsad tid enligt 5 § anstillningsskyddslagen och inte enligt de
sirregler som giller i statlig sektor. En arbetstagare som har dberopat
foretridesritten kan overklaga arbetsgivarens beslut att tillsitta den
lediga anstillningen med en annan sékande. Beddmningen av om ett
tillsittningsbeslut ir korrekt utgdr dock frdn fortjinst och skicklig-
het och det ricker dirfér inte att klaganden har tillrickliga kvali-
fikationer for det aktuella arbetet.

Inom staten kan ocks8 visa kategorier arbetstagare anstillas med
fullmakt enligt lagen (1994:261) om fullmaktsanstillning. Det hand-
lar om ett begrinsat antal fall och lagen berér frimst ordinarie
domare. En fullmaktsanstillning kan nirmast beskrivas som en
forstirke tillsvidareanstillning utan mojlighet for arbetsgivaren att
siga upp arbetstagaren.

Aven i annan lagstiftning, utéver den arbetsrittsliga, finns bestim-
melser som roér anstillningsformer for vissa grupper av arbetstagare.
Ett exempel ir hogskoleférordningen (1993:100)* som giller for
lirare och doktorander inom universitet och hégskolor som staten

% 11 kap. 6 § om utnimning av ordinarie domare och 12 kap. 5 § vid beslut om statligt anstillda.
21 4-5 kap.
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ir huvudman for, samt lagen (2012:332) om vissa forsvarsmakts-
anstillningar avseende gruppbefil, soldater och sjémin inom For-
svarsmakten.

Det kan slutligen dven finnas bestimmelser i kollektivavtal om
avvikelser frdn anstillningsskyddslagens bestimmelser om anstill-
ningsformer. Exempelvis finns utéver hogskoleférordningen dven
avtal om tidsbegrinsad anstillning fér olika personalgrupper inom
universitet och hogskola.”” Ett annat exempel ir sirskilt villkorsavtal
for vissa statliga anstillningar (VASA) som syftar till att underlitta
anstillningar som frimjar allminna arbetsmarknads-, social- och
sysselsittningspolitiska mal.

9.5.3 Den kommunala och regionala sektorn

Aven inom den kommunala och regionala sektorn tillimpas i grunden
anstillningsskyddslagens regler 1 friga om ingdende och upphorande
av anstillningen. Genom kollektivavtalet Allminna bestimmelser
giller dock ett antal sirregler 1 forhillande till lagen.

Sirreglerna giller bland annat férutsittningarna for att ingd och
avsluta en tidsbegrinsad anstillning. Det finns regler om prov-
anstillning 1 kollektivavtalet som bland annat uttryckligen anger att
det miste finnas ett provobehov frin arbetsgivarens sida. Vidare
giller en manads uppsigningstid om provanstillningen ska avbrytas
1 fortid av arbetsgivaren eller arbetstagaren. Vissa sirregler giller for
ndgra kategorier lirare enligt en sirskild bilaga till Allminna bestim-
melser. For vissa kategorier arbetstagare inom Svenska kommunal-
arbetareférbundets omrdde giller i stillet anstillningsskyddslagens
bestimmelser fullt ut.

I Allminna bestimmelser anges ocksd att tidsbegrinsad anstill-
ning ir tilliten om den person som ska anstillas uppbir hel 8lders-
pension 1 nigon form eller om anstillningen avser forvaltningschef
eller annan arbetstagare med motsvarande funktion.

Enligt en sirskild bestimmelse 1 kollektivavtalet kan en allmin
visstidsanstillning eller ett vikariat 6vergd 1 en tillsvidareanstillning
under ytterligare en forutsittning jimfort med regleringen i 52§
anstillningsskyddslagen. En sidan 6verging sker enligt avtalet iven

*2 Se rapporten Tidsbegrinsade anstillningar bland higskolans forskande och undervisande personal,
UKA (Rapport 2018:11) for ytterligare lisning.
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nir en arbetstagare har varit anstilld bade 1 ett vikariat och en allmin
visstidsanstillning 1 sammanlagt tre ir under en tvidrsperiod. Enligt
en anmirkning till bestimmelsen har arbetstagare dock mojlighet att
avstd frin tillsvidareanstillning om han eller hon sd 6nskar. Ett
sddant avstiende fir ske for hogst sex minader &t gdngen.

Allminna bestimmelser medger dven att en tidsbegrinsad anstill-
ning som ir avsedd att pdgd 1 mer in tre minader kan sigas upp av
bide arbetstagaren och arbetsgivaren med en manads uppsigningstid.
I sidana fall krivs saklig grund for dtgirden nir den vidtas frin
arbetsgivarens sida. Arbetsgivaren och arbetstagaren kan enligt
avtalet komma 6verens om att anstillningen inte ska vara upp-
signingsbar eller att uppsigningstiden ska vara lingre.

9.5.4  Den privata sektorn

Den stora majoriteten kollektivavtal om l6ner och allminna anstill-
ningsvillkor finns inom privat sektor. Kollektivavtalen skapar mojlig-
heter att avtala om branschspecifika bestimmelser avseende bland
annat typer av anstillningsavtal och nirliggande frigor som om-
vandlingsregler och rittigheter for arbetstagare till information.
Vissa kollektivavtal innehdller kompletterande bestimmelser till
anstillningsskyddslagen medan andra avtal har exklusiva bestim-
melser som tillimpas 1 stillet {6r anstillningsskyddslagens regler nir
det giller tidsbegrinsade anstillningar.

I en rapport frin Ratio frdn 2018% anges att det i flertalet av
70 undersokta kollektivavtal inom privat sektor finns overens-
kommelser om sirskilda bestimmelser f6r visstidsanstillningar. I en
del avtal anges under vilka villkor visstidsanstillningar ir tillitna och
pidminner enligt rapporten mer om hur lagstiftningen var utformad
innan allmin visstidsanstillning inférdes 2007. Manga avtal anger
viss tid, viss sdsong eller visst arbete som grund fér nir visstids-
anstillningar ir tillitna. Vidare anvinds vikariat i flertalet avtal samt
dven praktik och feriearbete. I andra avtal forekommer allmin viss-
tidsanstillning men med andra frister in vad som anges 1 anstill-
ningsskyddslagen. Enligt rapporten finns i ett antal avtal bestim-
melser om en undre grins for hur kort en visstidsanstillning fir vara,

2 Uddén Sonnegird (2018), Hur flexibelt dr anstillningsskyddet i kollektivavtalen? Ratio, (Arbets-
marknadsprogrammet rapport nr. 8), s. 15-17.
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exempelvis ir det vanligt med en ménad. I nigra enstaka avtal dr det
tilldtet med anstillning under enstaka dagar {6r vissa timmar. Om-
vandlingsregeln om att en arbetstagare som har varit anstilld i en
allmin visstidsanstillning eller vikariat 1 mer 4n tvd ir under en
femarsperiod har ritt att i en tillsvidareanstillning férekommer
enligt rapporten normalt inte 1 de studerande kollektivavtalen. Det
anges bero pd att andra visstidsanstillningar ir vanligare 1 kollektiv-
avtalen in en allmin visstidsanstillning, iven om det finns exempel
pd omvandlingsregler 1 ndgra av avtalen.

I det foljande anges tvd exempel pd regleringar avseende visstids-
anstillningar frén branscher med en relativt stor andel tidsbegrinsat
anstillda. Bdda exemplen avviker tydligt frin anstillningsskydds-
lagens bestimmelser.

Enligt Grona riksavtalet” inom besdksniringen finns bestim-
melser rérande anstillning for enstaka dagar. Avtal om sidan anstill-
ning fir ingds om arbetstiden inte gdr att schemaligga, om det
foranleds av arbetets oregelbundna beskaffenhet och nir arbets-
givaren har ett tillfilligt behov av arbetskraft. I riksavtalet framgér
att om det klarliggs att det finns ett konstant arbetskraftsbehov som
kan schemaliggas, ska arbetsgivaren i stillet erbjuda en tillsvidare-
anstillning. Anstillningsformen innebir dels att arbetsgivaren bara
behover erbjuda arbete nir det finns behov av extra arbetskraft, dels
att den anstillde kan acceptera eller avvisa erbjudet arbete, dels att
ligsta ersittningsgrundande arbetstid dr tre timmar per dag.

Det Grona riksavtalet innehéller iven exempel pd omvandlings-
regler enligt f6ljande lydelse:

Turordning och erbjudande om anstillning f6r enstaka dagar

Nir anstillning {or enstaka dagar omfattat 1 genomsnitt minst 15 timmar
per vecka under minst en tvdménadersperiod har arbetsgivaren direfter
skyldighet att erbjuda anstillning f6r enstaka dagar i man av tillging. Om
det finns flera som arbetat under denna anstillningsform ska, om lokal
facklig organisation eller anstilld s begir, en turordningslista for sidan
anstillning upprittas.

2 Visita ./. Hotell-och restaurangfacket.
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Ritt till annan anstillning

Nir anstillning f6r enstaka dagar omfattat i genomsnitt minst 15 timmar
per vecka under en period av tolv minader har arbetsgivaren direfter
skyldighet att erbjuda annan anstillning, om anstilld si begir. Syssel-
sittningsgraden {6r denna anstillning beriknas pi genomsnittligt
arbetade timmar per vecka under tolvmanadersperioden. En férutsitt-
ning for arbete enligt ovan ir att arbetstagaren har tillrickliga kvali-
fikationer fér arbetsuppgifterna.?

Ytterligare exempel pd reglering for visstidsanstillda finns inom
kulturbranschen. I Riksavtalet avseende anstillda vid offentligt
finansierade teaterinstitutioner’ anges exempelvis fér yrkesgruppen
dansare att utgdngspunkten ir att anstillningen ska gilla tillsvidare
men att arbetsgivaren och den anstillde kan komma 6verens om tids-
begrinsad anstillning enbart 1 vissa fall. Dels ettdrsanstillning, dels
korttidsanstillning som ska omfatta 6 ménader, dels anstillning per
pjis (sd kallat pjaskontrakt) som ska omfatta viss pjis och gilla frin
och med forsta repetitionsdag till och med sista forestillningsdag.
Dels anstillning som vikarie vid exempelvis ledighet pd grund av
sjukdom, utbildning, forildraledighet eller tjinstledighet.

I samma avtal finns en omvandlingsregel {6r dansare nir en tids-
begrinsad anstillning évergdr till en tillsvidareanstillning. En 6ver-
ging sker nir en dansare hos samma arbetsgivare har varit fortlépande
ettdrs- och/eller korttidsanstilld under minst tre &r eller under sam-
manlagt fyra &r har varit ettdrsanstilld hos samma arbetsgivare.”’

9.6 Tillgang till omstallningsformaner

Omstillningsorganisationerna erbjuder genom omstillningsavtalen
olika insatser och dtgirder f6r omstillning till arbetstagare som sigs
upp inom respektive avtalsomride. Arbetstagaren méste ha arbetat
hos en arbetsgivare som har en sddan omstillningsforsikring genom
kollektivavtalen for att {8 ta del av f6rménerna. Stédets omfattning
och innehill kan variera mellan de olika omstillningsavtalen men
ocksd mellan olika grupper av arbetstagare inom samma avtals-

% 2 kap. 4 § Riksavtalet Gréna riksen 2017-2020.
26 Syensk Scenkonst ./.Teaterférbundet och Akademikerférbunden.
711.2.
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omride. Ofta forekommer skillnader i stddet vid omstillning mellan
tillsvidareanstillda respektive visstidsanstillda arbetstagare.

For att kunna ta del av det stéd som organisationerna erbjuder
krivs ofta att arbetstagaren har blivit uppsagd pd grund av arbetsbrist
det vill siga att arbetstagaren har varit tillsvidareanstilld. Vidare kan
det krivas att anstillningen har 16pt under en viss tid. I vissa fall kan
omstillningsorganisationerna dven erbjuda stéd foér de arbetstagare
som har blivit uppsagda pd grund av sjukdom.

Flera av omstillningsorganisationernas omstillningsavtal som
erbjuder stéd till uppsagda tillsvidareanstillda innehiller bestim-
melser om hur linge den s6kande ska ha varit anstilld for att 3 del
av férminerna. Trygghetsstiftelsen inom statlig sektor, Omstill-
ningsfonden inom den kommunala och regionala sektorn samt
Trygghetsrddet TRR och Trygghetsfonden TSL inom privat sektor
har samtliga regler med inneborden att tillsvidareanstillningen ska
ha 16pt under sammanhingande tolv manader hos en eller flera
arbetsgivare som har omstillningsférsikringen. Vidare férekommer
det regler om att den s6kande ska ha arbetat ett visst antal timmar i
veckan och blivit uppsagd pd minst en viss procent.

Omstillningsavtalen kan dven erbjuda ekonomisk ersittning till
arbetssokande, exempelvis som ett ekonomiskt komplement till a-
kassan eller annat ekonomiskt avgingsbidrag. For att ta del av denna
ytterligare f6rmén finns exempel pé lingre kvalifikationstider. Det
kan exempelvis vara bestimmelser om krav pd fem &rs anstillning
eller att den sokande under de senaste fem &ren har varit anstilld 1
50 mdnader. Villkoret kan dven vara férenat med kravet att den
sokande ska ha ndtt en viss 8lder. Ett férekommande alternativ ir att
det ekonomiska stédet ser olika ut beroende pd hur linge den
sokande har varit anstilld.

Nigra exempel pd omstillningsorganisationer som erbjuder stod
dven till visstidsanstillda dr Trygghetsrddet TRS och Trygghets-
stiftelsen. Det stodet dr d& forenat med vissa villkor som att visstids-
anstillningen ska ha 16pt under en lingre tid. Trygghetsrddet TRS
har som villkor att arbetstagaren under de senaste fem 4ren ska ha
varit anstilld minst 18 m&nader hos en eller flera arbetsgivare som ir
anslutna till Trygghetsrddet TRS. Anstillningarna behéver inte vara
sammanhingande eller hos samma arbetsgivare. Enligt omstillnings-
avtalet genom Trygghetsstiftelsen ska en tidsbegrinsad anstillning
ha 16pt under minst tvd &r f6r att en sdkande ska omfattas av for-
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sikringen. For att {3 ritt till ekonomiskt stdd ska visstidsanstillningen
ha 16pt under tre 4r. Aven i den nya Gverenskommelsen inom den
kommunala och regionala sektorn anges att visstidsanstillda omfattas
av férebyggande insatser. Det nya omstillningsavtalet genom Omistill-
ningsfonden bérjade gilla den 1 maj 2020.

9.7 Sammanfattning

Anstillningsskyddslagen skiljer mellan tillsvidareanstillningar och
tidsbegrinsade anstillningar. Huvudregeln ir att anstillningsavtal
giller tills vidare. Avtal om tidsbegrinsad anstillning far dock enligt
anstillningsskyddslagen triffas for allmin visstidsanstillning, for
vikariat och for sisongsarbete. En anstillning kan iven inledas med
en provanstillning under som mest sex minader. Nir provanstill-
ningen l6per utan att ha avslutats under prévotiden évergér den till
en tillsvidareanstillning.

En tidsbegrinsad anstillning kan ocksd ingds med stdd av annan
lag eller forordning samt genom kollektivavtal. Valet mellan olika
typer av anstillningar paverkar anstillningsskyddet for arbetstagare.
I vilken utstrickning beror pd hur anstillningsavtalet har utformats,
sirskilt nir det giller férutsittningarna for att avsluta anstillningen
innan den avtalade tiden har 16pt ut. Generellt kan dock sigas att
arbetstagare med tidsbegrinsade anstillningar har en svagare anknyt-
ning till arbetsgivaren jimfoért med tillsvidareanstillda, genom att
anstillningen avslutas nir den avtalade tiden l6per ut. Det krivs inte,
som ir fallet nir det giller tillsvidareanstillningar, att arbetsgivaren
behéver ange ndgot skil for att anstillningen avslutas. Arbetsgivaren
behover inte heller forhilla sig till ndgra turordningsregler nir en
anstillning avslutas dirfér att den avtalade tiden 16per ut.

Vilken typ av anstillning som parterna i anstillningsférhallandet
avtalar om har betydelse f6r vilka rittigheter en enskild arbetstagare
har under anstillningsférhillandet. I anstillningsskyddslagen finns
flera bestimmelser som enbart giller for tidsbegrinsat anstillda.
Exempelvis finns regler om nir en allmin visstidsanstillning och
vikariat 6vergdr till en tillsvidareanstillning 1 vissa situationer. Det
finns bestimmelser om att arbetstagare har ritt till information om
exempelvis anstillningsvillkoren och lediga tillsvidareanstillningar
och provanstillningar. Arbetstagare som ir anstillda pd begrinsad
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tid har i vissa fall ritt att £ besked i f6rvig om att han eller hon inte
kommer att {3 fortsatt anstillning nir anstillningen upphor.

Andra regler ir desamma oavsett om anstillningen giller tills
vidare eller dr tidsbegrinsad. Det giller exempelvis anstillnings-
skyddslagen regler om foretridesritt till dteranstillning. Foretrides-
ritten giller bdde nir en tillsvidareanstillning har avslutats pd grund
av arbetsbrist och nir en tidsbegrinsad anstillning har avslutats och
arbetstagaren pa grund av arbetsbrist inte har fitt fortsatt anstillning.

Genom kollektivavtal ir det mojligt att gora avvikelser frdn anstill-
ningsskyddslagen, bland annat nir det giller forutsittningarna for att
tidsbegrinsa en anstillning. Det innebir att parterna kan avtala om
bransch- och sektorspecifika [3sningar avseende olika typer av anstill-
ningar, vilket ocksd ir vanligt férekommande. Begrinsningar 1 par-
ternas frihet att avtala om visstidsanstillningar kan dock finnas 1 EU-
ritten. Det finns vidare i svensk lag ett skydd mot diskriminering av
deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare med tidsbegrinsad
anstillning som bygger pd EU-ritten.
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10 Hur fungerar anstallningsskydd
och kompetensutveckling |
praktiken?

10.1 Inledning

I detta kapitel har en sammanstillning av arbetsrittslig forskning
och dvrigt kunskapsunderlag gjorts.' Sammanstillningen har avgrin-
sats till de aspekter av anstillningsskyddet som beskrivs i utred-
ningens direktiv. Férhéllandevis stort utrymme har 1 sammanstill-
ningen getts till undersékningar frdn arbetsmarknadens parter.
I dessa rapporter presenteras 1 forsta hand resultat frén enkitunder-
sokningar och intervjuer som parterna genomfért. Syftet med
undersdkningarna har i flera fall varit att forsoka kartligga vilken roll
anstillningsskyddet spelar i praktiken.

10.2  Turordningsreglerna

I debatten kring utformningen av anstillningsskyddslagen® lyfts
ibland frgan vilken roll turordningsreglerna spelar 1 praktiken fér
att avgora vilka arbetstagare som ska sigas upp vid en driftsins-
krinkning. Skilet till att denna friga stills ir att det finns stora
mojligheter {6r arbetsmarknadens parter att férhandla om andra
16sningar dn vad som anges 1 lagen och att 1 kollektivavtal bestimma
hur en uppsigningssituation ska l6sas om den uppstdr. Avsteg frin
anstillningsskyddslagens turordningsregler kan dock bara ske genom
kollektivavtal. For féretag utan sidant avtal, vilket oftast dr mindre
foretag, dr det lagens turordningsregler som giller.

! Se Saco (2013) fér en genomgdng av den arbetsrittsliga forskningen.
? Lagen (1982:80) om anstillningsskydd.
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I en studie av Uddén Sonnegird (2018) har innehillet 1 ett
sjuttiotal kollektivavtal inom privat sektor analyserats i syfte att
undersoka 1 vilken utstrickning parterna har avtalat om nigot annat
in vad lagen siger. En slutsats 1 studien dr att parterna anvinder
anstillningsskyddslagens semidispositivitet 1 relativt hég grad. En
annan slutsats ir att arbetaravtalen 1 mindre utstrickning avviker
frdn lagens bestimmelser om turordning in tjinstemannaavtalen.

Av vissa kollektivavtal framgdr ocksa vilka hinsyn som ir mojliga
att ta vid driftsinskrinkningar. Exempelvis framkommer att alla de
studerade avtalen pd tjinstemannasidan innehéller skrivningar om
vilka hinsyn som ska tas vid lokala férhandlingar om turordningen
(Uddén Sonnegdrd 2018). Dessa ir likalydande och vad som framgar
ir att om avtalsturlistor ska upprittas ska “foretagens behov av kom-
petens sirskilt beaktas liksom féretagets mojligheter att bedriva
konkurrenskraftig verksamhet”.’

En annan faktor som ibland lyfts fram som stéd fér att utform-
ningen av lagen inte fir ndgon stdrre betydelse i realiteten ir att en
rittspraxis har vuxit fram som ger arbetsgivarna stérre utrymme for
flexibilitet 4n vad lagen medger. En slutsats som dras i den arbets-
rittsliga forskningen ir att anstillningsskyddet sd som det i praxis
har utvecklats inte ger arbetstagare det skydd mot uppsigningar som
var avsikten med lagen fr8n borjan. En genomging av domar i
Arbetsdomstolen visar att 1 en bedémning av balansen mellan fére-
tagsledningsritten och anstillningstryggheten prioriterar domstolen
oftare foretagsledningsritten (Calleman 1999; 2012; Ronnmar och
Numbhauser-Henning 2010). Calleman (2012) drar slutsatsen att
Arbetsdomstolens domar ger utrymme {6r vad som ur ett arbets-
givarperspektiv har kallats en “flexibilisering” av reglerna. Ur ett
arbetstagarperspektiv skulle det snarare handla om en férsvagning
eller urholkning av skyddslagstiftningen. Rénnmar och Numhauser-
Henning (2010) menar att det finns utrymme hos arbetsgivarna for
bdde kvantitativ och kvalitativ flexibilitet.* Den kvalitativa flexi-
biliteten sker genom utévandet av arbetsledningsritten samt genom
en tillimpning av anstillningsskyddslagens omplaceringsskyldighet

? Denna skrivning baseras p3 ett omstillningsavtal mellan Svenskt Niringsliv och PTK frdn 1998.
PTK bestdr av 26 medlemsférbund som tillsammans representerar nirmare 880 000 tjinstemin 1
privat tjinst.

* Med kvantitativ flexibilitet avses arbetsgivarens méjlighet att justera storleken pd personal-
styrkan och med kvalitativ flexibilitet avses mojligheten att anpassa sammansittningen av
personalstyrkan med avseende pé vissa kompetenser.
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och turordningsregler for att kunna placera ritt person pa ritt plats.
Vidare menar forfattarna att skyddet for arbetstagarna framéver kan
férvintas dterfinnas inom diskrimineringslagstiftningen snarare in
inom anstillningsskyddslagen.

Aven Ahlberg m.fl. (2005) ir av uppfattningen att reglerna inom
anstillningsskyddslagen ger, framfor allt sma foretag, stor flexibili-
tet och att det mojligen okar risken for godtycke vid hantering av
arbetsbristsituationer. Forfattarna menar vidare att kunskapen om
det utrymme anstillningsskyddslagen ger sannolikt ir bristfillig.
Det kan leda till att anstillningsskyddslagen uppfattas som mer rigid
vad giller foretagens mojligheter att behdlla nodvindig kompetens
in vad som har visat sig vara fallet i praktiken.

En uppfattning som framkommer bland de arbetsrittsforskare
som genomfort de ovan nimnda studierna ir alltsd att samtidigt som
anstillningsskyddet inte lingre skyddar enskilda arbetstagare 1 den
utstrickning som ursprungligen var syftet, méjliggor det for arbets-
givarna att behilla den kompetens man behéver vid driftsinskrink-
ningar. Med hinvisning till den rittspraxis som vuxit fram och till
mojligheten med kollektivavtalade l6sningar, dr uppfattningen att
det finns utrymme for arbetsgivaren att i férhdllandevis hog grad
paverka vilka som ska sigas upp vid driftsinskrinkningar.

Detta till trots kan indd utformningen av lagen spela en viktig
roll. For det foérsta utgor lagen en sd kallad “hotpunkt”, eller ”stup-
stock”. Det vill siga, den stipulerar hur en uppkommen situation ska
16sas om parterna inte kommer éverens 1 forhandlingar. Dirmed kan
lagens bestimmelser om turordning ocks8 utgora en utgdngspunkt
vid férhandlingarna mellan arbetsmarknadens parter. For det andra
spelar utformningen av lagen en viktig roll fér de féretag som inte
har kollektivavtal.

10.2.1 Kostnader for att avvika fran turordningsreglerna

En invindning mot att ha turordningsregler baserade pd anstill-
ningstid som &terfinns i litteraturen ir att det kan f6rsvira for arbets-
givare att behdlla nodvindig kompetens vid driftsinskrinkningar.
I vissa fall kan det vara sd att arbetstagare med en kortare anstill-
ningstid dr de som har den kompetens som arbetsgivaren har storts
behov av. I praktiken kan det, som nimndes ovan, finnas méjligheter
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for foretagen att avvika frdn turordningen genom upprittandet av
avtalsturlistor eller genom 6verenskommelser med enskilda arbets-
tagare. I vissa fall kan turordningen fringds genom att arbetsgivaren
pd ndgot sitt kompenserar arbetstagare med relativt lingre anstill-
ningstid for att de sigas upp i stillet fér ndgon med kortare anstill-
ningstid. En sdan 16sning ir dock férknippad med kostnader for
arbetsgivaren till exempel i form av 16n under arbetsbefriad uppsig-
ningstid eller avgingsvederlag. Uppsigningstiden beror pd anstill-
ningstid vilket medfér att kostnaden stiger med den uppsagdes
anstillningstid. Uppsigningstiden kan ocksd forlingas som ett sitt
att kompensera arbetstagare som blir uppsagda. Om den eller de som
sigs upp ir nira pension kan kostnaden ocksd bestd av erbjudandet
om attraktiva pensionsldsningar.

I en undersokning genomférd av Svenskt Niringsliv och PTK
2011 framkom att i de fall di arbetsgivare och fackliga foretridare
kommit 6verens genom upprittandet av avtalsturlistor kombine-
rades dessa 1 nio fall av tio med ndgon typ av f6rmin utdver lag och
avtal dir forlingd/arbetsfri uppsigningstid var den vanligaste typen
av férmén.

I en intervjuundersdkning genomférd av Stern m.fl. (2018) med
tolv foretagsledare uppger flera av de intervjuade arbetsgivarna att de
har fringitt turordningen och har fitt kompensera vissa arbetstagare
for det. Det uttrycks av forfattarna som att det finns en “trade-off”
for foretagen att behova vilja mellan att férlora kompetens genom
att folja turordningskretsar eller att behova betala avgdngsvederlag
for att £3 behilla dromlaget. I de flesta fall som forfattarna har tagit
del av viljer foretagen att satsa pd dromlaget och betalar (mer eller
mindre villigt) f6r att gora sa.

Kunskapen om exakt hur héga kostnaderna kan bli {6r arbets-
givare att fringd turordningsreglerna ir bristfillig. Men kostnaden
varierar troligen med arbetstagarens anstillningstid och 16n. Hur
generdsa erbjudanden arbetstagare kan f& beror ocksd pd arbets-
givarens mojligheter. Smi féretag kan ofta ha mindre méjligheter att
betala kostnaden for att fringd turordningsreglerna medan stdrre
foretag kan ha storre mojligheter att goéra det. Dessa kostnader ir
inte reglerade vare sig ilag eller kollektivavtal och det ir dirmed svart
for arbetsgivare att kunna férutse hur hoga kostnaderna kan komma
att bli. Denna osikerhet kan 1 sig pdverka arbetsgivarnas beslut bide
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vad giller vilka personer som ska anstillas och vilka personer som
ska sigas upp vid driftsinskrinkningar.

10.2.2 Undersokningar fran parterna

Undersokning fran Saco, PTK och en partsgemensam undersikning
av PTK och Svenskt Naringsliv

En kritik som har riktats mot turordningsreglerna ir att det férsvarar
for foretagen att behdlla nodvindig kompetens. Mot bakgrund av
detta har ett antal undersdkningar nirmare studerat frigan kring
vilka konsekvenser turordningsreglerna har i praktiken.

Saco genomforde under hésten 2012 en undersékning om tur-
ordningsreglernas konsekvenser. I undersékningen deltog arbets-
givare 1 privat sektor inom branscherna likemedel, IT, livsmedel,
laboratorieverksamhet och bank, och inom offentlig sektor (stat och
kommun). I undersékningen deltog dven fackliga fértroendevalda
for olika Sacoférbund bide inom privat och offentlig sektor samt
ombudsmin fr@n Sacos férbund. Undersékningen bestod av inter-
vjuer 1 fokusgrupper och totalt deltog 27 personer. I intervjuerna
framkom bland annat uppfattningen bland arbetsgivare att det ir
mojligt att behélla nédvindig kompetens efter driftsinskrinkningar
(Saco 2013). Deltagarna i undersékningen menade att det egentliga
hindret f6r arbetsgivare att behilla nédvindig kompetens ir bristande
kunskap om hur driftsinskrinkningar ska hanteras snarare in lagens
utformning. Arbetsgivarna lyfter fram vikten av att ha ritt kunskap
om arbetsledningsritten och den egna organisationen f6r att kunna
behilla nédvindig kompetens. Det framkommer ocksd att det ir
mojligt att storre foretag har bittre kunskap pd omridet in vad
mindre foretag har. Utifrin dessa resultat dras slutsatsen att kun-
skapen kring vad som giller i dessa situationer och vad arbetsgivaren
kan gora for att behdlla nédvindig kompetens behover forbittras.

PTK genomférde under 2018 en undersékning bland 200 arbets-
givare och drygt 200 fackliga foretridare vid slumpmaissigt utvalda
foretag dir det har skett arbetsbristuppsidgningar som anmalts till
Trygghetsrddet (TRR) under perioden december 2015 till november
2017 (PTK 2019a). En liknande undersékning genomférdes av
Svenskt Niringsliv och PTK under 2011 (Svensk niringsliv och PTK
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2011).> I bide undersdkningen frin 2011 och i den frin 2018 fram-
kommer att nio av tio arbetsgivare uppger att de kom 6verens med
facket om vilka som skulle sigas upp. Sju av tio fackliga foretridare
uppger att man kommit &verens. Nir foretag och fackliga fore-
tridare kom 6verens var avtalsturlistor det mest frekvent férekom-
mande avtalsinnehdllet. I undersékningen genomférd av PTK 2018
uppger knappt 50 procent av féretagen att avtalsturlistorna i férsta
hand styrdes av kompetens. I den partsgemensamma undersok-
ningen frdn 2011 terfinns att i nio fall av tio har avtalsturlistor
kombinerats med ndgon form av f6rméin utdver lag och avtal till de
uppsagda arbetstagarna. Forlingd/arbetsfri uppsigningstid var den
féorman som oftast forekom.

I undersékningen frdn 2011 uppgav ungefir 50 procent av de som
kommit &verens att de har fitt gora sig av med kompetens som de
hade behévt ha kvar. I undersékningen frin 2018 uppgav omkring
35 procent av arbetsgivarna att 6verenskommelsen innebar att de
fick gora sig av med kompetens som de hade behovt ha kvar.

Undersckning fran arbetsgivarorganisationer

I en enkitundersdkning som genomfordes av Svenskt Niringsliv 2010
framkommer att 36 procent av de foretag som sagt upp tillsvidare-
anstilld personal under de senaste tolv manaderna hade kommit éver-
ens med facket om avsteg frin turordningsreglerna (Svenskt Nirings-
liv 2010). Men det finns betydande skillnader mellan branscher. Bland
Teknikforetagens medlemmar hade 58 procent anvint avtalsturlistor
medan motsvarande andel inom Sveriges Byggindustrier var 21 pro-
cent.® I undersdkningen framkommer ocks3 stora skillnader med av-
seende pd foretagsstorlek. Bland foretag med 1-4 anstillda hade
13 procent kommit éverens med facket om avsteg frdn turordningen.

> T undersdkningen frdn 2011 genomférdes telefonintervjuer med 200 slumpmissigt utvalda
foretag som genomfért driftsinskrinkningar under de senaste tvd ren. Urvalet gjordes slump-
missigt bland de féretag som varit i kontakt med Trygghetsridet under de senaste tvd dren.
Foretagen ir av olika storlek, kommer frin samtliga sektorer i Svenskt Naringsliv och har en
god geografisk spridning &ver landet (Svenskt Niringsliv och PTK 2011). Arbetsgruppen som
fick till uppgift att genomféra undersékningen ir av uppfattningen att undersékningen ger en
god bild av tillimpningen av turordningsreglerna p4 det privata tjinstemannaomridet i Svenskt
Niringsliv.

¢ Uddén Sonnegird (2018) poingterar dock att det inom byggindustrins avtal sluts éverens-
kommelser om turordningsenheter, turordningsomriden och omstillningsomraden. Turord-
ningsreglerna i lagen giller sedan inom dessa delar.
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Motsvarande andel bland féretag med 5-9 anstillda var 21 procent
medan andelen bland féretag med minst 50 anstillda var 61 procent.

Under hésten 2019 genomférde Svenskt Niringsliv en enkit-
undersékning bland ett urval av féretag som ingdr i deras Foretagar-
panel.” Enkiten skickades till 4 600 féretag och 1 805 svar inkom,
det vill siga, en svarsfrekvens pd drygt 39 procent. Bland dessa fore-
tag uppgav 34 procent, att de under de tre senaste dren behovt siga
upp medarbetare pd grund av arbetsbrist. Bland de féretag som sagt
upp arbetare uppgav 25 procent att det skett genom en gemensam
overenskommelse med en facklig organisation genom upprittandet
av avtalsturlistor. Bland féretag som sagt upp tjinstemin uppgav
22 procent av foretagen att det skett genom upprittandet av avtals-
turlistor. I likhet med vad som framkom i undersékningen frin 2010,
framkommer dven nu att det finns skillnader mellan olika branscher
betriffande hur ofta avtalsturlistor. Nir det giller uppsigning av
arbetare uppger knappt 35 procent av féretagen inom industrin att
avtalsturlistor férekommer jimfort med drygt 16 procent inom
byggsektorn.

Partsgemensam undersckning av Svenskt Ndiringsliv och LO

En partsgemensam undersokning genomférdes 2011 av Svenskt
Niringsliv och LO. Fér att nirmare underséka de faktiska konse-
kvenserna av turordningsreglerna i LAS och avtal genomférdes fem
hearingar som omfattade ett 30-tal foretag. Vid dessa hearingar har
foretagstoretridare och fackliga féretridare redovisat hur drifts-
inskrinkningar genomférts och vilka faktiska konsekvenser turord-
ningsreglerna har lett till for foretag och anstillda. Arbetsgruppen
som varit med och tagit fram rapporten ir av uppfattningen att de
foretagsexempel som redovisas ger en god bild av den faktiska
tillimpningen av turordningsreglerna pd LO-omridet i Svenskt
Niringsliv. Betriffande betydelsen av anstillningstid framkom vid
dessa hearingar att foretag inte har anstillningstid som utgdngspunkt
for sina bedéomningar men dr vil medvetna om reglerna i LAS.
Foretagens uppfattning 1 frigan, som framkom i undersékningen,

7 Féretag som ir medlemmar i Svenskt Niringsliv kan pi eget initiativ anmila sig till Fore-
tagarpanelen Som medlem i foretagarpanelen svarar foretagen pd en kort enkit via e-post fyra
gdnger per &r. Fragorna handlar férindringar i sysselsittning, férsiljning och investeringar i
din verksamhet samt ndgra aktuella niringslivsfrigor.
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var att turordning efter anstillningstid i de flesta fall medférde att
foretag efter driftsinskrinkningar inte kan ha kvar den bista kom-
petensen for den fortsatta verksamheten. Detta tycks sirskilt gilla
smi foretag. Men det framkommer ocksd av undersékningen att
turordning efter anstillningstid i vissa fall tillgodoser foretagens
behov av bista mojliga kompetens efter driftsinskrinkningar. Det
uppges 1 undersdkningen att detta frimst sker 1 fall d& arbetsupp-
gifterna dr av en sddan karaktir att arbetstagarna ir utbytbara. Det
giller vissa arbetstagare i vissa branscher.® Andra uppfattningar som
framkommer ir att yngre sigs upp pd grund av arbetsbrist 1 hogre
utstrickning dn dldre och att kvinnor sigs upp 1 hégre utstrickning
in min 1 mansdominerande branscher, efter som kvinnor 1 dessa
branscher ofta ir relativt nyanstillda. Det motsatta tycks dock gilla
1 kvinnodominerade branscher som under férhéllandevis kort tid har
anstilld min.

Undersckning genomford av Foretagarna

Foretagarna genomférde under perioden 18 april-28 maj 2019 en
undersokning kring hur anstillningsskyddslagen fungerar i praktiken
(Foretagarna 2019). Undersokningen genomfordes i form av webb-
intervjuer med foretagsledare/vd {or foretag med 1-49 anstillda inom
samtliga branscher 1 det privata niringslivet férutom jordbruk,
skogsbruk och fiske. Totalt genomférdes 1 826 intervjuer. Av svaren
1 enkitundersokningen framkommer att ett av de vanligare pro-
blemen vid uppsigningar pd grund av arbetsbrist dr att det ir svért
att behilla ritt kompetens pd grund av turordningsreglerna.” Under-
sokningen visar vidare att turordningsreglerna upplevs som mer
betungande av lite storre foretag med 10 till 49 anstillda jimfort med
mindre foretag med 1-4 anstillda. En méjlig férklaring som anges i
rapporten ir tviundantaget, som giller for foéretag med hogst
10 anstillda. Bland féretag med 5-9 anstillda anger en hogre andel,
jimfort med foretag med 1-4 anstillda, att de upplever turordnings-

8 Dessa slutsatser baserar p3 vad som framkommer vid samtal, eller hearingar. Resultaten gir
inte att kvantifiera och det blir dirmed svirt att vet hur vanligt férekommande de olika
uppfattningarna har varit bland de som deltog i samtalen.

? 41 procent av respondenterna instimde helt i pdstdendet att det dr “svirt att {3 behilla ritt
kompetens pga. turordningsreglerna”.
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reglerna som betungande vad giller méjligheten att behalla ritt kom-
petens.

Av undersékningen framkommer ocks3 att nira 60 procent av de
foretag som ingdr i deras undersdkningen varken har tecknat kollek-
tivavtal sjilva eller har ndgot hingavtal som skulle innebira en méj-
lighet att triffa avtal om turordning p4 lokal niva.

10.2.3 Andra undersékningar
Undersokning fran Tillvixtverket

Tillvixtverket har regelbundet sedan 2002 genomfort undersok-
ningar av foretagens villkor och verklighet (Tillvixtverket 2017).
Den senaste undersékningen genomfdérdes under perioden oktober
2016 till januari 2017. Cirka 10 000 féretag med mellan 0 och 249
anstillda har svarat pd en enkit.'® P4 frigan om i vilken utstrickning
olika faktorer utgor ett hinder for féretagens tillvixt och utveckling
angav 24 procent att lagar och myndighetsregler utgér ett stort
hinder. Det var dock en ndgot hogre andel, 28 procent, som angav
att tillgdng till limplig arbetskraft utgor ett stort hinder f6r deras
tillvixt. Vid en fordjupad analys av vilka regelomriden som utgér ett
hinder f6r tillvixt framkommer att regler kring anstillning och upp-
signing samt sjuklonereglerna anses utgdra stora hinder for fore-
tagens utveckling och tillvixt. 30 procent av respondenterna uppgav
detta. Vid en uppdelning av svaren efter foretagsstorlek framkom-
mer att 40 procent av féretagen med 10-49 anstillda upplever regler
kring anstillning och uppsigning som ett stort hinder. Motsvarande
andel bland féretagen med 1-9 anstillda var 34 procent och andelen
bland foretag med 50-249 anstillda var 31 procent. Nir det giller
sjuklénereglerna upplever lika stor andel (cirka 34 procent) bland
foretag med 1-9 respektive 10-49 anstillda det som ett stort hinder.

1 Enkiten skickades till féretag med upp till 249 anstillda. Svarsfrekvensen var 31 procent.
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Anstillningsskyddets avsedda och oavsedda konsekvenser:
foretagarnas perspektiv

I en kvalitativ studie har tolv foretagsledare pd medelstora foretag
inom tillverkningsindustrin med mellan 20 och 80 anstillda inter-
vjuats kring sin uppfattning av hur anstillningsskyddslagen fungerar
i praktiken (Stern m.fl. 2018). De intervjuade foretagsledarna uppger
att det ofta blir en avvigning mellan att f6lja turordningsreglerna i
anstillningsskyddslagen eller att behdlla den kompetens man énskar.
Valet faller ofta pd att behélla nédvindig kompetens men till priset
av att betala avgingsvederlag. Av intervjuerna framkommer att det
ocksa finns mer indirekta kostnader férknippade med att avvika frin
turordningsreglerna sisom tid, engagemang och energi. Det framgér
dock av undersokningen att alla utom ett av de tolv féretagen har
anvint lokala avtalsturlistor f6r att avgora vilka som ska sigas upp.
For att kunna uppritta sddana lokala avtalsturlistor och dirmed
avvika frin turordningsreglerna krivs att féretaget ir bundet av ett
kollektivavtal som pd arbetstagarsidan har slutits eller godkints av
en central organisation.

10.2.4 Andra aspekter av turordningsreglerna

Betydelsen av personliga egenskaper vid uppsigningar pd grund
av arbetsbrist

I en rapport framtagen gemensamt av Svenskt Niringsliv och LO
under 2011 presenteras resultatet frin fem hearingar med ett 30-tal
foretag (Svenskt Niringsliv och LO 2011). En slutsats som dras i
rapporten ir att fack och féretag har olika uppfattning kring vilken
roll personliga egenskaper ska spela vid uppsigningar pd grund av
arbetsbrist. Foretagen ir ofta av den uppfattningen att det finns
behov av att ta hinsyn till personliga egenskaper for att kunna
behilla de arbetstagare som de anser har den bista kompetensen for
den fortsatta verksamheten. Foéretagen menar vidare att bedémning
av kompetens kan goras pd saklig grund utan godtycke. Facken
menar 4 sin sida att det inte dr m&jligt att pd ett objektivt sitt bedoma
personliga egenskaper och att hinsyn till sidana egenskaper resul-
terar 1 godtycke. Dirfor ska hinsyn till personliga egenskaper endast
tas 1 begrinsad omfattning.
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Utformning av de arbetsrdttsliga reglerna kan pdverka olika grupper
pd olika sitt

Ett argument som férts fram 1 litteraturen ir att utformningen av
anstillningsskyddslagen riskerar att missgynna individer med en
svagare stillning pd arbetsmarknaden. Detta till exempel genom att
syftet med regelverket i forsta hand ir att skydda arbetstagare med
en tillsvidareanstillning frdn godtyckliga uppsigningar. Som disku-
terades 1 kapitel 4 dr ett starkare skydd for arbetstagarna férknippade
med en hogre kostnad for att siga upp arbetstagare vilket dven antas
paverka arbetsgivarna 1 sina anstillningsbeslut. En mojlig konse-
kvens ir att exempelvis unga, utrikes f6dd, men dven i viss utstrick-
ning, kvinnor riskerar att pdverkas negativt av ett starkare anstill-
ningsskydd medan arbetstagare med lang anstillningstid gynnas.

Hjerm (2002) visar 1 en studie baserad pd registerdata frin
perioden 1990-1996 att utrikes fodda arbetstagare [6per stérre risk
att bli av med sina jobb in vad jimfoérbara infédda arbetstagare gor.
En mojlig férklaring ir, enligt férfattaren, att utrikes fodda miss-
gynnas av turordningsreglerna. Undersékningen visar dock att dven
om utrikes f6dda hade lingre anstillningstid 16pte de storre risk att
bli uppsagda. Andra forklaringar som fors fram i studien ir att
utrikes fodda 1 hégre utstrickning dn inrikes fodda har tidsbegrin-
sade anstillningar, vilket kan pdverka deras chanser att behilla en
anstillning. Ytterligare en forklaring som fors fram ir att det fore-
kommer diskriminering.

Arai och Vilhelmsson (2004) finner ocksd i en registerstudie
baserad pd data frin perioden 1991-1995 att utrikes fédda l6per en
storre risk att bli uppsagda jimfort med inrikes fodda. Detta dven
om anstillningstiden ir den samma. Forfattarna drar slutsatsen att
det ir mojligt att fackfdreningar och arbetsgivare avviker frin tur-
ordningsreglerna pd ett sitt som gynnar infédda arbetstagare.

Daunfeldt och Fergin-Wennberg (2018) analyserar ocks3 skillna-
der i arbetsloshetsrisk mellan inrikes och utrikes f{6dda men utan att
explicit koppla det till utformningen av anstillningsskyddet. Med
data f6r perioden 2008-2015 undersoker de risken bland inrikes och
utrikes fédda att dtervinda till arbetsloshet bland dem som ett ar
tidigare gtt frn arbetsloshet till en anstillning. Forfattarna studerar
alltsd risken fér dem med kort anstillningstid att dtervinda till
arbetsloshet. Resultaten fr@n analysen indikerar att utrikes fodda
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16per en storre risk att dtervinda till arbetsloshet jimfort med inrikes
fodda dven nir hinsyn tas till skillnader 1 individegenskaper och
skillnader med avseende pa vilka typer av f6retag inrikes och utrikes
arbetar i. Skillnaden i risk dr som storst f6r de f6dda 1 linder 1 Afrika
och Asien. Skillnaden i risk tycks vara mindre bland dem som arbetar
1 stora foretag och ildre foretag samt i foretag i vilka en av perso-
nerna i ledande stillning ir f6dd 1 ett icke vistligt land. Forfattarna
diskuterar olika méjliga forklaringar till de observerade skillnaderna.
De diskuterar i férsta hand vilken roll skillnader 1 individ- och fére-
tagsegenskaper spelar och undersoker inte i vilken utstrickning till
exempel skillnader 1 anlitandeform (tillsvidare- eller visstidsanstill-
ning) eller utformningen av anstillningsskyddet bidrar till att f6r-
klara skillnaderna.

Calleman (2003) fordjupar analysen av vilken roll arbetsritten
spelar for att utrikes f6ddas mojligheter att behdlla sina anstillningar
genom att genomféra 20 arbetsplatsundersokningar. P2 arbets-
platserna har bide foretridare f6r arbetsgivare och fackliga represen-
tanter intervjuats. Arbetsplatserna var spridda 6éver hela landet, var
verksamma inom olika branscher och sektorer och var av olika storlek.
Urvalet baserades pd arbetsstillen som varslat om driftsinskrink-
ningar till Linsarbetsnimnderna under perioden 1 januari-31 mars
2001. Dessvirre ingdr inte de minsta foretagen 1 urvalet d det krivs
att minst fyra personer omfattas av arbetsbristen f6r att foretagen
ska behova varsla om en uppsigning pd grund av arbetsbrist till
Linsarbetsnimnden. Inférandet av tvdundantaget skedde 1 januari
2001 men ménga av de foretag som omfattades av tviundantaget
ingick trol