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En ny modell for flexibilitet och trygghet i arbetslivet

Svensk arbetsmarknad i behov av reformer

Anstallda p& svensk arbetsmarknad har i allmanhet goda anstallningsvillkor, bra arbetsmiljo
och I6per i allmanhet 1ag risk for arbetsloshet. Det finns skyddsnat i form av
arbetsloshetsforsakring och dessutom lagger staten stora resurser pa
arbetsmarknadspolitiska atgarder. | tillagg till statens insatser finns kollektivavtalade
omstéllningsforsékringar och i férekommande fall kompletterande inkomstférsakringar.
Foretagens insatser enligt kollektivavtalen ar betydande och har god effektivitet.

Forutsattningarna pa dagens arbetsmarknad kannetecknas av att en stérre del av
naringslivet méter en hardare konkurrens och fler foretag verkar pa en internationell
marknad. Teknikutveckling, digitalisering och globalisering goér att strukturomvandlingen ar
pataglig och forandringstempot dkar alltmer.

Det finns tydliga brister i regelverken som styr arbetsmarknadens funktionssatt avseende a
ena sidan konkurrenskraft, tillvaxt, kompetensférsérining och omstallningsférmaga och a
andra sidan medarbetarnas anstallningstrygghet och kompetensutveckling. De
arbetsmarknadspolitiska atgarderna ar ineffektiva och kostsamma, och dessutom parallella
system har vuxit fram.

Lagen om anstallningsskydd, LAS, paverkar foretagens konkurrenskraft negativt, begransar
foretagens vilja och formaga att skapa nya jobb, forsamrar féretagens méjligheter till
kompetensforsorjning och kompetensvéaxling. Det ar alltséd en mycket prioriterad fraga for
bade foretag och anstallda att LAS reformeras i grunden.

Det som behdvs ar en vaxling fran en skenbar trygghet i anstéllningen till en verklig trygghet
pa arbetsmarknaden. For foretagen och de anstallda &r det viktigt att formaga till anpassning
och omstallning ar mycket hdg, till exempel i forhallande till de nya férutsattningar som
digitaliseringen leder till. Det ar ocksa viktigt for anstallda och foretag att det finns goda
mojligheter att Idpande fornya och forbattra sin kompetens samt att det ar majligt att byta
karriar och arbeta under ett langt arbetsliv.

Ny modell for omstallningsformaga och trygghet i arbetslivet

En ny modell fér omstallningsférmaga och trygghet i arbetslivet maste utformas sa att bade
foretagens behov av flexibilitet och omstalliningsférmaga och individernas behov av trygghet
tilgodoses samtidigt.
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Modellen ska bidra till att

- foretagens kompetensforsorjning forbattras och behovet av omstéllningsférmaga
tillgodoses,

- anstéllda ska uppleva trygghet i arbetslivet genom att det ar latt att f& nytt jobb,

- forutsattningarna for jobbskapande starks,

- Okad rorlighet pa en mer inkluderande arbetsmarknad och

- goda mdjligheter for individen att halla sin kompetens och anstallningsbarhet pa en hig
niva.

Delarna i modellen utgors av reglerna for anstéllning och arbetsloshetsférsakringen,
Arbetsformedlingens verksamhet, de kollektivavtalade omstallningsforsakringarna och
mojligheterna till kompetensutveckling.

Schematisk bild av modellen

Modell for omstallningsférmaga och trygghet i arbetslivet

Etti grunden reformerat
anstallningsskydd (LAS)

En specialiserad Arbetsformedling med
fokus pa myndighetsutdvning och
effektivitet

Stérkta forutsattningar for
kompetensutveckling
Effektiva

omstallningsforsakringar

En arbetsloshetsforsdkring som tacker fler
och ger battre skydd

Modellen bygger pa fem delar

Ett i grunden reformerat anstallningsskydd

Sankta krav vid uppsagning

Vi 6nskar en genomgripande forandring av LAS innebarande att bada parter har fri
uppséagningsratt av anstallningsavtal. Med den regleringen faller turordningsregler,
omplaceringsskyldighet och foretradesratt till ateranstalining bort automatiskt.

Skydd mot oskaliga uppsagningar ges fortfarande genom de férbud mot avsked eller
uppséagningar av vissa skal som finns i annan lagstiftning an anstéllningsskyddslagen (till
exempel Medbestammandelagen, Lag om facklig fértroendemans stallning pa arbetsplatsen,
Diskrimineringslagen, Foraldraledighetslagen m.m.). Det skydd som nu namnda
bestammelser ger motsvarar i mycket vasentliga delar det skyddsomrade som LAS avsag
vid sin tillkomst 1974 och vid revisionen 1982.
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Ekonomiska villkor vid uppséagning

Under en anstéllning 6kar den émsesidiga lojalitetsplikten med anstallningstidens langd. Det
rader internationell konsensus om att det bor kosta mer for en arbetsgivare att saga upp
anstéllda med lang anstallningstid jamfort med kostnaden att saga upp anstallda med kort
anstallningstid. En sadan ordning gor att arbetsgivaren pa foretagsekonomiska grunder
maste Overvaga, till exempel vid en arbetsbristsituation, hur en dvertalighet ska fordelas
mellan de anstallda. Bland annat maste arbetsgivaren 6vervaga om kompetensutveckling &r
ett ekonomiskt battre alternativ &n att sdga upp en aldre arbetstagare. Det finns olika
modeller for ekonomisk ersattning och vi bedémer att en [amplig balans mellan
uppsagningstid och en slags avgangsvederlag (omstallningsersattning) skulle ge den basta
effekten.

Vid mycket grova brott mot anstallningsavtalet, motsvarande dagens regler om avsked, ska
anstallningen kunna avslutas omedelbart utan att omstallningsersattning utges.

Fortsatt behov av tidsbegransade anstalliningar

Vid en genomgripande forandring av LAS enligt beskrivningen ovan skulle féretagens behov
av att anstalla medarbetare pa tidsbegransade anstallningar minska. Trots det behover
mdjligheterna till vissa tidsbegransade anstallningar finnas kvar for fall da det ar mer
andamalsenligt att tillampa tidsbegransade anstallningar.

Behov av 6vergangsregler

En genomgripande forandring av LAS underlattas av 6vergangsregler. Utgangspunkten kan
vara att redan ingangna anstéallningar inte omfattas av de nya reglerna. Anstéallningsavtal
som traffats fore ett ikrafttradande foljer i den modellen det regelverk som géllde fram till
ikrafttradandet av den nya regleringen.

Skiljenamnd

Det bor 6vervagas att tillampningen av anstallningsskyddet hos bolag som &ar bundna av
kollektivavtal provas av en partsammansatt skiljienamnd inrattad av Svenskt Néaringsliv, PTK
och LO.

En arbetsloshetsforsakring som tacker fler och som ger battre skydd

Dagens arbetsloshetsforsakring bestar av tva delar, en grundférsakring och en frivillig
inkomstbortfallsforséakring. | juli 2018 uppgick antalet medlemmar i a-kassorna till 3,6
miljoner av cirka 5,4 miljoner i arbetskraften. Det motsvarar cirka tva tredjedelar. Resterande
1,8 miljoner omfattas saledes endast av grundforsakringen i handelse av arbetsloshet. Andra
uppgifter visar att andelen av de arbetslosa som tacks av arbetsléshetsforsakringen ar
avsevart mycket lagre och éver tid fallande. Knappt fyra av tio av de arbetslésa fick ar 2016
ersattning fran Arbetsldshetsforsakringen.

Vidare finns det brister i hanteringen av arbetsléshetsférsékringen. Arbetsférmedlingen, AF,
ska kontrollera och underrétta arbetsloshetskassan néar de missténker att en arbetssdkande
inte foljer regelverket eller inte uppfyller villkoren for ersattning. En granskning fran
Inspektionen for arbetsloshetsforsakringen visar att arbetsformedlare underlater att
underréatta a-kassan i en femtedel av fallen dar arbetsférmedlarna beddémde att den
arbetssokande borde utredas. Det finns dven sedan tidigare indikationer pa stora variationer
i hur de olika a-kassorna hanterar de underrattelser som AF skickar.
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Arbetsloshetsforsakringens utformning

Arbetsléshetsforsakringen bor vara obligatorisk aven vad géaller inkomstbortfallsférsakringen.
Det ar viktigt att sakerstalla att regelverket tillampas lika fér alla arbetslosa.

"Taket” i arbetsloshetsférsdkringen bor kunna vara hdgre an dagens. Under en kort
inledande period boér det vara en hdg ersattning uttryckt som en andel av tidigare inkomst,
som dérefter trappas av brant. Med denna utformning forstarks arbetsloshetsforsékringens
karaktér av omstaliningsforsékring och ger ett bra inkomstskydd under en avgransad tid.
Med en brant avtrappning ges starka incitament till individen att snabbt aterga i arbete.

Arbetsléshetsforsakringen bor finansieras med en enhetlig
arbetsgivaravgift/egenforetagaravgift uttryckt som procenttal pa lonesumman.

En specialiserad Arbetsférmedling med fokus pa myndighetsutévning
och effektivitet

Overensstammelsen av de arbetslosas kompetens och féretagens efterfrdgan ar mycket
viktig for hur stor arbetslésheten &r vid ett givet tillfalle. Aven effektiviteten i hur
arbetssokande matchas mot lediga tjanster hos arbetsgivare paverkar arbetslésheten.

Trots att AF &r den myndighet som har regeringens uppdrag att verka for en val fungerande
matchning pa den svenska arbetsmarknaden férmedlas idag endast 1,5 procent av samtliga
jobb via AF:s personal. Majoriteten av atgarderna som erbjuds arbetssokande ger svaga, till
och med negativa effekter. Foretagen anvander myndighetens tjanster i allt mindre
utstrackning.

Privata bemanningsforetag och parternas omstallningsorganisationer har tagit 6ver saval
matchning som omstallning pa egen hand. Ett parallellt system har vidare vuxit fram inom
kommunernas arbetsmarknadssatsningar, vilket lett till sammantaget daliga synergieffekter.

Det finns flera exempel i andra lander pa AF-system med olika former av transparenta
resultat- och jamférelsesystem. Ett land som Tyskland lyckades halvera kostnaderna for
arbetsmarknadspolitiken under tvd mandatperioder, och idag uppgéar kostnaden for den
aktiva arbetsmarknadspolitiken till 0,63 procent av BNP. Motsvarande siffra for Sverige ar
1,27 procent.

Arbetsformedlingens utformning

Arbetsformedlingens framtida uppdrag ska istallet bestd av myndighetsutévning och
kontrollfunktion. Vissa insatser utférs av externa leverantérer som ersétts enligt en
resultatbaserad modell. Rétt insatser ska traffa ratt person genom objektiva
bedomningsstdd. Anstallningsstoden reduceras och ineffektiva atgarder avvecklas.
Kostnaderna minskas, vilket frigor resurser som kan anvéndas for finansiering av utbildning
och omstéllning och sénkta arbetsgivaravgifter.

Effektiva omstallningsforsékringar

Svenskt Naringsliv, LO och PTK har ingatt omstallningsavtal, som syftar till att underlatta de
omstallningsproblem som uppstar for medarbetare som har blivit uppsagda pa grund av
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arbetsbrist. Nara tvd miljoner anstallda omfattas av forsakringarna. Omstallningsavtalen
fyller en viktig funktion i att underlatta omstéllning och bidrar till trygghet fér medarbetare.

Omstallningsorganisationernas arbete haller hdg kvalitet och en mycket hog andel av de
uppsagda ar ater i sysselsattning inom sex manader. En mindre del av de uppsagda startar
foretag eller paborjar langre studier, men de allra flesta far en ny anstallning. En mycket stor
del far ett lika, eller mer kvalificerat jobb.

Stodet till de uppsagda kan anpassas efter behov men i allméanhet ingar radgivning,
utbildning och for uppsagda personer som ar &ldre &n 40 ar utgar
avgangsbidrag/avgangsersattning. Avgangsbidrag utgors av ett engdngsbelopp och
avgangsersattning kompletterar den offentliga arbetsléshetsforsakringen. Vidare ar TRR och
TSL viktiga samarbetspartners till féretag och fack i omstéllningsprocessen.

Framtida utformning

Ratt till omstallningsstod kan, under forutsattning att anstallningsskyddet reformeras pa ett
satt som beskrivits nyss, utvidgas till att omfatta tidsbegransat anstallda under vissa
forutsattningar och anstallda som inte kan atergar i tjanst p& grund av sjukdom. Aven andra
forstarkningar av omstéllningsstddet bor goras. Finansieringen ar i detta sammanhang en
mycket viktig frdga. Reformeringen av AF frigor resurser som bor anvandas vid en reform av
LAS och omstéllningssystemen.

Starkta forutsattningar for kompetensutveckling

Kontinuerlig kompetensutveckling under arbetslivet blir allt viktigare for att medarbetare ska
ha relevanta och uppdaterade kunskaper. OECD har visat att anstallda pa svenska
arbetsplatser i hog utstrackning far kompetensutveckling i sina pagaende anstallningar.
Kompetensutveckling kan ocksa ske inom ramen for omstallning nar en individ har blivit
uppsagd och far stod via omstallningsorganisationerna.

Vad som utgér kompetensutveckling ar ibland otydligt. Naturligtvis &r externa kurser eller
utbildningar kompetensutveckling. Men den storsta delen av medarbetares
kompetensutveckling utgors av att utféra de arbetsuppgifter som ingar i jobbet. | manga
arbeten stélls medarbetare infor nya situationer som behdéver l6sas, kunder som har nya
onskemal eller att foretaget investerar i ny mjukvara eller nya maskiner som medarbetarna
behdver kunna hantera. Allt detta utvecklar och breddar eller férdjupar medarbetares
kompetens.

Det ligger i bade foretagens och de anstilldas intresse att se till att den kompetensutveckling
som kravs for att utféra férekommande arbetsuppgifter inom en viss befattning sker. Behovet
av kompetensutveckling ar beroende av individens forkunskaper men ocksa beroende av
utvecklingen inom branschen eller yrket. Detta talar for att kompetensutvecklingen méaste
ske pa foretag- eller branschniva dar den kan anpassas efter verksamheternas behov.

For att forstarka foretagens incitament att investera i medarbetarnas kompetens ska
foretagens kostnader harfér goras avdragsgilla. Vidare kan forutsattningarna for
kompetensutveckling starkas genom okat engagemang fran arbetsmarknadens parter.



