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Sammanfattning

Utredningen for hallbart arbetsliv 6ver tid (A2017:02) lamnar i
detta slutbetankande 6vervaganden och forslag pa fragor om arbets
tagares skydd mot férandrade anstallningsvillkor i samband med
omreglering av sysselsattningsgraden (arbetstidsmattet) vid arbets
brist, skydd i anstaliningen for intermitent anstéllda samt omarbets
tagare bor fa ratt tillett arbetstidsmattsom motsvarar den faktiska
arbetstiden under vissa forutsattningai lamnade i mars 2018tt
delbetankandgSOU 2018:24) som redovisade 6vriga delar i utred
ningens uppdrag. Det innkéar att utredningen med detta slutbetank
ande har redovisat samtliga delar av uppdraget.

Syftet med utredningen ar enligt uppdraget (se bilaga 1) att
regeringen villskapa ett mer hallbart arbetsliv med minskad risk for
ohdlsa och arbetsloshet. Regeringerill ocksa starka skyddet for
arbetstagare, skapa ett tydligare regelverk och tka majlighetenddr
flexibelt arbetsliv.

Utredningens forslag och dvervaganden har analyserats for att inte
hindra arbetsmarknadens parter fran att bygga vidare pa de koliekt
avtalslosningar som redan finns och &ven i 6vrigt respektatan
svenska arbetsmarknadsmodellen. Detta galler sarskilt de principer
for den svenska arbetsmarknadsmodellen som utredningen tagit fram
i samrad med arbetsmarknadens parter: frihet for arbm@rknadens
parter att skapa avtal utan statlig inblandning, arbetsgivarens réatt att
leda och fordela arbetet samt betydelsen av en hoég anslutningsgrad,
bade bland arbetsgivare och arbetstagare.
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Sammanfattning SOU2019:5

Osékra anstallningar och halsa

Att ha en anstéllning ar i grunden halsoframjande. Det positiva
sambandet mellan arbete och en god halsa férutséatter dock rimliga
arbetsvillkor och en god arbetsmilj6. Den delen av utredningens upp
drag som roér omreglering av arbetstidsmatt vid arbetsbriséinger i
forsta handsamman med den osakerhet som foljer av neddragningar
och omstruktureringar pa arbetsplatsen medan de tva andra uppdragen
handlar om den osdkerhet som féljer av (korta) tidsbegrénsade anstall
ningar.

Dessdforeteelserar exempel pa gikerhet i anstallningen som kan
innebara sma majligheter att paverka nar och hur arbetet ska utféras
och osakerhet kring vilken 16n man kommer att fa. Det leder i sig till
Okad otrygghet, stress i arbetslivet och forsamrad halsa. Osakra
anstallningar kan dssutom satta arbetstagare i en situation dar de har
svart att forsorja sig och planera sin framtid trots att de arbetar. Det
kan leda till oro infor framtiden, en sorts stress som kan vasarskilt
svar att hantera. Sarskilt om osakerhetssituationen andéragen
eller upprepas.

Arbetsmiljon ar tydligt ojamstélld; inom kvinnodominerade sek
torer &r forutsattningarna for arbetet och arbetsmiljon sdmre. Risk
erna for ohalsa ar darmed storre liksom risken att lamna anstéllningen
till foljd av ohélsa eller misndje med forutsattningarna i arbetet.

Studier av unga med osakra anstéllningar visar pa hogre risk for
bade skador i arbetet och for psykisk ohélsa jamfort med dem med
tillsvidareanstélining. Unga kvinnor och tidsbegréansat anstéllda loper
storre risk att bli utsatta for sexuella trakasserier i jamférelse med
andra.

Det ar med den bakgrunden som utredningen tittat pa de frage
stallningar som regeringen gett oss i uppdrag.

Omreglering av arbetstidsmatt vid arbetsbrist

Arbetsgivarensarbetsledningsrétt innbar att arbetsgivaren har méj
lighet att utforma den organisation hen foredrar, inklusive vilka
arbetstidsmatt olika anstallningar bor ha, sé lange det haller sig inom
deramar som ges av annan lagstiftning. Om arbetsbrist uppstar pa en
arbetsplats har arbtsgivaren méjlighet att omorganisera arbetsplatsen
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och/eller saga upp personal, i enlighet med lagen (1982:80) om anstéall
ningsskydd (LAS). Utgangspunkten i LAS &r att uppsaingar i en
arbetsbristsituation hanteras enligt turordningsreglerna, som i norina
fallet ger ett skydd till de arbetstagare inom turordninggsetsen som
har langst anstallningstid. Detta skapar objektiva kriterier kring vem
som blir uppsagd. Arbetsgivare &r dock alltid skyldiga att undersdka
om det gér att erbjuda en omplacering av atstagare, i syfte att und
vika uppsagning.

Fragan om omreglering till sankt arbetstidsmatt vid arbetsbrist,
s- kallad 6hyvliingdéd, har under de sena
sion och debatt. Utgangspunkten for debatten har varit atéttstill -
lampningen slagit fast att arbetsgivare inte behover utga fran turerd
ning mellan arbetstagare nar de foreslar ett lagre arbetstidsmatt i
stallet for att sdga upp personal pa grund av arbetsbrist. Om den
arbetstagare som blir erbjuden ett lagre arbetstidsmattkar nej har
arbetsgivaren saklig grund for uppsagning, sa lange som erbjudandet
ar att anse som skaligt. Dahnebar att den person som arbetsgivaren
riktar erbjudandet till kan bli uppsagd, utan att turordningsreglerna har
anvants. Den arbetstagare sonadkar ja till ett omplaceringserbju
dande med lagre arbetstidsmatt ar (vanligtvishte berattigad till
nagon omstallningstid. Efter 2016 har dock ett antal kollektivavtal
tecknats om omstallningstid motsvarande uppsagningstid och upp
sagningslon, daremotdrekommer ej (savitt utredningen erfarnagot
avtal om att turordningska anvéandas i situationen.

Enligt utredningens kartlaggning férekommer omreglering av
arbetstidsmatt regelbundet men det tillampas inte i storre skala pa
arbetsmarknaden. Det ar dockldart hur stor omfattningen skulle bli
i lAgkonjunktur, efter att rattstillampningen blivit allmant kand i och
med domen AD 2016 ni69.

Arbetsmarknadens parter ger en samstammig bild av att skélen
for omreglering i huvudsak ar (1gtt i ett ekonomiskt olonsamt lage
forsoka skapa lonsamhet genom att sénka arbetstidsmatten och dar
med lonekostnaderna och/eller (2att det finns behov av en omorga
nisering pa grund av att arbetet behover utféras pa kortare tid.

Arbetsgivasidan betonar verksamhetsbhovet, att det kan vara en
overlevnadsfraga att kunna minska kostnaderna och samtidigt kunna
behalla viktig kompetens i foretaget. Det beskrivs som att detta bara
sker i nodfall och att det finns stor forstaelse for att anstalldas privat
ekonomi drabbas, men attlet &nda ar battre att ha ett deltidsarbete
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an inget arbete alls. Arbetsgivarsidan lyfter ocksa fram att omplace
ringsskyldigheten &r tvingande och att det ar av storsta vikt att em
placering ska kunna géras utan att styras av turordningsreglerna.

Arbetstagarsidanyfter framfor allt fram att arbetstagaren i prakt
iken ar pressad att sdga ja och darmed acceptera ett lagre arbetstids
matt och lagre I6n eftersom konsekvenserna annars kan bli sa stora.
Det anses ocksa problematiskt att arbetsgivarna fritt kasélja vem
som far ett omplaceringserbjudande, da det kan leda till tysta arbets
platser, att arbetstagarna inte langre vagar havda sina rattigheter.

Utredningen vill ocksa lyfta fram att det finns en tydlig jamstalld
hetsdimension pa fragan. Det &r inomranscher dar deltidsarbete ar
vanligt som omreglering av arbetstidsmatt vid arbetsbrist forekem
mer. Dessa branscher &r ocksa i stor utstrackning kvinnodominerade.
| praktiken innebéar det att LAS i olikaarbetsbristsituationer i nulaget
kan ge olika utfallberoende pa om det & man=ller kvinnodomi-
nerade arbetsplatser. Jamstalldhetsaspekterna och skilda normer om
deltids- respektive heltidsarbete i olika branscher sofirklaring till
att omreglering av arbetstidsmatt bara forekommer pa vissa delar av
arbetsmarknaden har lyfts aterkommande till utredningen. Samma
lag kan alltsa ge valdigt olika utfall fér kvinnodominerade och mans
dominerade branscher.

Utredningen anser att det ar sarskilt problematiskt att arbets
givaren kan valja ut vem som far ett omgteringserbjudande med ett
lagre arbetstidsmatt, oberoende av turordningsreglerna i LAS. Utred
ningen anser att lagstiftarens intention ar tydlig, att det skanas
objektiva kriterier bakom vilken/vilka individ/er som drabbas av upp
sagning vid en arbetwistsituation. Detta skydd mot godtycke vager
sedan tidigare tyngre &n arbetsledningsratten. Utredninganser att
det skyddet aven bor vara utgangspunkt for dessa situationer, som
ndrmast 2r att betrakta som en
arbetsbrst snarare an en omplacering. Utredningen har under arbetets
gang inte hittat nagot som tyder pa att lagstiftaren har tankig denna
anvandning av omplaceringsskyldigheten.

18



SOU2019:5 Sammanfattning

Utredningen foreslar att ett omplaceringserbjudande som enbart
innebar ett lagre arbetstidsmatt inte ska ses som skaligt. Arbets
tagaren far darmed i en arbetsbristsituation mojlighet att tacka nej
till ett omplaceringserbjudande som enbart innebar sankt arbets
tidsmatt utan att kunna bli uppsagd som en foljd av att ha tackat
nej.

Forslaget innebar att om en eller flera arbetstagare motsager sig en
sankning av arbetstidsmattet behover arbetsgivaren tillampa uppséag
ning for att astadkomma ett lagre arbetstidsmatt, vilket i sin tur
innebér att anvanda sig av turordningsreglerndtre dningen har i
enlighet med uppdraget 6vervagt men lamnar inte nagot forslag om
att infora ett krav pa att omplaceringserbjudanden om lagre arbets
tidsmatt i en arbetsbristsituation ska lamnas i turordning.

Med vart forslagokar tydlighetenfor samtligaangallda att det ar
turordningsreglerna som styr vilka arbetstagare som ska vara kvar i
en arbetsbristsituation. Ur arbetsgivarens perspektiv kvarstar majlig
heten att organisera om och att erbjuda lagre arbetstidsmatt till valfri
medarbetare. Dock innebar art forslag att arbetsgivarerinte i lika
stor utstrackning kan skapanstéllningarmed lagre arbetstidsmatt
och samtidigt vara ganska séker pa att f4 behalla sin personal.

Skydd i anstallningen for intermittent anstallda

Huvudregeln pa den svenskarbetsmarknaden ar att en anstéllning
galler tills vidare, alltsa att anstallningsavtalet galler utan tidsbegréns
ning. Det finns aven tidsbegréansade anstallningar, som anstéllnings
former i LAS eller annan forfattning, alternativt i kollektivavtal. Till
exempel vikariat, provanstallningar och allman visstid.
Utredningen har undersokt situationen for personer med inter
mittenta anst@l Il ningar, som - debatte
anst2llningé, O6timanstal | qanstllgdé, O6ring
n i n@n@rbetstagare som ar anstalld pa intermittenta anstallningar
har alltid ndgon form av tidsbegransad anstallning, reglerad i lag eller
kollektivavtal.
Utredningen hardefinieratgruppen med att arbetstagaren endast
arbetar kortare perioder i taget, endag@ kallelse fran arbetsgivaren
och att varje nytt arbetstillfalle &r ett nytt anstallningsférhallande.
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Tiden mellan arbetstillféllena raknas inte som anstallningstid och
arbetstagaren har méjlighet att séga nej till arbete.

Utredningens utgangspunkt ar attillsvidareanstallningar fortsatt
ska vara huvudregeln pa den svenska arbetsmarknaden, men att olika
former av tidsbegransade anstéllningar, daribland intermittenta anstall
ningar, ocksa kan spela en viktig roll. Dessa kan vara viktiga for arbets
givaresom &r i behov av arbetskraft vid tillfalliga arbetstoppach nar
arbetsgivarna behover ersatta tillfalligt franvarande personal. De kan
ocksa vara en vag in i arbetslivet, inte minst for grupper som star
langt ifran arbetsmarknaden. Olika former av tidslgransade anstall
ningar kan ocksa vara 6nskvarda for vissa arbetstagare, till exempel
kan studenter vara i sarskilt behov av att arbeta under kortare peri
oder. Arbetsgivarsidan framhaller att tidsbegransade anstéllningar ar
en viktig vag in pa arbetsmarkaden. Studier av anstallningsform
ernas betydelse for intradet pa arbetsmarknaden visar att provanstall
ningar och vikariat ar en betydligt battre vag in pérbetsmarknaden
an tim- och behovsanstallningar.

Samtidigt kan intermittenta anstéllningar innebarofrivillig osaker
het for arbetstagaren. Trygghetssystemen ar i forsta habgiggda
kring heltidsarbetande tillsvidareanstéllda och det finns en risk att
individen sjalv maste sta for sin kompetensutveckling. De sma moj
ligheterna att paverka nar och huarbetet ska utforas kan leda till en
Okad otrygghet och stress i arbetslivet. Vidare riskerar enskilda att
hamna i en situation dar de har svart att forsorja sig och planera sin
framtid trots att de arbetar. Manga bostadsforetag och banker kraver
att man har en tillsvidareanstallning for att man ska fa hyra eller fa
ett 1an till bostad. Vardet av arbetstagarens rétt att tacka nej till erbju
danden om arbeten kan ocksa ifrdgasattas, da det i praktiken kan
finnas en risk att det inte riktas fler erbjudanderfter att arbetstagaren
har tackat nej.

Sammanfattningsvikan intermittenta anstéllningar vara ett bra
komplement pa arbetsmarknaden, for just tillfalliga behov fran bade
arbetsgivare och arbetstagare, men ej pa bekostnad av att arbetstagare
anstalls pa fisvidaretjanster, forutsatt att behovet av arbete finns.

Det har varit svart att utifran befintlig statistik kartlagga fore
komsten av intermittenta anstéllningar. Vi kan dock konstatera att
27 procent av alla tidsbegransat anstéllda saknade 6verenskommen
arbetstid 2017, vilket motsvarar 20000 personer. Mer &n héalften av
dessa arbetar i yrken inom servigeomsorgs och forséljningsarbete.
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Inom gruppen foredrar drygt halften att arbeta tidsbegréansat, men
om man raknar bort gruppen som studerar &r det tadet drygt
halften som skulle féredra tillsvidareanstallning.

Utmaningen for utredningen har varit att komma fram till forslag
som starker stallningen for de som ofrivilligt arbetar pa intermittenta
anstallningar, men som inte gor det svarare for de sambetar under
dessa former frivilligt.

LAS har skyddsregler som géller for arbetstagare ntatsbegrans
ade anstallningar, med syfte att anstéllningen ska Gverga i en-tills
vidareanstdlining om den inte langre ar att betrakta som tillfallig.
Arbetstagaremed intermittenta anstallningar har i regel extra svéatt
komma upp i de tidsgranser som skyddsreglerna i LAS staller upp
eftersom tid mellan de olika instéliningarna inte raknas som anstall
ningstid.

Utredningen foreslar att tid mellan upprepade korta anstall-
ningar ska raknas som anstallningstid vid tillampning av vissa
bestdmmelser ilagen (1982:80) om anstallningsskydd.

Nar en arbetstagare har haft fler an tva tidsbegransade anstéllningar
hos samma arbetsgivare under en period avdz@ar ska avenid
mellan anstallningar anses som anstallningstid.

Utredningen konstaterar att definns ekonomiska incitament for
arbetsgivare att valja intermittenta anstallningar framfor langre tids
begransade anstéliningar (ett exempel ar att helgdagar och andra
arbdsfria dagar inte raknas in vid intermittenta anstéllningar, medan
de raknas som anstallningstid for den som har en sammanhangande
anstéllning). Berakningen av arbetstid till de tidsgranser som finns,
exempelvis omvandlingsreglerna, riskerar darigenom aliteten att
bidra till (on6dig) anvandning av flera pa varandra féljande tidsbegréns
ade anstéliningar. Detta anser vi ar en brist med nuvarande regelverk
som behdver atgardas.

Ett syfte med forslaget ar att forskjuta kostnaderna sa att det i
omvandlings och foretradesrattshanseende inte ar mer gynnsamt
for arbetsgivaren att dela upp vikariat och arbetspass i sma delar i
jamforelse med att skapa s sammanhangande anstéllningar och arbets
pass som mdjligt. Det bor vara verksamhetsbehovet som avgér
intermittenta anstallningar anvands.

Regeln foreslas vara kollektivavtalsdispositiv.
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Ratt till ett arbetstidsmatt som motsvarar den faktiska
arbetstiden

Utredningen har ocksa studerat den norska regleringen om ratten
till ett arbetstidsmatt som motsvarar den faktiska arbetstiden samt
de idéer som ligger till grund for regelverket. Om en person jamnt
fordelat Over tid arbetar mer @n arbetstidsmattet i anstallningsaleta
finns i dag en réatt i Norge att fa sin arbetstid faststalld till det hogre
arbetstidsmattet.

Utredningen anser atddennorska modellen ar intressant som in
spiration. Den utgar fran arbetsgivarens majlighet att planera arbetet
med marginal for forutsagar franvaro och darmed minska behovet
av tillfallig arbetskraft.

Det finns dock en rad omstandigheter som gor den norska utform
ningensvaratt dverfora till Sverigesom politisk reform. Framfor allt
saknar den grundbemanningslara som regelverket utganfen direkt
motsvarighet i Sverige. Den norska arbetsrattsliga modell@énocksa
annorlunda jamfért med den svenska.

Utredningen beddmer att det bor vara upp till arbetsmarknadens
parter att avgora om det ska finnas en ratt till ett arbetstidsmatt
som motsvarar den faktiska arbetstiden.

Behov av reglering av nolltimmarsavtal

Det ar tveksamt om nolltimmarsavtal av den typ som innebér arbets
plikt formellt sett 6ver huvud taget forekommer i dag pa den reglerade
arbetsmarknaden. Daremot férekommer det saalikt anstallda som
sjalva uppfattar att de arbetar med dessa villkémtalet tillsvidare-
anstallda utan éverenskommen arbetstid har 6kat kraftigt bade bland
kvinnor och bland man i jamférelse med 20Q6an drygt 20000 till
omkring 57 000 personer

| utredningenskartlaggning har framkommit att det gar att arbeta
under otrygga forhallanden trots atarbetstagarerar en tillsvidare
anstélining.

Det forekommer att tillsvidareanstéllda har ett |1agt arbetstidsmatt
som bottenplatta och sedan arbetar betydti mer utéver botten
plattan. Det handlar om arbetsformer som liknar intermittenta anstall
ningar med en langre, Idpande anstallning i botten.
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Utredningens beddmning &r att det med nuvarande bestammelser
och den praxis som finns pad omradet inte ar tillatet att stapla
separata tidsbegransade anstallningar ovanpa en tillsvidareanstall
ning med ett lagt arbetstidsmatt.

Ovriga forslag och bedémningar

Utredningen menar att det finns goda skal att lyfta blicken och
overvaga atgarder som paverkar kostnaderna for intermittenta anstall
ningar med hjalp av ett bredare perspektiv pa hallbar kompetens
forsdrjning och bemanning i féretag och organisationeki tror att
det vore en god idé att gora det billigare att anstélla tills vidare och
dyrare att anstélla tidsbegréansat.

Utredningen gor bedémningen att regeringen bor tillsatta en

utredning som tar fram forslag pa hur det gar att anvandadifferen -
tierade abetsgivaravgifter eller andra ekonomiska drivkrafter for

att stimulera tillsvidareanstallningar som norm.

Utredningen beddmervidare att regeringen bor ge Statistiska central
byran (SCB) i uppdrag att utvecklaarbetskraftsunderstkningarna
(AKU) sa att statistiken battre passar nuvarande och framtida for
hallanden pa arbetsmarknaden.

Ikrafttradande

Utredningen foreslar att de nya reglerna som vi lagger fram trader i
kraft den 1januari 2021.

Viss tid behovs for remittering och beredning inom Regerings
kansliet. Det &r darefter 6nskvart att arbetsmarknadens parter far moj
lighet att om de vill forhandla om avtal med utgdngspunkt fran LAS
nya regler.
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1 Forfattningsforslag

1.1 Forslag till lag om &ndring i lagen (1982:80 )
om anstallningsskydd

Harigenom foreskrivs i fraga om lagen (1982:80) om anstallnings
skydd

delsatt 2 och 69 88 ska ha foljande lydelse,

dels att det ska irféras tva nya paragrafer, 8 och 7a88§ av
foljande lydelse

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

2§

Om det i en annan lag eller i en férordning som har meddelats
med stod av en lag finns sarskilda foreskrifter som avviker fran denna
lag, ska dessa foreskrifter galla.

Ett avtal ar ogiltigt i den man det upphaver eller inskranker
arbetstagarnas rattigheteenligt denna lag.

Genom ett kollektivavtal far det goras avvikelser frars, 22 och
25327 88. Om avtalet inte har slutits eller godkants av en central arbets
tagarorganisation, kravs dock att det mellan parterna i andragor
galler ett kollektivavtalsom har slutits eller godkants av en sddan orga
nisation eller att ett sddant kollektivavtal tillfalligt inte géaller. Under
samma forutsattning ar det ocksa tillatet att genom ett kollektivavtal
bestamma den narmare berékningen av formaner som avse$i 12

Genom ettkollektivavtal som Genom ett kollektivavtal son
har slutits eller godkants av er har slutits eller godkéants av ¢
central arbetstagarorganisation fa central arbetstagarorganisation 1
det aven goras avvikelser fran 1 det dven goras avvikelser fréa,
15, 21, 28, 32, 33, 40 och 4§. 11,15, 21, 28, 32, 33, 40 och 8§

! Senaste lydelse 2017:363.
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Det ar ocksa tillatet att genom ett Det ar ocksa tillatet att genom e
sadant kollektivavtal gora avvik sadant kollektivavtal gora avvi
elser elser

1. frAn 6 bd6 e 88 underforutsattning att avtalet inte innebar att
mindre formanliga regler ska tillampas for arbetstagarna an som
foljer av

dradets direktiv 2001/23/EG av den 1Bhars 2001 om tillnarm
ning av medlemsstaternas lagstiftning om skydd foér arbetstagares
rattigheter vid 6verlatelse av foretag, verksamheter eller delar av fore
tag eller verksamheter, i lydelsen enligt Europaparlamentets och
radets direktiv (EU) 2015/1794, eller

d radets direktiv 91/533/EEG av den 1éktober 1991 om arbets
givares skyldighet att upplysarbetstagarna om de regler som &r
tillampliga pa anstallningsavtalet eller anstallningsforhallandet, i den
ursprungliga lydelsen,

2.fran 30a8§, nar det galler besked enligt 15, och

3.fran 30, 30a och 3188, nar det galler den lokala arbetstagar
organisationens réttigheter.

Avtal om avvikelser fran 28 far traffas aven utanfor kollektiv
avtalsforhallanden, om avtalet innebar att kollektivavtal som med
stod av fjarde stycket har traffats for verksamhetsomradet ska
tilampas.

En arbetsgivare som ar buten av ett kollektivavtal enligt tredje
eller fjarde stycket far tillampa avtalet &ven pa arbetstagare som inte
ar medlemmar av den avtalsslutande arbetstagarorganisationen men
sysselsatts i arbete som avses med avtalet.

3a8

Néar en arbetstagare har t
fler antva tidsbegransade anst
ningar hos samma arbetsgival
under en period a\80dagar ske
aven tid mellan anstéliningari
anses som anstallningstid vid be
ning av anstallningstid enligt 3,&
11, 15, 22, 25, 26 och 383.
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69§

Arbetsgivaren ska pa begéaran av en arbetstagare lamna skriftlig
information om arbetstagarens sammanlagda anstallningstid. Arbets
givaren ska pa begéaran av en arbetstagare som &r tidsbegransat anstalld
enligt 58 183 l[amna skriftlig information om allaandéliningar som
har betydelse for tillampning av & 8. For varje sadan anstéllning ska
den tidsbegransade anstéllningens form, tilltrddesdag och slutdag
anges.

Information  enligt  forsta Information  enligt forsta
stycket ska ldmnas inom tre stycket ska lamnas inom ti
veckor fran det att begarafram- veckor frandet att begararfram-
stallts. Vid berékning avanstall stéllts. Vid berdkning av ansta
ningstiden och vid bedémning av ningstiden och vid bedémning &
vilka tidigare anstéliningar somr vilka tidigare anstallningar soi
omfattas av informationsskyldig omfattas av informationsskyldig
heten ska &ven anstéllningar enli¢ heten ska &ven anstéllningar enl
3 § forsta stycket B3 beaktas. 38§ forsta stycket B3 beaktas

Informationen ska &aven inneha
uppgift om sadan tid mellan anst
ningarna som ska anses somatalt
ningstid enligt 3a §

7a8
Om uppsagningen beror

forhallanden som inte hanfor
till arbetstagaren personligetgo!
etterbjudandesom enbart innebé
ett lagre arbetstidsmatinte et
skaligt erbjudande enligt& andre
stycket.

1. Denna lag trader i kraft den 1 januari 2021.

2.Vid bedomningen av om en arbetstagare har haft fler an tvatids
begransade anstéllningar hos samma arbetsgivare under engesio
30 dagar enligt 218 ska aven ett anstallningsavtal soimgatts fore
ikrafttradandet beaktasom anstallningen pagar vid ikrafttradandet.

2 Senaste lydels2016:248
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2 Utredningensarbete

2.1 Uppdraget

Syftet medutredningen ar enligt uppdraget (se bilaga 1) att skapa ett
mer hallbart arbetsliv med minskad risk for ohélsa och arbetsloshet.
Regeringen vill ocksa starka skyddet for arbetstagare, skapa ett tyd
ligare regelverk och éka mojligheten for ett flexibelt &etsliv. Upp-
draget har ett antal olika delar. ¢tt delbetdnkande (SOU2018:24)
som dverlamnades i slutet av mars 2018 redovisade utredningen tre
av delarna i uppdraget:

1 Arbetstagares mdjlighet till utveckling och omstélining under
arbetslivet, samtidigt som andra far mojlighet till arbetslivs
erfarenhet, genom ett alterneringsar.

1 Arbetstidsbanker (arbetstidskonton) och arbetstidens forlagg
ning som faktor for attraktiv arbetsmiljo.

9 Deltid som mojlighet.

Kopplat till de delar av uppdraget som redovisad i delbetdnkandet
ingick ocksa att kartlagga kostnaderna for stressrelaterad sjukfran
varo.

| detta slutbetdankanderedovisas foljande delar av utredningens
uppdrag:

1 Arbetstagares skydd mot forandrade anstéllningsforhallanden i
samband med omregleringvasysselsattningsgraden viarbets
brist.

1 skydd i anstallningerfor intermittent anstallda.

1 om arbetstagare bor fa ratt till en sysselsattningsgrad som mot
svarar derfaktiska arbetstiden under vissa forutsattningar.
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2.2 Utredningens arbete med slutbetankande

Utredningen pabdrjadearbetet med slutbetéankandet i april 2018.
Det har avsnittet beskriver hur vi har arbetat.

Forbundsjurist Bo Ericson har pa uppdrag av utredningen bidragit
med arbetsréattsligt expertstod i arbetet meslutbetdnkandet.

2.2.1 Expertgrupp ach referensgrupp

Arbetet i utredningen har genomférts i samarbete med utredningens
expertgrupp och referensgrupp. Saval experterna som representant
erna i referensgruppen har tagit del av utredningens texter under
arbetets gang och ombetts lamna synpunktpa dessaVi har ocksa
haft stor hjalp av representanterna i referensgruppen och av expert
erna i var informationsinhamtning och kvalitetssakrindJtredningen
star dock pa egen hand for saval innehallet i texterna som for slut
satser och forslag.

2.2.2 Andra utredningar

Utredningen har i arbetet med slutbetdénkandet haft en dialog med
Utredningen om en ny arbetsloshetsforsakring for fler, grundad pa
inkomster (A 2018:0).

Utredningen har tagit del av resultatet av det utredningsarbete
som regeringen har latigenomfora av effekter av att arbete i vissa
sektorer ofta organiseras sa att heltid inte erbjuds i enlighet med det
som aviserades i budgetpropositionen for 2017.

2.2.3 Rapporter och andra underlag

Som en grund fér arbetet med uppdraget lat utredningen under
hésten 2017 gora en genomgang av ett urval centrala kollektivavtals
regleringar av olika aspekter pa arbetstid och villkor i 6vrigt som har
varit relevanta.

| syfte att tillsammans med arbetsmarknadens parter kartlagga del
uppdragen omreglering av arbetstanatt samt intermittentaanstalt
ningar har utredningen traffat de organisationer pa arbetsmarknaden
som har bedomts vara mest berérda av dessa fragor, se kdpieh 10.
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Som en del akartlaggningsuppdrageinar utredningen aven gjort
bestallningar ur £€B:s arbetskraftsundersokningar (AKU), se kapi
tel 9 och 11, samt bilaga och 3.

I juni traffade utredningenMyndigheten for ungdoms och civil-
samhallesfragor (MUCF) for att inhamta kunskap om unga i relation
till anstallningstrygghet och etablering. MWCF har varit behjalpliga
med underlag och analys av myndighetens arbete vad géller ungas
arbetsmarknad.

I enlighet med uppdraget har utredningen haft en dialog med
Inspektionen for arbetsldshetsférsakringen (IAF).

224 Studiebesok i Norge

I juni genomférde utredningen ett studiebestk i Norge i syfte att
inhamta information om den del av uppdraget som ror ratten att fa ett
arbetstidsmatt som motsvarar den faktiska arbetstiden, kspitel 11.

2.3 Avgransningar
Omreglering av arbetstidsmatt

Utredningen har uppmarksimmats pa att det finns situationer som
liknar sankning av arbetstidsmatt men dar det i stallet for forandrad
arbetstid kan handla om ett forandrat arbetsinnehall. Ett exempel
som har lyfts av referensgruppen ar att tjansteman kan ha olika léne
paslag koppat till vissa arbetsuppgifter. Om dessa arbetsuppgifter
tas bort sanks I6nen, men arbetstiden ar ofta oférandrad. For den
enskilda arbetstagaren uppstar en likartad problematik som vid en
sankning av arbetstidsmattet. Vi har dock valt att avgransa umawys-
arbetet till enbart omreglering av arbetstidsmatt.

2.4 Definitioner
Hallbart arbetsliv

Ett hallbart arbetsliv innebar att manniskor har maojlighet att arbeta
ett helt arbetsliv, och far atnjuta en balans mellan arbete, fritid och
avkoppling. Det handlar omatt minska riskerna for ohalsa kopplat
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till arbetslivet. Men lika viktigt ar det att varna mojligheterna for alla
att ta ansvar for sin egen anstallningsbarhet och konkurrensformaga
pa arbetsmarknaden over hela arbetslivet. Forutsattningar for att
trivasoch utvecklas i sitt arbete ar ocksa en del av ett hallbabetsliv
liksom inflytande i arbetet och éver sin arbetstid.

Ett hallbart arbetsliv har plats for alla oavsett bakgrund, kon, kéns
overskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhérighet,religion eller
annan trosuppfattning, sexuell laggning, funktionsvariationer, alder
och arbetsformaga.

Ett av malen i Agenda 2030 ar formulerat som Anstandiga arbets
villkor och tillvaxt (mal 8). I beskrivningen av malet anges att mer
an halften av varldenarbetstagare befinner sig i osékra anstéllningar,
ofta instangda i en ond cirkel av lagproduktiva yrken med dalig 16n
och begransad tillgang till bade utbildning och socialférsakringar.
Utifran denna beskrivning anser vi att hallbart arbetsliv kan beskrsva
i termer av trygga anstallningar, hogproduktiva yrken ogjod tillgang
till utbildning och social trygghet.

| ett globalt perspektiv r kvinnor sérskilt utsatta for de faktorer
som gor arbetslivet ohallbart (osékra anstallningar, lagproduktiva
yrken medlag 16n och bristande tillgang till utbildning och socialfor
sékringar). Ett av malen i Agenda 2030 handlar om att uppna jam
stalldhet, och alla kvinnors och flickors egenmakt. degeringens
beskrivning av de globala malen beskrivs malet om jamstalldbéde
som ett mal i sig, men ocksa som en forutsattning for att andra mal
om hallbar utveckling ska kunna uppnas. Jamstalldhetsperspektivet
behover darfor integreras genomgaende i arbetet med ett hallbart
arbetsliv.

Kollektivavtalsdispositiv

Vi har valt at anvanda oss av begreppet kollektivavtalsdispositiv for
att beskriva nar regler ar mojliga att gora avsteg fran med 6verens
kommelser i kollektivavtal. Eftersom det finns flera olika typer av
dispositivitet har vi bedomt att det finns ett varde i att preasera och
avgransa denna typ av dispositivitet fran andra former som fére
kommer. Exempelvis att arbetstagare och arbetsgivare pa individniva
kan komma Overens om avsteg fran regelverket.
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Arbetstid

Begreppetarbetstid kan definieras pa manga olika sattloanges i
relation till olika matt. Arbetstiden kan anges sordagarbetstid i al-
manhet ett visst antal timmaper vardagDet forekommer ocksa att
arbetstiden anges som veckoarbetstidet vill saga humanga tim
mar som en person forvantas arbeta percka. Till exempel far den
ordinarie arbetstiden enligt arbetstidslagei1982:673) uppga till
hogst 40 timmar i veckan. | andra sammanhang angid ocksa ars
arbetstid, till exempel anges i lagen (2005:426) om arbetstid m.m. fér
flygpersonal inom civilflygetatt den sammanlagda arbetstiden inklu
sive viss beredskapstjanst far uppga till hogsbQ0 timmar under ett
ar. Det finns aven flera arsarbetstidsavtal tecknade mellan arbetsmark
nadens parter. Arbetstid kan ocksa uttryckas sofivsarbetstid, det
vill sdga den tid vi arbetar under hela vart liv.

Utover de olika satten att definiera arbetstid kan det ocksa skilja
sig mellan faktiskt arbetad tid, lagstadgad tid och avtalad tid. Den
faktiskt arbetade tiden ar den tid som individen lagger ned pa sina
arbetsippgifter nar olika franvaroorsaker raknats bort. Den lagstad
gade arbetstiden &r den som regleras i arbetstidslagen. Lagetisar
positiv, vilket innebar att den kan ersattas med bestanelser i
kollektivavtal. Pa stora delaav arbetsnarknaden finns kollekivavtal
med bestdmmelser om arbetstidens langd, som i regel innebéar en
kortare arbetstid &n den som arbetstidslagen faststéller.

Arbetstidsbegreppet kan alltsa definieras pa olika satt och inne
bara olika saker i olika branscher. Utredningen har valt @hvanda
féljande begrepp och definitioner:

Heltidsmatt

Utredningens uppdrag att utreda om de befintliga méjligheterna till
deltidsarbete ar tillrackliga forutsatter att deltidsarbete satts i relation
till vad ett heltidsarbete &r. Heltidsmattet anvands & somreferens
punkt. Med begreppet heltidsmatt avses vanligen ett matt pa hogst
40 timmar i veckan, eller den arbetstid som normalt motsvarar heltid
inom den bransch eller hos den arbetsgivare dar arbetstagaren &r
anstalld. Vad som normalt motsvarar hédtframgar oftast av kollektiv
avtalet i branschen.
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Arbetaheltid

Att arbeta heltid innebar arbete p& heltid utifran heltidsmattet.

Arbetadeltid

Arbete pa deltid ar en lagre arbetstid i relation till heltidsmattet. Det
kan bade innebara att arbetstagaren har en deltidsanstallining med en
varaktig sysselsattningsgrad pa deltid eller att arbetstagaren i grunden
har en sysselsattningsgrad pa heltid mander en periodgéar ner till

att arbeta deltid genom att till exempel vara foraldraledig pa g®-
cent.

Sysselsattningsgradbetstidsmatt

Den arbetstid i relation till heltidsmattet som galler enligt arbets
tagarens anstallningsavtal kallas féysselsattningsgrad eller arbets
tidsmatt. Sysselsattningsgraden/arbetstidsmattet kan anges pa olika
sétt, till exempel som procent av heltidsmattet eller som efisst antal
timmar att arbeta per vecka.

En genomgang av anvandningen av begreppen sysselisijfs-
grad respektive arbetstidsmatt i domar fran Arbetsdomstolen visar
att bada begreppen anvands. Oftast anvands ett av begreppen men i
nagot fall har bade sysselsattningsgrad och arbetstidsmatt anvants i
samma rattsfall.

6Arbetstidsm-tnh dvsevett visstaantal tinamal i g e
under en dag eller en vecka. 06Syss
viss procent av en heltid. | AD 2016 nr 69, s&vsnitt 5.2.3, anvands
for det mesta termen sysselsattningsgrad.

Precisionsbemanning

Begreppet precisionsbeanning star for en strategi dar arbetsgivare
vill &stadkomma en kostnadseffektiv produktion genom en sa precis
bemanning som majligt. Malet ar att betala I6n for exakt den arbets
mangd som behdvs vid varje givet 6gonblick. Det leder till ett fokus
pa arbestider och bemanningsfragor. Syftet ar att astadkomma en
konkurrenskraftig verksamhet med sa laga lénekostnader som mojligt
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i verksamheten. Kostnadseffektiviteten kan forvantas oka pé satt.
Dels sjunker nyanstallningsbehovet. Deldblir 6ékad produktion
billigare om normalarbetstiden kan varieras i takt med konjunkturen
s att Gvertidsersattningen minimeras.

Tankemodellen medprecisionsbhemannindiknar det som brukar
ben@2mnas 6éLean productiond6. Lean produ
med ursprung i Japarsom infordes i Sverige inonframfor allt till -
verkningsindustrin under 198&alet och framat. For att astadkomma
en effektiv produktion ska onddigt merarbete enligt Leafilosofin
skalas bort. Centralt inom learfilosofin ar konceptet Justin-time
som ar & dvergripande principsom handlar omatt producera precis
den mangd som behdévs vid precis ratt tidpunkl/éntan ses som
sloseri. Leanfilosofin och Justin-time har sedan kommit att inféras
aven inom tjanstesektorn, och inom valfardstjanster och offentlig
forvaltning.?

Intermittenta anstallningar

Begreppet intermittent betyder att nagot aryckvis aterkommande,

sker med avbrott eller bedrivs ojamnt. Det vill sdga att intermittent
kan sagas vara nagot som ar ickekontinuerligt. Enligt Arbetsdem
stolen (AD) kannetecknas en intermittent anstéllning av att arbets
tagaren endast arbetar vissa dagar i en vecka eller under vissa perioder
och da endast pa kallelse fran arbetsgivaren. Det utmarkande ar att
det ar ett nytt anstallningsforhallande vid varje arbetsfidlle och att
arbetstagaren har mojlighet att sédga nej till arbete. | det har beténk
andet har utredningen valt att anvanda begreppet intermittent anstall
ning och med det menar vi att arbetstagaren:

9 Arbetar endast kortare perioder i taget.

1 Arbetar endastpa kallelse fran arbetsgivaren.

1 Det ar ett nytt anstallningsforhallande vid varje arbetstillfalle.
1 Tiden mellan arbetstillfallena réknas inte som anstallningstid.
1

Arbetstagaren har mdjlighet att sdga nej till arbete.

t Oberg (2004).
2 Se exempelvis Arbetsmiljéverket (2016) och Brannmark (2012).
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Osakra anstéllningar

Med osdakra anstatlingar menar vi i detta betankande i férsta hand
ofrivilligt deltidsarbete och ofrivilliga intermittenta anstallningar.
Med osékerhet i anstallningen avses i forskningen ofta bade paverkan
av anstallningsform och av omstrukturering eller neddragningar pa
arbetsplatsen, se kapitel #Den delen av vart uppdrag som rér om
reglering av arbetstidsmatt hanger i forsta hand samman med den
osakerhet som folier av neddragningar och omstruktureringar pa
arbetsplatsen medan de tva andra uppdragen handlar om aksike-
het som fdljer av (korta) tidsbegransade anstéllningar, se ovan om
intermittenta anstéallningar.

| juli 2017 antog Europaparlamentet en resolution om arbetsvillkor
och osakra anstallningar. Av resolutionen framgar att Europaparla
mentet med osdakra anstilingar avserdanstallningsformer som inte
féljer europeiska, internationella och nationella standarder och lagar
och/eller inte ger tillrackliga medel fér en anstandig tillvaro eller ett
tillrackligt socialt skyddé.*

Resolutionenhanvisar till ett antal olika narliggande begrepp som
medfor 6kad risk for att hamnai osékert arbete. Ett exempel ar
Eurofonds definition av atypiskt arbeteEnligt denna definition &r
atypiskt arbete sddant som inte faller inom ramen for typiskt arbete.
Typiskt arbete definieras som heltidsarbete utan bortre gréns i tiden.
Det utfors for samma arbetsgivare under lang tid under reguljara
arbetstider och det ger tillgang till de sociala trygghetssystemen.

Eurofound har ocksa anvant begreppetycket atypkt arbeté en
studie fran 2010. Har studerades foreteelserna deltidsarbete omfatt
ande mindre an tio timmar per veckanycket korta tidsbegréansade
anstallningar, nolltimmarsavtal och icke skriftliga anstallningsavfal.

| en rapport fran 2016 behandlarLlO fragan om atypiska anstall
ningar runtom i varlden. Har behandlas sarskilt den osakerhet som
foljer av ofrivilligt deltidsarbete, tillfalliga anstallningar och att kallas
vid behov! | Europaparlamentets resolution om arbetsvillkor och
osakra anstallnigar hanvisas ocksa till ILO:s grundlaggande arbets

3 SBU (2014), s304f.

4 Europaparlamentets resolution av den 4 juli 2017 om arbetsvillkor och osadkra anstallningar
(2016/2221(INI) .

® Eurofound Industrial Relations Dictionary.

6 Eurofound (2010).

"ILO (2016).
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normer och av dess konventioner och rekommendationer canbets
villkor inklusive rekommendation (nr 198) fran 2006 om anstéllnings
forhallanden och dess bestammelser om faststéllandet av ett anstall
ningsforhallande.
Europaparlamenteb et onar att begreppen datypi
inte kan anvandas synonymt men konstaterar att vissa atypiska anstall
ningsformer kan medféra storre risk for otrygghet ochosékerhet,
exempelvis vid ofrivillig deltids och visstdsanstéllning, nolltids
kontrakt samt obetald praktik och annan praktiktjanstgoring.

2.5 Betankandets disposition

Betankandet inleds med tva bakgrundskapitel. Det forsta innehaller
en beskrivning av den svenska arbetsmarknadsmodellens utveckling
(kapitel 3) och det andra bakgrundskapitlet behandlar sambandet
mellan osékra anstéllningar och hélsa (kapitel 4). Den del av utred
ningens uppdrag som redovisas i detta slutbetdnkandet bestar av tre
huvudsakliga delar.

Den forsta delen handlar om arbetstagares skydubt forandrade
anstallningsforhallanden i samband med omreglering av arbetstids
mattet vid arbetsbrist. Utredningens kartlaggning redovisagapitel
586. Overvagande och forslag presenteras i kapitel

Den andra delen av utredningsuppdraget handlar om skydd i
anstallningen for personer med intermittenta anstéllningar. Resultatet
av utredningens kartlaggningsuppdrag i denna del redovisas i kagidel
10. Den tredje delen i uppdraget galler om arbetstagai fa ratt till
ett arbetstidsmatt som motsvarar den faktiska arbetstiden under vissa
forutsattningar. Resultatet av kartlaggningen redovisas i kapitédl.
Overvaganden och forslag for bade dessa deluppdrdpvisas samlat
i kapitel 12.

| kapitel 13 finns forslag pa ikrafttradande och i kapitell4 finns
forfattningskommentar for de férslag utredningen lagger. Kapitdls
innehaller konsekvensanalys av forslagen. Darefter aterfinns derefe
renser vi har anvant i arbetet.

8 Europaparlamentets resolution av den 4 juli 2017 om arbetsvillkor och osékra anstaliningar
(2016/2221INI ]).
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Bilagal ar utredningsdirektiven @h bilagorna2 och 3 innehaller
beskrivning och tabellbilaga for de bestallningar fran arbetskrafts
undersokningarna (AKU) som utredningen har latit Statistiska central
byran (SCB) gdra pa uppdrag av utredningen. | bilagdinns ett antal
exempel pa anstthingsavtal med lagt arbetstidsmatt.

38



3 Den svenska
arbetsmarknadsmodellen

3.1 Inledning

Utredningen har haft i uppdag att analysera behov av atgarder
utifrdn den svenska arbetsmarknadsmodellen. Den naturliga féljd
fragan blir d& vad den svenska arbetsmarknadsmodellen egentligen
ar. Begreppet O6svenska modellend 2r et
pa avsandaren och sammzanget kan innehalla lite vad som helst
som ar kannetecknande for det svenska samhallet. Vart fokus ar
arbetsmarknadsmodellen och genomgangen blir darfor inriktad pa
de delar som har mest berdring med arbetsmarknadens funktions
satt. Men samtidigt ar det iktigt att forsta modellens funktion i sitt
sammanhang, det vill sdga samhéllet som helhet.

Utifran det aktuella perspektivet hos den som anvander begreppet
svenska modellen avses ofta olika delar av samhé&didtetsmarknads
politik, socialforsékringar, generell vélfardsverksamhet eller spelreg
lerna mellan arbetsmarknadens parter. De olika delarnanawdellen
kan ses som byggstenar som alla bidrar med varsin del, men de
hanger ocksa samman och ar beroende av varandra. Den svenska
modellen bor alltsa ses ett bredare perspektiv an enbart en pasts
modell med loneférhandlingarna i centrum.

I omvérlden inklusive i de 6vriga nordiska l&nderna forutom
Sverige och Danmark, &r det vanligt antingen med allméngitig
forklaring av kollektivavtal eller att stateagstiftar om minimiloner.

En hog organisationsgrad och kollektivavtalens betydelse for reg
lering av I6ner och allmé&nna anstéllningsvillkor ar som vi ser det
sarskiljande for de nordiska landernas arbetsmarknadsmodeller.

1 Se exempelvisdagnusson och Ottosson (201p s. 13.
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3.2 Den svenska modellen for att redera
forhallanden pa arbetsmarknaden

Den svenska arbetsmarknadsmodellen innebar enligt Medlings
institutet att det ar arbetsmarknadens parter som halet huvud
sakliga ansvaret for att reglera I6ner och andra anstallningsvillkor
Detta understdds av lagsfining om férenings- och forhandlingsratt
och rétt att vidta fackliga stridsatgarder. Det ar ocksa enligtedlings
institutet arbetsmarknadens parter som har huvudansvaret for att
arbetsfreden uppratthalls. Medlingsinstitutet har sammanfattat den
svenska nodellen pa arbetsmarknaden sahar:

1 Lagstiftningen utgor i stora delar ett ramverk inom vilket arbets
marknadens parter har stor frihet atteglera de n&armare villkoren.

9 Flera avlagreglernakan ersattas med kollefivavtalade 6verens
kommelser.

1 Det finns ingen lagstiftning om minimiloner eller aliméngiltig-
forklaring av avtal.

1 Kollektivavtal tillampasfor huvuddelen av deanstéllda pa arbets
marknaden.

9 Tvister l6ses i forsta hand genom forhandling.

3.3 Starten for den svenska
arbetsmarknadsmodellen

En vanlig uppfattning ar att den svenska arbetsmarknadsmodellen
startade 1938 i och med att det sa kallade Saltsjobadsavtalet-teck
nades mellan SAF (nuvarande Svenskt Naringsliv) och LO. Men
faktum &r att startpunkten fér det som brukar kallas den svenska
arbetsmarknadsmodellen kan sattas tidigare an’sa.

| den forindustriella eran fanns en relativt omfattande arbets
reglering. Den mest betydelsefulla var legostadgan som i olika-ver
sioner fran 1664 och andra fram till 1926 omfattade framdtangar,
pigor och tjanstefolk i hushall men aven andra som inte omfattades

2 Medlingsinstitutet (2016).
3 Berg (2011).
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av branschspecifik reglering. For hantverkare fanns fran 1720 en skra
ordning och for fabriksarbetare fanns fran 1770 en sa kallad hall
ordning som gallde i stéllet for legostadgan. Syftet mee dlikareg
leringarna var i huvudsak att skydda produktionen. Det fanns i princip
inget utrymme for arbetare att g& samman. Inom hallordningen var

det uttryckligen forbjudet. Dessutom fanns det lagstiftningom
tjanstetvang, den som inte arbetade riskeralatt sessom -61 °'s
drivaredé6 och skickas p- tv-ngsarbete.
myndighetsbeslut. Det var landshdvdingen som utfardade l6netaxor.

Fran mitten av 1806talet och under nagra decennier framétev
regleringen patagligt liberal. Genom 1864 ars beslut om nérings
frihet brots den tidigare ordningen med reglering av skrayrken upp.
Viss reglering av arbetsavtal fanns kvar i legostadgan och i ndrngs
frinetsforordningen men inom den véaxande industrin uncek man
att tillAmpa dessa regler. | praktiken innebar den nya ordningen att
arbetsgivaren mer eller mindre ensidigt bestamde villkoren. kag
stiftaren ingrep endast nar det galler grundlaggande sakerhet och
halsa. 1889 tillkom en lag om skydd mot yrkesfamnaom industrin.

Som en foljd av naringsfriheten blev det i praktiken omdjligt att
uppratthalla forbud mot att arbetstagare skapade koalitioner genom
att ga samman. Tjanstetvanget upphavdes formellt 1885, men det hade
mjukats upp tidigare. Fran omkring 180 bdrjade fackféreningar i
modern mening uppsta. De hade nu mdjlighet agtrejka och att sluta
kollektiva dverenskommelsef.

Det har havdats att defférsta kollektivavtalet slots redan 1869
efter en strejk bland byggnadsarbetare i Stockholm. Ett gememta
muraravtal sléts 1890 och det allra forsta riksavtalet slots for typo
grafer 1901. Gemensamt for dessa tidiga kollektivavtal vardstteck
nades pa omraden som tidigare hade reglerats av skraférordningen.
Inledningsvis innehdll kollektivavtalen baradnetariffer, men i takt
med att organisationstanken accepterades kom avtalen att innehalla
reglering &ven av arbetstid, skydd for féreningsfrihet, forhandlings
ordning och fredsplikt> Lange radde oklarhet om vilken rattslig
status som kollektivavtalet had® Fragan var om det var bindande
och medférde fredsplikt. Se vidare nedan.

4 Schmidt (1997) s. 22f.
5 Schmidt (1997) s. 177.
5 Wennemo (2014), s225.
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3.3.1 Decemberkompromissenl906

Omkring sekelskiftet praglades den svenska arbetsmarknaden av ater
kommande och stora strejker. Under slutet av 18a@@let genomfor-
des flera stora strdjer. En statlig kommitté visade 1901 att arbetarna
hade segrat i majoriteten av 433 undersokta konflikter pa arbetsmark
naden. Arbetsgivarna hade vunnit farre an var femte konflikt.

Under férsommaren 1905 brét férhandlingar om ett riksavtal
med minimiléner inom Verkstadsomradet samman. Resultatet blev
en langdragen konflikt med bade strejk och lockout. Efter 135 dagars
konflikt tecknades i november ett rikstdckande kollektivavtal.

Det blev allt mer uppenbart for arbetsgivarna att det i franvaro av
overenkomna normer skulle komma att rada mer eller mindre ken
stant tillstand av stridsatgardempa arbetsmarknaden. Arbetsgivar
sidan ville havda ratten att halla verksamheten igang aven vid strejker
och arbetstagarna ville havda foreningsratten. Positionerna Mesta
och misstroendet mellan parterna pa arbetsmarknaden var stort.
Dessutom hade SAF i sina stadgar tagit in kravet att medlemmar i
SAF ovillkorligen skulle inta bestammelsa kollektivavtal om att
6arbetsgivaren har r 2 t roetaptattledar i t t
och fordela arbetet och begagna arbetare fran vilken férening som
helstellerarbetarest ~ende wutanfor f°reningod.
fattade SAF:s krav pa sina medlemmar som ett angrepp pa fackféren
ingsrorelsen. Detta ledde till 6ppn&onflikter. Inom SAF vaxte det
sa smaningom fram en riktning som dppnade for kompromisser. Efter
forhandlingar under ledning av en opartisk ordforandeéaffades i
december 1906 en dverenskommelse som kom att kallas december
kompromissen 1906.

Kompromissen innebaratt SAF fick igenom att kollektivavtalen

skulle inneh-=lla uttryckligt stadg
och fordela arbetet, att fritt antaga eller avskeda arbetare saatit
anva@nda arbetare, oavsettLOofick de 2

igenom att foreningsratten erkéndes av arbetsgivarsidan och skulle
respekteras pa bada sidoDecemberkompromissen 1906 ses som
genombrottet for kollektivavtalssystemet och som en startpunkt for
flera institutionella forandringar som skulle komma, ke vad galler
lagstiftning och i form av avtal mellan arbetsmarknadens parter.

"Berg (2011)
8 Lundh (red) (2009), s.18.
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Efter flera storre konflikter pa arbetsmarknaden avbroéts forhard
lingarna pa central nivd mellan SAF och LO redan aret darpa och de
aterupptogs forst 1936.

Figur 3.1 Dagar i arbetsnedlaggelse per 1 000 anstallda i Sverige
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Konflikterna kom sedan att fortsatta under forsta delen av 1900
talet. 1909 genomfordes den forsta konflikten paentral niva mellan
SAF och LO dar 300000 personer strejkade och 8100 personer
blev lockoutade. Konflikten gallde att arbetsgivaren ville rdéa 16n-
erna i en lagkonjunktur. Arbetsgivarna vann konflikten 1969 Aret
efter slog Hogsta domstolen i ett antal domar fast att en fackférening
betraktades som en juridisk person med ratt att teckhallektivavtal.
1915 forklarade Hogsta domstolen att Ktektivavtalet var ett rattsligt
bindande avtal! Det var fortfarandeoklart om kollektivavtalet med
forde en automatisk fredsplikt.

Utover 1909 ars storkonflikt intraffade stora arbetsmarknaes
konflikter 1920, 1923 och 1928. Ofta saknades regler om fredkt
under gallande kollektivavtal. Arbetsgivarna undrade om det hade

°Berg (2011).
10 Schmidt (1997) s. 23.
1Berg (2011).
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varit ratt beslut att acceptera de fackliga organisationerna som mot
parter, om det &nda inte gav arbetsfréd.

Trots bakslagen i férhandlingsarbetet och trots att konflikterna
fortsatte kom principerna fran Verkstadsavtalet och December
kompromissen att fortsatta att tillampas. Inte minst lades grunden
for principen om parternas autonomi pa arbetsmarknaden, men aven
principen om arbetsgivarens arbetsledningsréatt och turordnings
regler vid uppsagning forekom redan i inledningen av 19@8let.*®

1906 inréattades estatlig forlikningsmannainstitution som kunde
kalla tvistande parter. Deltagande i medlingen var dock frivilligt. 1920
lagstiftades om en central skilienamnd med partsrepreseruatt*

3.3.2 Kollektivavtalslag och Arbetsdomstol 1928

Kollektivavtalets rattsverkningar var lange oklara och det gjordes flera
lagstiftningsférsdk som misslyckades, bland annat ett forsok 1910.
Det dréjde till 1928 innan kollektivavtalets rattsliga stallninglar-
gjordes i forfattning. En delegation med representanter fran bade
arbetsgivare, arbetstagare och staten utredde behovet av lagreglering
av den praxis som vuxit fram mellan parterna pa arbetsmarknaden.
Resultatet blev 1928 ars arbetsfredslagstiftnindpenna innehdll
lagarna om kollektivavtal och arbetsdomstol.

Lagstiftningenskarnavar att den slog fast att kollektivavtalet &r
ett fredsdokument och ingen part skulle ha ratt att ta till strids
atgarder for att 6va patryckning i rattstvister eller andrianehallet i
avtalet under avtalstiden. | och med kollektivavtalslagen kom kollek
tivavtalen hadanefter att inte bara binda parterna pa arbetsmarknaden
utan &ven deras medlemmar. Alla foretag och anstallda var fortsatt
ningsvis tvungna att acceptera traffie kollektivavtal och att respekt
era fredsplikt under avtalsperioden. Ett sanktionssystem inférdes
ocksa'®

Genom inférandetavden nya lagstiftningen ersattes den centrala
skiljlendmnden som funnits sedan 1920 med en specialdomstol,
Arbetsdomstolen

12 Lundh (red) (2009), s.21.
3 Berg (2011)

1 Lundh (red) (2009), s.22.
15 Schmidt (1997), s24.
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Lagdiftningen inférdes av en borgerlig minoritetsregering mot
arbetarrérelsens protestel? LO var milt uttryckt skeptiska till lag-
stiftning och stora manifestationer med hundratusentals protester
ande LO-medlemmar genomférdes. LO:s ordférande kallade i riks
dagen den nya | agen f°r en O6sl avlagbéd.
dock LO med pa att nominera ledaméter till den nyinrattade Arbets
domstolen!” 1928 ars lagar om kollektivavtal och arbetsdomstol
genomfordes av den borgerliga regeringen med stdéd av SAF.tMo
stdndet mot den nyinrattade Arbetsdomstolen levde kvar inom fack
foreningsrorelsen och nagra av de kommunistiskt inriktade forbun
den bojkottade domstolen &nda in p& 193@let.'®

3.3.3 Byggkonflikten 1933 41934

En del av den krisuppgdrelse som traffades 1932lfan Socialdeme
kraterna och davarande Bondeforbundet (den sa kallade kohandeln)
var att ersattningen vid beredskapsarbeten skulle vara pa kollektiv
avtalsenlig niva. En stor del av beredskapsarbetena var inom bygg
sektorn. Eftersom det var betydligt hoge I6ner dar an inom tillverk
ningsindustrin, som manga av de arbetslosa kom fran, innebar det
att de arbetslosa kunde fa hogre erséttning fran beredskapsarbetet an
de hade haft som anstéllda.

Under 19331934 intréffade den storsta konflikten som har genoem
forts inom byggsektorn. Arbetsgivarnas krav var att lonernskulle
sankas med mellan B30 procent. Byggfacken sa nej till detta och
en konflikt som omfattade omkring 60000 byggnadsarbetare och
varade i mer an tva ar inleddes.

Under lagstiftningshot traffade s& smaningom SAF och LO en
uppgorelse om en sankning av de sa kallade byggackorden med sa
mycket som upp till 30 procent i Stockholm och med .6 procent
pa andra hall i landet. Det vagval som LO gjorde har var att ga med
pa Okad central kontroll aviénerna i ett samordnat ackordslone
system for att inte behdva frAnga principen om att beredskapslonen
skulle ge 16n enligt avtal. Overbudskonkurrens om arbetskraft kom
aktivt att motarbetas fran arbetsgivarsidan och SAF bestraffade

16 Schmidt (1997), s24.
”Wennemo (2014), s229f.
18 Lundh (red) (2009, s.23f.
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foretag som konkurrerale om arbetskraft med hdga I6ner och mer
formanliga anstallningsvillkor®

3.34 Privatanstélldas férenings- och férhandlingsratt 1936

Den decemberdverenskommelse som traffades mellan SAF och LO
1906 gjorde att forenings och forhandlingsratten erkéndes for
arbeare. Men nagon motsvarande dverenskommelse fanns inte for
tjanstemannen. Det var darfor forsti och med 1936 ars lag mivat-
anstélldas forenings och férhandlingsratt som de privatanstéllda
tjansteménnen fick motsvarande rattigheter. Deffentliganstallda
var undantagna och det var forst i och med tecknandet av det sa
kallade Slottsbacksavtalet 1963 som offentliganstallda fick ratt att
forhandla genom fackliga organisation& Slottsbacksavtalet var
ocksa en nodvandig forutsattning for de forhandlingsreform som
genomfordes for de offentliganstéllda 1965.

Pa 1936etalet blev fackféreningarna pa tjanstemannasidan en makt
faktor att r2kna med. 1931 bil dade
(Daco)6 som var en s at@am@masrafort ni ng
bund inom privat sektor. 1937 bildades motsvarande centralorganisa

tion for kommun-och st atsanst2l |l da, ©6Tj 2ns
ni sationod. Sveriges akademi ker s ce
1947#

3.4 Saltsjobadsavtalet 1938

Den 20 decenber 1938 i Saltsjobaden undertecknade foretradare for
LO respektive SAF det forsta huvudavtalet pa svensk arbetsmarknad,
oftast kallat Saltsjobadsavtalet. Ett huvudavtal ar édllektiv avtal pa
organisationsnivd mellan centralorganisationer pa arbetsgivach
arbetstagarsidan dar parterna kommit éverens owgler for mellan

19 Nycander (2003).

20 Slottsbacksavtalet 1963 &r ett huvudavtal for offentliganstallda, motsvarande Saltsjébads
avtalet. | avtalet gjordes ett antal undantag fran férhandlingsfrineten och forst 1977 fick
offentliganstéalida oinskrankt forhandlingsfrihet. https://www.publikt.se/artikel/lang -vag

till -ratten-att-forhandla- 18356

2 Schmidt (1997), s43.
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havandet mellan arbetsgivarorganisationer, arbetsgivare och arbets
tagarorganisationef? Saltsjobadsavtalet kan ses som det slutliga
genombrottet fér den kollektivavtalsreglerade arttemarknaden.
Saltsjobadsavtalet sades upp 1976. | decmber1976 enades SAF och
LO om fortsatt tillampning av huvudavtalet med undantag for kapitlet
uppsagning av arbetsavtal, permittering m.m. Dessut@jordes vissa
andringar och tillagg som foranleddes avieetsrattslagstiftningen pa
1970 talet och i synnerhet MBL.:s tillkomst.

En tolkning av vad som gjorde det mgjligt att fa till stand ett
huvudavtal just vid den har tiden var att saval arbetsgivarsidan som
arbetstagarsidan var pressade. For arbetsgivarsidael var det fram
for allt de manga och svara konflikterna pa arbetsmarknaden som var
det stora bekymret, medan arbetstagarsidan utéver de problem som
de manga konflikterna medford& aven var starkt pressad av ett antal
politiska stravanden om att med lagtiftning reglera och begransa
den fackliga verksamheteff.

Saltsjobadsavtalekom att innebéra en helt ny ordning férhur
forhandlingar ska foras och en reglering av néar stridsatgarder far
tillgripas, sefigur 3.1.

Innehdllsmassigt var det i stor utstraming en kodifiering av
sadant som vuxit fram i samforstand mellan arbetsmarknadeaster
men det fanns ocksa en del nyheter. Bland annat inneholl det nya
huvudavtalet en foérhandlingsordning for ratts och intressetvister.
Ett permanent organ, arbetsmarkadsnamnden, med representanter
for SAF och LO, skulle inrattas. Har skulle fragor om uppséagning,
permittering och konflikter som rérde samhallsviktiga funktioner
behandlas. Forhandlingsordningen mdjliggjorde ocksa centrala-for
handlingar, ndgot som SAF haalkravt anda sedan sekelskiftét?®

En helt ny anda av 6émsesidigt fértroende mellan parterna vaxte nu
fram, det som har kommit att kallas Saltsjobadsandan. Men avtalet

22 Lundh (red) (2009, s.9.

2 Konfliktbidrag kunde inom LO vid den hér tiden bara ges vid lockouter, det vill sdga inte

om arbetstagarsidan var angripare. Det var forst i samband med en stadgeandring 1942 som

det blev mgjligt att fa konfliktbidrag &ven som angripare.

24 Se eempelvis Wennemo (2014).

?Redan 1909 hade SAF tagit fram en forlaga pa huvudavtal som innebar att tvister pa-lokal

och f°rbundsniv- skulle 6hissasé upp p- central
26 Lundh (red) (2009), s.29.
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lade ocksa grunden for den centraliserade I6nebildning oatbets
marknadsregim somskulle vaxa fram under 195€alet?’ Forklar-
ingen var att Saltsjobadsavtalet medforde att forbundsstyrelserna pa
arbetstagarsidan fick veto om kollektivavtalstecknande, det vill sdga
att fackféreningsroérelsen blev centraliserad. Tidigare hade det varit
vanigt med medlemsomrdstningar om avtalstecknande vilket gav{or
bundens férhandlare oklart mandat att traffa dverenskommelseed
arbetsgivarsidan. Vid stadgeandringen 1941 inférdes ocksa regler om
att LO:s landssekretariat (styrelse) skulle godkanna storstrejker.?

Nu fanns forutsattningar for centrala forhandlingar pdéade arbets
givar- och arbetstagarsidan.

34.1 Metallstrejken 1945

Verkstadskonflikten 1945 inleddes i februari, medan andra véarlds
kriget fortfarande pagick och avslutades fem manader senanetafet
forlorade arbetsdagar var ungefar lika manga som understrejken
1909. Omfattningen paverkades av en intern strid inom Metall mel
lan férbundsledningen och en kommunistiskt ledd opposition som
ville fortsatta strejken. Fran krigsstarten 1939 had centralt tagit
stallning mot kommunistiska inslag inom fackféreningsrérelsen och
man arbetade aktivt for att utesluta kommunister fran fackliga upp
drag. Metall anslét sig till denna linje och inférde forbud mot kom
munister med fortroendeposter underen stor del av krigstiden.
Detta foérbud upphéavdes i bérjan av 1944. Den uppgdrelse om léne
stopp som radde under kriget gjorde att det fanns ett missntje med
att facket hade varit for eftergivet mot arbetsgivarna. De sa kallade fri
fackliga vann en medlenanrostning om strejkvarsel hellre an fortsatta
forhandlingar. Den férsta stérre konflikten inom verkstadsindustrin
pa 25 ar inleddes.

Metalls strejkkassadmdesi rask takt och medlemmarna upp
manades att sbka andra arbeten for att inte dranera kassamidan.
Det fanns vid den har tiden ett sarskilt hyresbidrag till ovana arbetare
i syfte att kompensera for att de inte klarade ackorden innan de lart
sig ett nytt yrke. Fragan var om strejkande arbetare skulle ha rétt till

27 Lundh (red) (2009), s.9.
28 Lundh (red) (2009), s.31f.
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bidraget? Metallstrejken blev nen komplicerad fraga for samlings
regeringen. Att lata bidraget utga till de strejkande kunde ses som
att staten tog stallning for arbetstagarsidan i konflikten, men att inte
gora det kunde a andra sidan ses som att staten tog stéllning for arbets
givarsican. Hur skulle staten kunna behalla sin opartiskhet i forhall
ande till de stridande parternpa arbetsmarknadeh Eftersom det var
en socialistisk majoritet i riksdagen fanns det forutsattningar for att
riksdagen skulle kunna avgora konflikten till arbetagarsidans for
man. Ensadan motion vacktes fran kommunisterna.

LO valde nu att tydligt ta stallning for en lonebildning fri fran
politisk inblandning. | april antog LO:s representantskap en princip
deklaration mot statliga ingripande i l16nekonflikter. Aven Metalls
ledning avvisade idén om att politikerna skulle avgéra konflikten.
Konflikten kom att I6sas, men forst efter ett antal medlemsomrost
ningar i Metall dar medlemmarna réstade for att fortsétta konflikten
och till slut anvande forbundsstyrelsenis beslutanderatt for att fa
slut p& konflikten och teckna en uppgorelse med motpartéh.

Metallstrejken har kommit att ses som betydelsefull for den
svenska arbetsmarknadsmodellens framvéxt. Reformisterna vann
striden inom fackféreningsrorelsen, nagot sorkan ses som en forut
séattning for samforstandsandan pa arbetsmarknaden. Dessutom inne
bar Metallstrejken att principen om attarbetsmarknadens parteska
rada over I6nebildningen utan statlig inblandning blev en av karn
principerna i den svenska arbetsmarkdsmodellen.

3.5 Trygghet och effektivitet under rekordaren

En vanlig beskrivning av den svenska valfarash arbetsmarknads
modellen ar att den kombinerar trygghet och effektivitet. | en
historisk kompromiss mellan arbete och kapital kom tillvaxt och
effektivitet att spela en helt central roll och leda till det som har
kallats den tidiga eller forsta svenska modelfén

Efter andra varldskriget sjonk arbetslésheten och de fackliga orga
nisationerna starktes. Det blev lattare att uppratthalla kollektivavtal
som en foljd av lagre arbetsldshet och dessutom gjorde den laga arbets
I6sheten att medlemskap i en facklig arbetsléshetskassa tigigare

2 Nycander (2017), s101ff.
30 Magnusson och Ottosson (2012)s. 15.
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an tidigare. Den fackliga organisationsgraden 6kade &ven bland
privata tjansteman som tidigare hade haft en lagganisationsgrad.
Aven arbetsgivarsidan var man om att 6ka kollektivavtalstackningen
for att undvika att arbetsgivare bjod 6ver varandra om arbetskraften.
Den hoga inflationen var det stora problemet pa arbetsmarknaden
och i ekonomin som helhet.

Arbetsmarknadsparternagpd bada sidor var mana om att behalla
kontrollen 6ver lonebildningen. Tva olika strategier for att undvika
statlig inblandning i Idnebildningen genomfdrdes. Den forsta strategin
var arbetsgivarsidans inbjudan till centrala I6neférhandling&rbets-
givarna bjod in till centralaloneférhandlingar 1952 men fick da nej.
1956 bjod man aterigen in arbetstagarsidan och denna gang accep
terade de. Resultatet av de centrala Ioneférhandlingarna blev att LO
starktes pa central niva men det var en avviagnSAF var beredda
att gora for att fa ner inflationstrycket. Den andra strategin var det
som har kommit att kallas RehrMeidnermodellen som utarbetades
av LO-ekonomerna Gosta Rehn och Rudolf Meidner under 1950
talet. Ibland kallas modellen a&ven EF@nodelen’.*

Rehn-Meidnermodellen kom att fa stort inflytande pa svensk
arbetsmarknadsoch ekonomisk politik under framfér allt 1956 och
1960talen. | grunden &r det en ekonomisk teori med ambitioneatt
kombinera hog tillvaxt, full sysselsattning och lag itdtion.

Godtagbara arbetsvillkor och anstéllningstrygghet pa en kollektiv
avtalsbaserad arbetsmarknad ingick som en del av modgtiarolika
séatt. Bland annat skulle battre villkor pa arbetsmarknaden i lag eller
i avtal kunna ersatta rena lonedkningar oatérmed halla nere infla
tionstrycket.

En bé&randeprincip i Rehn-Meidnermodellen var att struktur
omvandling skulle bejakas. Oldnsamma foretag skulle slas ut och
arbetskraften skulle flytta till mer produktiva foretag eller mer pro
duktiva delar av arbetmarknaden. Samtidigt skulle aterhallsamhet i
I6nebildningen i dessa expansiva branscher ge stérirymme for in-
vesteringar’® Denna politik forutsatter att arbetstagare och arbets
givare inte kommer 6verens om att férsamra villkoren eller sanka

31EFO-modellen &r en vidareutveckling av RehiMeidner-modellen, uppkallade efter eko
nomernaGosta Edgren (TCO), Karl-Olof Faxén (SAF) och ClasErik Odhner (LO), som
under 1960 och 1970talet anvande modellen for att forklara sambandet mellan I6nebildning
och inflation.

32wWennemo (2014), s231f.

33S0U 1997:164, s47f.
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I6nen narforetaget gar daligt, sa att strukturomvandlingebromsas.

En forutsattning for att fa strukturomvandlingen att fungera var en
central [6nebildning. Aven SAF hade ett intresse av att framja rorig
het mellan yrken och olika delar av landet. Organisationdrade
ocksd sedan lange stravat efter riksavtal och kostnadsneutralitet
mellan foretag. Dessutom gick LO som en eftergift at arbetsgivar
sidan med pé att acceptera Ioneskillnader inom (men inte mellan)
foretag. Det gjorde att den aktiva arbetsmarknadspoktgn som bar
upp RehnMeidnermodellen i realiteten byggde pa ett samforstand
mellan parterna om centraliserad I6nebildning.

Att avdramatiserauppsagningpa grund av arbetsbrist var ett satt
att skapa acceptans for strategin att bejaka strukturomvandlimgim
ramen for det som kallades solidarisk I6nepolitik.

Uppsagningar pa grund av arbetsbrist skulle enligt Relveidner-
modellen ske pa grund av bristande produktivitet och I6nsamhet i
foretagen, inte pa grund av individuella egenskaper laobetskraften.
Poangen var att undvika en negativ signaleffekt av att raka ut for
arbetsloshet. Om arbetslosheten kan drabba saval hégm lagprester
ande blir kostnaden for att raka ut for arbetsloshet mindri@r samt-
liga. Detta forutsatter att arbetsgivarna vid arbsghrist inte kan
sortera bort de minst produktiva individerna.

Den som sades upp skulle métas av en aktiv arbetsmarknads
politik for omstallning till mer produktiva arbeten. Att arbetsgivare
kunde saga upp anstallda utan att ange skal sdgs som ett hinder fo
att fa RehnMeidnermodellen att fungera som det var tankt.

Principen om arbetsgivarens fria uppsagningsrétt slogs fast redan
i decemberkompromissen mellan SAF och LO 1906 och bekraftades
av Arbetsdomstolen 1932 (AD 1932 nr 100).domen konstaterade
Arbetsdomstolen som en allman rattsgrundsats att ett anstéllnings
avtal som slutits pa obestamd tid kunde sagas upp till upphtrande
efter en viss uppséagningstid utan att skdlen for uppségningen behévde
anges. Den enda inskrankningen i den fria uppsagnirégten var att
arbetsgivareninte fick sdga upp anstéllda i strid med lag och goda
seder. Det infordes aven lagstiftning mot att sdga upp nagon pa grund
av aktenskap, havandeskap eller varnplikt. Att sidga upp nagobart
pa grund av fackligt medlemskap elldor att de var skyddsombud
kom ocksa att bli otillatet. Nar det gallde uppsagningar i 6vrigt fanns
inga regler utéver eventuella kollektivavtalade bestammelser.

34 Nycander (2008), s394.
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Anda in pa 196@talet stod Arbetsdomstolen fast vid praxis att
arbetsgivare kunde séga upp #@léda utan att ange skal, savida det inte
fanns kollektivavtal som reglerade fragan. Inga forbundsvisa avtal om
detta traffades heller pa omraden dar SAF vabetsgivarpart.

| denfdrsta stbrre revisionen av huvudavtalet (Saltsjobadsavtalet)
mellan SAFoch LO 1947 inférdes bestammelser om att det vid upp
sagning pa grund av arbetsbrist skulle tas hansyn till anstallningstid
och férsorjningsborda for arbetstagare med lika skicklighet och lamp
lighet. Med detta tillagg var dock huvudavtalets inriktningprtsatt att
varna den fria uppsagningsratten, aven om det tycks\rait inrikt -
ningen att arbetsgivarsidan skulle anvanda denna ratt med mattfullhet.

1964 revideradeshuvudavtalet mellan SAF och LO aterigen vad
galler regleringen av uppsagningar. Nu infdées krav pa saklig grund
for uppségning av personliga skal, vilket var en forstarkning av huvud
avtalet. Uppsagningar pa grund av arbetsbrist skulle ske pa ett satt
som bade beaktade produktionens behov av kompetarbetskraft
och arbetstagarnas behov arygghet i anstallningen (turordning).

| dessa fragor kormu Arbetsmarknadsnamnden att fungera som
en skilienamnd. Ordféranden i Arbetsdomstolen fungerade som crd
forande och avgérandena kom att likna Arbetsdomstolens utférliga
och principiella avgérandenProfessorn i arbetsrétt, Stekdlund, har
fort fram att det kan ha varit denna forandring som kom att bana vag
for lagstiftning om anstallningsskyddet®

3.5.1 1965 ars forhandlingsrattsreform for offentliganstallda

For statligt och kommunalt anstallda tjianggman reglerades anstall
ningsforhallandena lange formellt sett genom ensidiga beslut av arbets
givarmyndigheterna. | praktiken férekom dock ett slags pafterhand-
lingar. Forst 1965 fick offentliganstallda tjansteman rétt att forhandla
om Iéner och vissa istallningsvillkor=®

Genom inférandet av statstjanstemannalagen och kommunal
tj®nstemannal agen inleddes vad
eri ngo alga stldoremds farbetstnarknad. Anstallningsfor
hallanden inom dessa sektorer skulle nu ivudsak bestammas i avtal.
Det fanns dock fortfarande att antal undantag fran saker som inte

3 Edlund (1989), s59ff.
3% Sigeman och Sjodin (2013), 48.
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gick att avtala om for offentliganstallda. Efter han&om listan med
undantag att kortas ned.

Nar MBL (se nedan) togs fram valde lagstiftaren att géra MBL
tillamplig aven paffentliganstalldaoch statstjanstemannalagen och
kommunaltjanstemannalagen upphdrde att gélla. De sarregler som
skulle fortsatta att gélla, framst vad galler tjanstetillsattningar, lades
i en gemensam lag for offentliganstallda. Varen 1976 taakles ett
sarskilt huvudavtal for den offentliga sektorn.

Fortfarande galler att arbetsmarknadens parter inom offentlig
sektor inte kan avtal om allt. | praktiken har denna begransnituikats
som att avtal inte bor traffas i fragor som ror den offentligeerksam
hetens mal, inriktning, omfattning och kvalitet. Daremot finns i
regel férhandlingsratt respektive skyldighet i allt utom det som ror
den direkta myndighetsutdvningen. Det kan dock finnas gransfall
dar kollektivavtal kan traffas aven i situationesom ror verksam
hetens innehall, exempelvis att det gar att traffa avtal om att en
anstalld pa en forskola inte ska behova ta hand om mer &n ett visst
antal barn. Nar det géller myndighetsutdvning mot enskilda finns
det daremot inget tolkningsutrymme ochvarken foérhandling eller
avtalsreglering kan komma ifrag3.

3.6 Arbetsrattslagstiftning under 1970 -talet

Den forsiktighet som lagstiftaren tidigare hade visat kom att brytas

under 1970talet. De ekonomiska guldaren tog slut. Under 1970

talet vaxte kritiken mot strukturrationaliseringarna och kravet pa

arbetskraften att réra sig dit arbetstillfallena fanns. ta minst vaxte

missnojet regionalt. | Norrland kom Arbetsmarknadsstyrelsen (AMS)

att uttydas som Alla M-ste S°derut 0cC
genomfordes® | hela vastvarlden fanns en stark politiskénstervind

fran slutet av 196@alet och under de fosta aren av 197€alet.

87 Schmidt (1997), s153ff.
38 Magnusson och Ottosson (2012)s. 130.
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3.6.1 Vilda strejker

| december 1969 inledde 75 arbetare vid i LKAB:s gruva i Kiruna en
sa kallade vild strejk (strejk under géallande kollektivavtal). Den
utlésande faktorn var att nivan pa ackordslénerna med ett nytt avtal
visade sig bli lagre an vad som 6verenskommits megriinden lag
ett utbrett missndje med ackordssystemet och inflytandet 6ver
arbetsmiljon. Facket stédde I6nekravet men inte strejken. Konflikten
vaxte snabbt och omfattade totalt omkring B00 personer i Kiruna,
Malmberget, Luled och Svappavaara. Strejkeevainycket uppmark
sammad i media. Efter knappt tva manader gick arbetarna tillbaka till
arbetet efter att de fatt igenom en del av sina krav, bland annat
slopades ackordssystemet. Gruvstrejken beskrivs ofta som att den
banade vag for de arbetsrattsliga fémdringar som kom nagra ar
senare. Den var inledningen till ett antal strejker under de narmaste
aren, dar flera av dem inte bara handlade om léner och arbetsvillkor
utan ocksd om arbetet och dess organiserifig.

Fem ar efter gruvstrejken, hosten 1974, giomkring 100 staders
kor i Borlange ut i vild strejk. Bakgrunden till konflikten var en for
handling dar beting skulle bytas mot fast timlén. Men det visade sig
att forhandlingsresultatet innebar minskad arbetstid. Bade fack
forbundet Fastighets och arbedgivarna forsokte fa staderskornatt
atervanda till arbetet. Konflikten vaxte snabbt och fick stod fran
fabriksarbetarna vid jarnverket i Borlange. Strejken spred sig till att
omfatta aven staderskor i Malmféalten och Skovde. Staderskorna i
Borlange fick genom ett antal krav och atergick till arbetet. | Skdvde
blev ett antal av staderskorna avskedade pa grund av den olovliga
strejken. Med hjalp av sympatiatgarder fran staderskor i Malmberget
och Arlanda upptogs férhandlingaom avskedandet av staderskorna
i Skdvde. Fallet gick till Arbetsdomstolen och i domeslogs det fast
att avskedandena varit felaktiga i tva fall men korrektatta fall. Ett
resultat blev att arbetsgivare kan ha ratt att avskeda anstallda som
deltar i vild strejk. Ett annat resultat bev en omfattande diskussion
i samhéllet med bland annat kritik mot ojamstéallda 16ner mellan
kvinnor och man?

3 Ekdahl (2011), s12ff.
40 Schmitz (2011), s18ff.
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3.6.2 Juridifiering av arbetsréatten

Inom arbetsratten inférdes lagen (1974:12) om anstéllningsskydd
(LAS) och lag (1974:358)om facklig fortroendemans &illning pa
arbetsplatsen och de féretagsdemokratiska reformerna, frarzgien
(1976:580) om medbestammande i arbetslivet (MBL3om inférdes
1976% Staten skulle nu komma att blanda sig allt mer i samspelet
mellan arbetsmarknadens parter och darmed foraadden svenska
modellen i grunden. Det som nu véxer fram har dven kallats for en
andra svensk modeff Utvecklingen under 1976talet har beskrivits
som en juridifiering av den svenska arbetsratten och det gemensamma
draget for reformerna var att arbetsgivans arbetsledningsrétt in
skranktes pa olika satt®

Fram till inforandet av LAS 1974 var det allra mesta av arbets
ratten kollektivavtalsreglerad. Det fanns en bred opinion for reformer
i arbetslivet, men LO gjorde lange sitt basta for att fa genatag for
reformkraven inom ramen fér den samarbetsinriktad8altsjobads
andan, aven pa arbetsrattsomradétintresset for lagstiftning kom
framst fran politiskt hall snarare an fackligt. Folkpartiet hade anda
sedan 195@alet drivit fragan om lagstiftning som érhindrade obefog
ade uppsagningdf.Aven Centern drev vissa av lagstiftningsfragorria.
Socialdemokraterna tog inte stallning forran vid sipartikongress
1969. LO var da fortfarande negativa till férslaget medan TCO var
nagot mer intresserade. | den politka debatten kom det social
demokratiska partiets foretradare vid 197tlets boérjan att tala om
intressemotsattningar och konflikt med storféretagsamheten, vilket
kan beskrivas som en del i uppbrottet fran den samarbetsinriktade
Saltsjobadspolitiken. Saarbetsandan stérktes inte heller av att
staten som arbetsgivare dessutom drev upp lagstalénerna for statligt
anstallda pa ett satt som paverkade |6nebildningen i privat sektor.

| praktiken infordes forst sarskildaregler for aldre arbetstagaf®
i syfte at skydda dekort utbildade aldresom tillhérde de talrika ars
kullarna som foddes strax efter sekelskiftet fran att konkurreras ut

41 Schmidt (1997), s25f.

42 Magnusson och Ottosson (2012)s.15.

43 Schmidt (1997), s26.

4 Ny cander (2017), s430.

4 Wennemo (2014), s236ff.

46 Nycander (2017), s431.

47" Nycander (2017) s.430.

8 Lagen om anstallningsskydd for vissa arbetstagare och lagen om vissa atgarder for att framja
sysselsattning av aldre arbetstagare pa 6ppna arbetgmeaten
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av yngre, mer valutbildad, arbetskraft. Efter bara nagra ar ersattes
dessa regler av en helt ny lag om anstallningsskydd, LASen nu
var ett viktigt syfte att skydda aldre arbetstagare. Nar férslaget var
helt fardigt valde LO att stalla sig bakom det. Tva ar tidigare ville LO
att anstallningsskyddet skulle hanteras av parterna avtalsvagen.

Utover lagstiftningen som genomforde borjade regeringen fora
samtal medarbetsmarknadens parteom I6nebildningen. Principen
om att fran politiskt hall nastan helt 6verlata ansvaret for l6nebildning
och arbetsmarknad till parterna 6vergavs eller urholkades atminstone
betéankligt. Dessutom beév resultatet inte det énskade odnflationen
fortsatte att vara ett betydande problem anda fram till 199alet.*

Det intensiva lagstiftningsarbetetinom arbetsratten, liksom en
rad andra reformer som berérde arbetsmarknad&rvar ett betyd
ande avstedran Saltsjobadslinjen, eller om man sa vill, den svenska
modellen>® Att vissa delar av LAS kom att goras tvingande (indis
positiva) sdgs av arbetsgivarsidan som ett brott mot den tidigare
modellen dar parterna mer fritt hade kunnat avtala om villkoren pa
arbetsmarknaden. Att stora delar av LAS gjordes kollektivavtals
dispositiv®? var mer i linje med den svenska modellens princip om
parternas frihet att teckna avtal, d&ven om dessa delar ocksa ansags
bryta mot de avtalskonstruktioner som parterna hade. Konsik-
tionen pa dispositiviteten innebar att det blir attraktivt att teckna
kollektivavtal i syfte att kunna avtala om branschanpassade avsteg
fran eller kompletteringar till bestammelsernai LAS, vilket kan antas
bidra till en hog kollektivavtalstdckning. Enhdg kollektivavtals
tackning ar ett av de grundlaggande dragen i den svenska modellen.

Det ar omdjligt att veta vad som kontrafaktiskt hade blivit utfallet
utan den arbetsréattsliga lagstiftning som tillkom under 197@let. Vi
menar att forandringarna ka ses bade som ett brott med svenska
modellen och som ett sétt att rddda de barande principernai ett lage
dar det mojligen hade varit politiskt ohdllbart att inte andra styrke
forhallandet mellan parterna pa arbetsmarknaden till arbetstagar
sidans forman.Men faktum ar att den omfattande lagstiftning som
infordes under 1970 och &ven 198@alen ledde till kraftigt for-

“Wennemo (2014), s236ff.

50 Arbetsmiljo, skatteomradet, socialférséakringssystemen.

s Edlund (1989), s.68.

52 Kollektivavtalsdispositiv innebér att det genom kollektivavtal, pa central och/eller lokal niva,
far goras avsteg fran lagersestammelser.
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samrade relationer mellan arbetsgivarsidan och staten. Aven partsrela
tionerna paverkades negativt efter 19#@alets lagstiftningsaktivitet
inom arbetsrattens omradeven om ett antal avtal mellan parterna p&
central nivad har slutits sedan 197@let 6vergavs arbetsmarknaes
modellen med centrala kollektivavtal som huvudmodell for utveek
lingen pa arbetsmarknadeti.

3.6.3 Storkonflikten 1980

Den sa kalladestorkonflikten 1980 &r den konflikt pa den svenska
arbetsmarknaden som har omfattat flest personer, totalt 7Q@0 per
soner i bade privat och offentlig verksamhet. Konflikten var dock
kort, i princip var den avklarad under en vecka i maj.

Till skillnad fran 1909 och 1945 ars storkonflikter var det nu arbets
givarna som stoddr den stora upptrappningen. Konflikten hatolkats
som ett svar fran arbetsgivarsidan pa de spanningar smymggts upp i
och med att arbetsmarknaden och den ekonomisibrecklingen allt
mer kommit att avvika fran 1950 och 60talens rekordar. Det var
inte enbartvilda strejker och arbetsrattslagstiftning som forsiggatt
under 19706talet. Aven oljeprischocker, hoga lénedkningar och hoj
ningar av arbetsgivaravgifterna premse arbetsgivarna. Infor avtals
rorelsen upplevde SAF att den verkliga motparten inte var LO och
PTK, utan snarare riksdag och regering. SAF:s forhandlingsbud var
noll kronor i I6nedkningar kombinerat med ett krav pa en kom
mission som skulle understka hunedskarningar i offentlig sektor
skulle kunna ge skatteséankningar som kompensation fér de ute
blivna I6nedkningarna. For att det skulle ga att komma Gverens med
LO skulle skattesankningarna ha behévt ha en lagloneprofil, nagot
som den borgerliga regeringe inte var beredda att genomféra.
| praktiken tvingade regeringen SAF att lAgga ner konflikten och
strategin att andra spelreglerna pa arbetsmarknaden lyckades inte i
det korta perspektivet. Men en tolkning av storkonflikten 1980 ar att

53 Det finns dock ett antal exempel pé centrala kollektivavtal som har traffats under perioden:
Utvecklingsavtaletsom tréffade1982mellan SAF-LO -PTK. Olika medbestammandeavtal har
traffats pa det offentliga omradetEtt antal avtalom pensimer, sjukforsékring och tjanste
pension och ersattning vid arbetsskadear traffats pa central nivASvenskt Naringsliv och
Forhandlings och samverkansradet PTKenades2015 om ett nytt avtal om anvandning av
konkurrensklausuler och om andringar av 1995 sdavtal om arbetstagares uppfinningar.
Avtalet om etableringsjobb som traffade20174r ocksa ett avtal pa central niva.
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den pa sikt banade&g for nya spelregler i form av det tidiga 199@lets
stabiliseringsavtal, Industriavtalet 1997 och ett nytt medlingsinstitct.

3.7 En ny modell for 16nebildningen
3.7.1 Devalveringar och inflation

Oljekriserna 1973 och 1979 innebar kraftigt 6kad inflation som en
féljd av de chockhdjda oljepriserna. Lontagarna kompenserades for
de hojda priserna med dkade I6ner. 1974 steg importpriserna med
37 procent och exportpriserna med 28rocent. Den exportberoende
industrin tappade i konkurrenskraft och 1982 hade hela reaik
okningen sedan 1973 utraderats Samtidigt fortsatte de nominella
I6nedkningarna att vara hdga och i kombination med hojda arbets
givaravgifter tkade arbetskraftskostnaderna kraftigt under senare
halvan av 197Qalet. Under slutet av 197&alet och borjan av 1980
talet forsamrades de offentliga finanserna kraftigt.

For att motverka den exportberoende industrins férsdmrade kon
kurrenskraft genomfordes totalt fem devalveringar mellan 1976 och
1982. Aven om devalveringarna fungerade pa kort sikt ledde e
langre sikt till 6kad inflation och till lAgre omvandlingstryck i eke
nomin. Det gav en internationellt sett svag produktivitetsutveckling
och fortsatt stagnation av realloneutvecklingeff.

Inom SAF vaxte det redarunder senare halvan av 19#t@let fram
en kritk mot resultatet av samverkan mellan arbetsmarknads
parterna i den svenska modellen. De centraliserade férhandlingarna
hade givit arbetstagarsidan en maktposition som saknade motstycke
i omvarlden. Saltsjobadsmodellen beskrevs som centralistisk;dava-
tivistisk och utvecklingshammandé’ 1991 valde SAF att avsta fran
styrelseposter i statsforvaltningen, inklusive Arbetsmarknadsstyrelsen
och Arbetarskyddsstyrelsen. Det leddéll att &ven arbetstagarorga
nisationerna forlorade sin representatiotf. 2001 slogs SAF och
Sveriges Industriforbund samman och bildad8/enskt N aringsliv.

% Kjellberg (2011).

% Kijellberg (2011), s.36.
%6 SOU 1997:164, s48f.
5 Nycander (2010), s66.
%8 Nycander (2010), S65.
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Den nya organisationen lamnade da definitivt modellen med 6verens
kommelser pa arbetsmarknaden pa central niva som en huvud
strategi>®

3.7.2 1990 -talskrisen

| bérjan av 19906talet intraffade den storsta ekonomiska krisen
sedan 193@alet. Bakgrunden var Kkortfattat dels inhemsk 6verhett
ning och dels en internationell valutaoro. Resultatet av krisen blev
att den fasta vaxelkursregimen fick dverges och som en féljd av detta
sjonk kronan relativt omgaende med 3frocent. Den nya vaxelkurs
regimen, liksom ett antal andra férandringéf; paverkade forutsatt
ningarna for 16nebildningen i grunden. De sociala kostnaderna for
en hdg nominell 16nedkningstakt 6kade nu betydligt i jamforelse
medtidigare®*

Under inledningen av 199aalet gjordes en rad olika forsok fran
politiskt hall att fa ner Ionekostnadsokningarna. Samtidigt beslutade
SAF att inte medverka till centrala l6neférhandlingar med LO och
PTK, nagot som hade skett nagra ganger under 198@et. Det
omodjliggjorde centrala ramavtal pa frivillig vag. Regeringen valde da
att tillsatta den sa kallade Foérhandlingsgruppen (FHG), aven kallad
Rehnbergsgruppen. Gruppen utgjordes av tidigare férhandlingschefer
i centralorganisationerna pa arbetsmarknadeSom ett resultat av
gruppens arbete antogs en sa kallathbiliseringsavtalsmall, vilken
ledde till att laginflationspolitiken slog igenom 1992. Loneoknings
takten sanktes till omkring tre procent per ar. Avtalsrorelsen 1993
blev en framgang for modellen ed centraliserad I16nebildning genom
medling i kombination med betoning av aterhallsamhet i I16nebild
ningen. Den djupa lagkonjunkturen hjélpte ocksa till att halla nere
I6nedkningstakten.Avtalsrorelsen1995 innebar ett stort bakslag. De
totala Ionekostnadgkningarna blev nara fem procent per ar under en
tredrsperiod, betydligt 6ver den sé kallade Europanormen pa ;6-
cent. Dessitom blev avtalsrorelsen den mest konfliktdrabbade sedan
storkonflikten 1980.

5% Nycander (2017), s. 436f.

50 Enhetlig och 13g inflation i omvarlden, restriktioner for de offentliga finanserna (budget
disciplin) och en hogre arbetsloshetsniva.

51SOU 1997:164, s49f.
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Detta bakslageddetill att regeringen under vareri996 i ett brev
uppmanadede centrala organisationerna pa arbetsmarknadatt
i nkomma med besked om O6f°%ruts?@attn
former for forhandlingar och modeller fér 16nebildningen som till
godoser kraven pa en loneutveckling pa god europek  n% v = 6 .

3.7.3 Industriavtalet 1997

Sommaren 1996 bjod forbund fran LO, TCO och Saco in arbets
givarsidan till férhandlingar. | mars 1997 traffade arbetsmarknadens
parter inom industrin ett férdjupat samarbetsavtal om industriell
utveckling och I6nebildnin@industriavtalet). Parterna i avtalet var ett
tjugotal arbetsgivarférbund och fackliga organisationer som repre
senterade i stort sett samtliga industrisektore©verenskommelsen
omfattaderegler vid forhandling och konflikt.

Kopplat till avtalet tillsattes den sa kallade Industrikommittén,
sammansatt av ledande foretradare for berdrda forbund. Kommittén
tillsatte i sin tur ett antal partsneutrala experter i ett industrins
ekonomiska rad som fick i uppgift att rapportera om det ekonomiska
laget infor avtalsforhandlingarna. Kommittén tillsatte ocksa en grupp
medlare som fick stdrre befogenheter an de statliga medlarna tidigare
hade haft. Industriavtalet blev en stor framgangistalsrérelsen 1998.

Den konkurrensutsattaindustrin fick nu enledande och normer
ande for l6nebildningen.Ar 2000 tecknade parterna inom hela den
offentliga sektorn samarbets eller forhandlingsavtal med Industri
avtalet som forebild® Arbetsgivare och tjansteman inom handelsch
tjanstesektorn traffade ocksa samagtsavtal med delvis liknande inre
hall.

Industriavtalet speladeenligt regeringenen betydelsefull roll for
dennedgang iden nominella ldneckningstakten som kom till stand
i 1998 ars avtalsrorels&Regeringen menade ocksa atvvérenskom
melsen troligenhade stor betydelse for att avtalsrorelsen i stort sett
blev konfliktfri. ®* Industriavtalet har beskrivits som en islossning
som fyllde ett stort praktiskt behov®®

62 Elvander (2001).

& Elvander (2001).

54 Prop. 1999/2000:32

% Nycander (2017), s.438.
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3.74 Medlingsinstitutet

| samband med Industriavtalets tillkomst genomférdes kring millen
nieskiftet ett antal reformer i syfte att stodja arbetsmarknadens
funktionssatt. Ar 1998fick Riksbankens stérre sjélvstandighet och
ansvar for en l&g och stabil inflation. AR00Oinréttades Medlings:
institutet. Bakgrunden var att bade Svenskt Naringsliv och LGav
eniga om behovet av en utredning for att starka det befintliga med
lingsinstitutet.® | propositionen som Iag till grund for det nya med
lingsinstitutet lyftes Industriavtalet som ett foreddome”’ Den nya
myndigheten tog dver verksamheten fran Statens Férlingsmanna
expedition och fick samtidigt 6kade befogenheter och etiredare
uppdrag.

Medlingsinstitutet har tre huvuduppgifter: att verka for en val
fungerande I6nebildning, att medla i arbetstvister samt att ansvara
for den officiella I6nestatistiken. Av Forordning (2007:912) med
instruktion for Medlingsinstitutet framgar det att myndighetens
ansvarar for den statliga medlingsverksamheten och har till uppgift
att verka for en val fungerande l6nebildning. Av myndighetens instruk
tion framgar det ocksa atden forhandlingsmodell som utarbetades
inom ramen for Industriavtalet har anvants sormspiration for hur
myndigheten ska arbeta. Det galler bland annat myndighetens upp
drag att verka for att det uppréttas tidsplaner for avtalsférhandlingar,
samrad om @& samhallsekonomiska forutsattningarna och att till
varataoch uppratthalla den samsyn som finns pa arbetsmarknaden
om den konkurrensutsatta sektorns lonenormerande roll

Medlingsinstitutet har ocksa i uppdrag att analysera l6neutveck
lingen fran ett jamsalldhetsperspektiv och folja fragan om diski
minering i I6nesattningen pa andra grunder &n kon. Det ingar i
myndighetens uppdrag att i kontakterna med arbetsmarknadens
parter pa forbundsniva lyfta fram vikten av att de centrala kollek
tivavtalen konstrueas sa att de framjar de lokala parternas arbete
med I6nefragor ur ett jamstalldhetsperspektiv. Medlingsinstitutet
har ocksd i uppdrag att samrdda med Diskrimineringsombuds
mannen (DO). Myndigheten har varje ar sedan 2001 presenterat en
rapport om utvecklingen av l6neskillnaderna mellan kvinnor och man.

% Elvander (2001).
57 Prop. 1999/2000:32.
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2015redovisadeMedlingsinstitutet ett sarskilt regeringsuppdrag
om jamstalldhet och I6nebildning. Bland annat studerade mynéig
heten olika avtalskonstruktioners betydelse for jamstalldhet mellan
kvinnor och man®® 2018 redovisade institutet ett nytt regeringsupp
drag. Denna gang avsag uppdraget att redovisa relativioneforandringar
pa arbetsmarknaden mellan 2014 och 20l é@ppdraget ingick att géra
en analys av resultaten ur ett jamstalldhetsperspektiv.

3.8 EU

Medlemskapet i EU 1995 innebar stora forandringar fér den svenska
arbetsmarknadsmodellen, inte minst genom att medlemskapet har
medfort ett antal bindande ataganden pa arbetsrattens omrade. Flera
speciallagar har tillkommit. Aven LAS innehall har forandts som
en foljd av initiativ fran EU.”° Férandringarna som har gjorts som en
folid av EU-medlemskapet har beskrivits som en (ytterligare) juri
difiering av arbetsratter’!

Mycket av EU:s regelverkbygger pa minimivillkor. Det krockar
ofta med den svenskarbetsmarknadsmodellen som bygger pa att
parterna ar fria att traffa kollektivavtal utan inblandning av staten.
Konsekvensen blir att forhandlingsutrymmet for parterna att traffa
avtal minskar. En fraga som &r aktuell pa Ehiva just nu och som
aven har bang pa det uppdrag utredningen har ar revideringen av
det sa kallade upplysningsdirektivet, i syfte att stopa om det till ett
arbetsvillkorsdirektiv.

| samband med att kommissionen presenterade forslaget till pelare
for sociala rattigheter i april 2017 lsserades aven ett forsta samrad
med arbetsmarknadens partgga EU-nivd om en revidering av deta
kallade upplysningsdirektivet. Upplysningsdirektivet innehaller bland
annat bestammelser om skyldighet for arbetsgivare att lamna infor
mation till arbetstagae om de vasentliga drageranstallningsforhal
andet samt bestimmelser om hur informationen ska lamnhslutet
av 2017 lad&ommissionen fram ett forslag till reviderat direktiv.

| april 2018 inkom foretradare for arbetsmarknadens parter pa
central niva ett partsgemensamt brev med synpunkter pa forslaget

% Medlingsinstitutet (2015).

9 Medlingsinstitutet (2018b).

°Ds 2002:56, s58.

"1 Sigeman och Sjodin (2013), 49.
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till reviderat upplysningsdirektiv till regeringen. | brevet uppmanar
parterna regeringen att sdkerstalla att hansyn tas till den svenska
arbetsmarknadsmodellen. Enligt parterna riskerar férslaget ditektiv

om tydliga och forutsagbara arbetsvillkor i EU (arbetsvillkorsdirek
tivet, det tidigare upplysningsdirektivet) attpaverka grunden for den
svenska kollektivavtalsmodellen genom att den kraftigt rubbar
balansen mellan parternas sjalvreglering ocuystiftningen. | brevet
lyfter arbetsmarknadens parter fyra prioriterade omraden for atiirna
den svenska modellen:

1. Arbetstagar och arbetsgivarbegreppet behdver fortsatt definieras
nationellt.

2. Resultatet av atonoma kollektivavtalsforhandlingar ska irg
underkastas provningav statliga myndigheter

3. Villkoren for anstallningar ska forst och framst regleras autonomt
genom kollektivavtal.

4. Mgjligheten att gbraavsteg genom kollektivavtal ska vara absolut
och rattsfragor i 6vrigt hanteras inom den nationell rattsord
ningen.

Arbetsmarknadens parter ar dock éverens med Ekbmmissionen

om att o6édet @r viktigt att nya for mer
pa ett adekvat satt. En val avvagd balans mellan skydd och utveckling

ar nodvandig och hansyn maste t&il mindre foretags verksamhets

forutsattningar. Arbetsmarknaden har foérandrats sedan ursprungs

direktivets tillkomst vilket motiverar att direktivets informations-

krav ses °ver och utvecklas,”dock inte

3.9 Viktiga principer

Med ledning av hur den svenska arbetsmarknadsmodellen har
utvecklats gar det att identifiera ett antal principer som utredningen
uppfattar ar sarskilt viktiga utifran vart uppdrag.

2LO, TCO, Saco, Foretagarna, Svenskt Naringsliv, SKL, Arbetsgivarverket (2018).
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Avtal utan statlig inblandning och ansvar hos arbetsmarknadens
parter

Utredningens bild &r att det finnsen stor samsyn mellan parterna pa
arbetsmarknaden om att en grundlaggande egenskap hos den svenska
arbetsmarknadsmodellen ar parternas frihet att utan statligbland-

ning teckna avtal. Aven om lagregler som inférs ar kollektivalts
dispositiva innebar de en forandring av maktforhallandena som har
direkt paverkan pa parternas avtalsbildning. Nar en férskjutning av
styrkeférhallanden intraffar genom lag ar det naturligtvis ett ingrepp

i parternas frihet. A andra sidan behévs en @ekling och anpassning

av regelverk i takt med att arbetsmarknaden utvecklas for att undvika
orimliga eller o6nskade konsekvenser.

En framtrddande egenskap hos den svenska arbetsmarknads
modellen &r parternastora frihet att rada éver villkoren pa arbets
marknaden Det innebéar att staten ska vara forsiktig med att lagstifta
pa ett satt som paverkar arbetsmarknadens partédl tecknande av
kollektivavtal om I6ner och allmanna anstéllningsvillkor

Denna princip arocksadet som arbetsmarknadens parter i ngtd-
ningens referensgrupp mer eller mindre unisont har Iyft till utred
ningen som karnan den svenska arbetsmarknadsmodellen. Samtidigt
har lagstiftaren inte under nagon period helt avhallit sig fran lagstift
ning pa det arbetsrattsliga omradet. Genomgakmnhar det handlat om
intresseavvagningar mellan politiska ambitioner och det intrang i part
ernas sjalvbestammande det innebar med lagstiftninggpbetsmark
nadsomradet.

Ocksa lagstiftning inomandrapolitikomraden kan paverka part
ernas frihet att trafa avtal till exempelkan férandringar i socialfor
sakringssystemen ha direkta effekter pa Ionebildningen och pa arbets
marknadens parters frihet att traffa avtal. Aven utvecklingen av arbets
rattslig praxis kan i praktiken innebara ett ingrepdénebildningen, se
till exempel kapitel 5, dér det beskrivs att avtal om omstallningstid
vid sankt arbetstidsmatt vid omplacering pa grund av arbetsbrist
tecknades pa ett antal avtalsomraden i nara anslutning till att ny
praxis utarbetades av Arbetsdomstolen. Oneapterna pa arbetsmark
naden inte har kunnat férutse tillampingen av en reglering nar de
sluter avtal kan det ge bristande forutsebarhet och i realiteten paverka
styrkeforhallandena pa arbetsmarknaden.
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Arbetsledningsratten

Att lagstiftarenska vara forsiktig med att reglera arbetsgivarens ratt
att leda och fordela arbetet ar en annan princip som vi uppfattar att
parternapd arbetsmarknadeigemensamt respekterar. Principen om
arbetsgivarens ratt att leda och férdela arbetet har funnits mdii-a
sedan 1906. praktiken finns en rad inskrénkningar av arbetslednings
ratten, exempelvis i arbetsmiljoregler och i diskrimineringslagstift
ningen. Utredningen tolkar principen som att arbetsgivarens frihatt
organisera sin verksamhet efter sina egna 6nskemal ska vara hogt
prioriterat vid en intresseavvagning kring om en reglering ar
motiverad eller inte.

Hog organisationsgrad

En hégorganisationsgrackller tdckningsgrad for kollektivavtal ar en
viktig grundforutséttning for att den svenska arbetsmarknadsmoelel
len ska fungera. Fria partepa arbetsmarknademed mojlighet att
teckna attraktiva avtal ar en del av detta. Om det finns en skillnad i
I6nekostnad mellamarbetsplatser med respektive utan kollekiéwtal
paverkar det konkurrensen. Det kan tranga undan foretag med koHek
tivavtal. Det gor att utrymmet att i forhandlingar avtala om I6roch
villkor med materiellt varde kan minska. Detta kan i sig vara ett
argument for lagstiftning, inte minst i kombinaton med kollektiv-
avtalsdispositivitet. Samtidigt &r man da nara resonemang aliman-
giltigforklaring av kollektivavtal, nagot som inte ligger inom ramen
for den svenska arbetsmarknadsmodellen.

Utredningen vill understryka vikten av att eventuella forstainte
far motverka en hog anslutningsgrad, varken bland arbetsgivare eller
arbetstagare.
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4 Oséakraanstallningaroch hélsa

4.1 Inledning

Enligt utredningensdirektiv &r syftet med utredningen att skapa ett
mer hallbart arbetsliv med minskad risk for ohélsa och arbetsloshet.
De uppdrag som redovisas i slutbetankandet rér skyddet for arbets
tagare och trygghet i anstallningen for olika grupper. Det ar darfor
relevant att beakta den kunskap som finns om eventuella samband
mellan trygghet i anstéllningen och olika ohélsofaktorer.

Arbete ar igrundenen friskfaktor. Samtidigt kan sma mojligheter
att paverka nar och hur arbetet ska utféras leda till en 6kad otrygghet
och stress i arbetslivet. Vidare riskerarsdkraanstalliningar att leda
till att enskilda hamnar i en situation dar de har svart att fdga sig
och planera sin framtid trots att de arbetar. Aven ekonomisk osaker
het kan ha betydelse for halsan.

| detta bakgrundkapitelbeskriver vi kunskapslaget nar det géaller
kopplingen mellanosékraanstallningar och halséBegreppet osakra
anstalininga anvands for olika typer av situationer. Med oséakra anstall
ningar menar vi i detta betdnkande i forsta hand ofrivilligieltids-
arbete ochofrivilliga intermittenta anstéllningar se kapitel2.

4.2 Arbete ar enfriskfaktor U

| utredningens delbetankandeTid for utveckling(SOU 2018:24)
undersokte vi kostnader for stressrelaterad sjukfranvaro. Resultaten
av undersokningen visade att arbetets paverkan pa héalsan ar dubbel:
Arbetet &r i de allra flesta situationer en viktig halsoframjare. Att ha
ett arbete har igrunden positiv inverkan pa var hélsa och pa hur vi
upplever var halsa. Att vara aktiv pa arbetsmarknaden ses i vartsam
halle som mycket vardefullt da arbetslivet ger en méjlighet att skapa
identitet och sjalvfértroende, det ger social status, mojlighetill
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sociala relationer och personlig utveckling samt starker den
enskildas ekonomiska forutsattningar. Arbetet hjalper ocksa till att
strukturera var tid och det kan uppmuntra till aktivitet och kreat
ivitet. Att uppleva trygghet och tillit ar faktorer som ocksa inverkar

pa den upplevda halsan. Behovet av att veta om vi kan klara oss sjalva
i framtiden har betydelse for det upplevda maendet.

Oversiktligt gar det attkonstatera att arbetsloshet 6kar risken for
olika former av riskbruk (alkohol, rékning, nakotika etcetera), for
insjuknande i hjart och karlsjukdomar samt att avlida i fortid. Lang
varig arbetsloshet ar dessutom en tydlig riskfaktor for sjalvskattad
ohalsa:

4.2.1 U men kan ocks=- inneb2ra h2a]| sc

Sambandemellan arbete och en god hélsa fordtter dock rimliga
arbetsvillkor och en god arbetsmiljo. Gynnsamma arbetsforhall
anden starker personlig utveckling, hélsa och vélbefinnande medan
ogynnsamma arbetsforhallanden okar risken for ohafksa.

Samtidigt somarbetetéar framjande br hdsan blirmanga manni
skor sjuka pa grund av faktorer som finns i arbetslivet. Dessa faktorer
handlar ofta om psykosociala omstandigheter som hanger samman
med arbetsgivarens ledarskap, organisering av arBetibér arbetstag
arens handlingsutrymme och modjlighetettill socialt stod.* De
vanligaste orsakerna till anmélda arbetssjukdomar var 2017 sociala och
organisatoriska faktorer (3@rocent) och ergonomiska belastnings
faktorer (36 procent). Andelen arbetssjukdomar av sociala och orga
nisatoriska orsaker var hogreland kvinnor (45 procent) anbland man
(22 procent).®

Intervjuer med patienter med utmattningssyndrom visar mycket
tydligt att tillstdndet ofta foregatts av flera ar av arbetsrelaterad

1 Norstrom , Janlertoch Hammarstrém (2017).

2 Albin m.fl. (2017).

360m medar bet ar na ttyeckkngsinrikiattletlarskiap, déddafér uppskatt u
ning for sina arbetsprestationergerkoppling), uppmuntras att delta i vikiga beslut (delaktig
het) samt far hjalp att utveckla sina faligheter (kompetensutveckling), & upplever deocksa
att de har ett positivare socialt klimapaarbetsenheten och att de trivs battrearbetsgruppen
samt att de har en béttre halsa, vilken i sin tur &r kopplad tiéigre sjukfréavaro6 Akerlind,
Larssonoch Ljungblad(2013.

4 Lindberg och Vingard (2012), Magnusson Hansonm.fl. (2008), Karasek och Theorell
(1990), SBU (2014).

®Prop. 2018/19:1, UO 14, s63.
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stress, som ofta har haft samband med upprepade omorganisationer
och nedskarningar av arbetsstyrkan. Akutfasen kan ha utldsts av en
ytterligare borda i arbetet, men ocksa av bekymmer i hemsituationen
eller konflikter pa jobbet. Ibland finner man ingen utlésande faktor
alls, utan bara en mangarig éverbelastningtarka sambnd mellan
symtom pa utmattning och upplevelsen av arbetsklimat och organisa
tionskultur pa arbetsplatsen har konstaterats.

I Arbetsmiljoverkets rapport Arbetsorsakade besvar 2018 fram
gar det att symtom pa depression eller utmattningssyndrom ar
betydligt vanligare bland kvinnor an bland mah.

Hog risk for att drabbas av utmattningssyndrom finns bland per
soner som upplever hoga krav, 1ag kontroll och esakeranstalhing,
och de med storst risk att forbli sjukskrivna efter tva ar var personer
med liten majlighet till kontroll i arbetet och som anvént dold
écopingé, vilket betyder att individen haller inne med sina kanslor pa
arbetet?

P- senare tid har forskare som tidig
ett individperspektiv till ett mer organisatoriskt systemperspektiv
for att forsta burnout, och for att battre kunna utveckla forebygg
ande atgarder. Det handlar om att se 6ver hur det ser ut avseende:

9 Belastningar arbeted dvertid, spiller arbetslivet 6ver i privatlivet?
1 Kontroll 8 finns delaktighet ibeslut som paverkaensarbete?

9 Beldningd hur ser den ut och passar dendividensbehov?
1

Arbetsgemenskad hur ar kvaliteten i relationerna pa arbets
platsen?

1 Rattvisa(Fairness)o hur ser detut med krav, beldningar och maj
lighet till inflytande?

1 Vardeingard ar depersonligaoch organisatoriska varderingarna
samstammiga*?

Arbetets betydelse for psykisk ohalsa har pa senare ar uppmark
sammats och flera rapportét vilka visar att forskningen idag &r

¢ Asberg m.fl. (2010)
”Nygren m.fl. (2002).

8 Arbetsmiljoverket (2018b).
9Norlund (2011).

10 Maslach och Leite2017).
11 Forte (2015b), SBU (2014).
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samstdmmig om vilka faktorer i arbetet som kan leddl psykisk
ohélsa. Delvis baserat pa de forskningsresultaten kom Arbetsmiljo
verket i mars 2016 med foreskrifter om den organisatoriska och
sociala arbetsmiljon (AFS 2015:4) i syfte att minska den arbets
relaterade ohalsan. Foreskrifterna preciserar wenraden eller risker
som arbetsgivaren ska arbeta férebyggande med i det systematiska
arbetsmiljdarbetet ohalsosam arbetsbelastning, krankande sarbehand
ling och arbetstidens forlaggning. Det ar for tidigt att se ndgdirekta
resultat av de foreskrifterm men manga vittnar om att problemet
med psykisk ohalsa kopplat till arbetet har blivit mer uppmarksam
mat bade i media och pa arbetsplatser.

4.2.2 Kon och arbete

Arbetsmiljdverket har publicerat en kunskapssammanstélining och
en vitbok om kvinnors och mans arbtsvillkor.*? Kvinnor och méan
befinner sig inom olika sektorer pa arbetsmarknaden med olika vill
kor och arbetsmiljérisker. | dag arbetar ett stort antal kvinnor i
Sverige i kontaktyrken bade i privat och offentlig sektor, dar omsorg,
omhéandertagande och ildning av manniskor star i fokus?

Omvardnad (kvinnodomineradeyrken) varderas generellt I6ne
massigt lagre an yrken dar teknik eller maskiner (mansdominerade
yrken) star i fokus! Det finns ocksa skillnader i krav pa kunskap
och utbildning. En truckforare behdéver utbildning innan hen kan
kora trucken, medan hemtjanstpersonal forvantas kunna forflytta
och stddja brukare utan bevis pa ergonomiutbildning.

En underskattad riskfaktor &r den emotionella belastningen i keon
taktyrken. | kombination med 6kad déaljstyrning och produktivi-
tetskrav, kan kontakten med manniskor bli estressfaktor och per
sonalen behover tid for aterhamtning och stod for att orka med
denna belastning® Aven dar kvinnor och man arbetar inom samma
organisation eller yrke gor de oftalika saker, vilket innebar olika
saval fysiska som mentala belastningar.

12 Arbetsmiljoverket (2016), (2017).

13 Majoriteten av kvinnorna p& den svenska arbetsmarknaden arbetar inom privat sektor
(1076000 kvinnor, 1772000 man) jamfért med offentlig sektor (956000 kvinnor, 371000
man). Sweden (2016).

14S0U 2014:81.

15 Arbetsmiljéverket (2017).
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Arbetsmiljon ar ojamstalld;inom kvinnodominerade sektorel® ar
forutsattningarna for arbetet och arbetsmiljon samre. Riskerna for
ohdlsa ar storre liksom risken att lamna anstallgan till foljd av
ohalsa eller missndje med forutsattningarna i arbetet. Nar det galler
betydelsen av organisatoriska respektive psykosociala faktorer for
olika arbets och halsorelaterade utfall for kvinnor och man fram
kommer att sambanden mellan arbeti#ikor och olika utfall dverlag
ar jamforbara for kvinnor och méan. Detta tyder pa att kvinnor och
man reagerar pa ett likartat satt om de méter samma typer av krav i
arbetet eller har tillgang till samma resurser i sitt arbetepch lik-
nande slutsatseframkommer &ven i de senaste kunskapsoversikt
erna fran Statens beredning for medicinsk och social utvardering
(SBU 2014) om arbetets betydelse for bland annat depression och
ut mattningssyndr om, s amt [ Fortes k u
ohdlsa, arbete ochgjk s kr i vningdé (Ving-rd, 2015) .

Fysisk och emotionell belastning inom de kvinnokodade sektor
erna ar negativa foljder av arbetsvillkor och arbetsmiljé och drabbar
bade kvinnor och man som befinner sig dar; det ar saledes inte en
frdga om kon utan exponeringDe hogsta sjuktalen ar relaterade till
organisatoriska och sociala faktorer i arbetsmiljon. De behdver han
teras pa organisatorisk niva och inte pa individni¥&l. kunskapsover
si kten 6Varfor drabbas kvinnor oftare
(Lager2009) konstateras att konsskillnaderna éerkliga pa sa satt att
de inte kan forklaras av snedvridna matinstrument eller skillnader i
hur villig man &r att rapportera sina psykiska problem. Konsskill
naderna i besvar rapporteras ocksa fran olika landeh adika tider.

De uppkommer i aldrarna kring puberteten och forsvinner i aldrarna
kring klimakteriet. Dessutom féreligger en hdg grad av samsjuk
lighet mellan psykiska besvar och inte minst muskuloskeletala smart
tillstand, vilket framfor allt ses hos kvimor.*® Under de senaste decen
nierna har psykiska besvar blivit mycket vanligare, sarskiénd unga.
Den utvecklingen &r mycket likartad bland méan och kvinnor. Det ar
darfor inte troligt att orsakerna till tidstrenderna ligger i kbnsspeei
fika riskfaktorer. Huruvida det finns nagra tydliga biologiska orsaker

16 Konskodade yrken: www.sch.se/hittestatistik/statistik -efter-amne/arbetsmarknad/
sysselsattningforvarvsarbeteoch-arbetstider/yrkesregistret med-yrkesstatistik/pong/
tabelloch-diagram/30 storsta-yrkena/

17 Arbetsmiljéverket (2016).

18 Arbetsmiljoverket (2017).

19 Osika m.fl. (2017).
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till att kvinnor i hogre omfattning &r sjukskrivna for stressrelaterad
ohélsa ar inte faststallt.

| en rapport fran 2018 har LO studerat sexuella trakasserier i ett
arbetsmiljoperspektiv. | rapporten edovisas statistik fran Arbets
miljdundersokningarna 2015. Totalt sett var det en liten andel som
uppgav att de blivit utsatta for sexuella trakasserier under dehaste
aret, omkring 3procent bland kvinnor och ndgon procent blanchan-
nen. Men yngre kvinnor var sarskilt utsatta. Var femte kvinna mellan
16 och 29%r (19procent) uppgav att de under det senaste arets hade
upplevt sexuella trakasserier fran andra personer an chefer alleets
kamrater. 10procent av kvinnomamellan 16 och 2%ruppgavatt de
hade erfarenhet av sexuella trakasserier fran chefer och arbetskam
rater. De flesta som utsatts pa sin arbetsplats hade utsatts figiager
under det senaste aret.

Andelen som svaradeatt de blivit utsatta for sexuella trakasserier
var hogst inom hotell och restaurangranschenbade vad géller de
som utsatts fran chefer och arbetskamrater och fran andra personer
pa arbetsplatsen. Vardoch omsorg och handeln &ar andra branscher
dar sexuella trakasseri@nligt rapporten varvanligt forekommande.
Tidsbegransat anstallda hade enligt rapporten oftare an tillsvidare
anstéllda blivit utsatta for sexuella trakasserier. Det kan dock hdnga
samman med att andelen tidsbegréansat anstéllda ar hdgre i de branscher
som &r mest utsatta. Men inom vardabh omsorg och inomhandeln
var det vanligare att tidsbegransat anstallda hade utsatts i jamforelse
med tillsvidareanstalld&’

4.3 Arbetstidens betydelse for héalsa

| vart delbetankandeTid for utveckling(SOU 2018:24) redovisade vi

en oversikt av kunskapsldgedbm sambandet mellan arbetstid och
halsa. Har aterger vi delar av denna genomgang som ar sarskilt
relevanta for fragorna i slutbetankandet.

Ar 2014 publicerade SBU ersystematisk litteraturdversikt pa
temat Arbetsmiljons betydelse for symtom pa depressiath utmatt-
ningssyndrom. | oversikten behandlas arbetstid som en dessa
arbetsmiljofaktorer.

2010 (2018).
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Arbetstid rér frdgornaom nar arbetet sker, om tiderna ar regel
bundna och arbetets omfattning. Arbete under kvall, natt och tidig
morgon stor enligt SBU:sforskningsoversikt dygnsrytmen och krop
pens biologiska klocka paverkas. Aven det sociala livet kaiverkas.

Fria arbetstider, gransldsa arbetstider och flextid ger de anstéllda
storre majlighet till inflytande 6ver sin tid. Detta kan enligt SBU ge
individen mdjligheter till pauser nar hen kanner behov av det. Det
kan vara positivt i termer av 6kade majligheter till &terhamtning och
vila. Men det kan ocksa leda till att arbete och fritid flyter ihop pa ett
okontrollerbart satt och att det kan vara svarttakoppla bort tankar
pa arbetet under fritider? UtifrAn SBU:s litteraturgenomgang saknas
tillrackligt vetenskapligt stéd for att faststélla ett samband mellan
depression och vaxlande arbetstid.

SBU lyfter att det finns behov av studier med huvudfokus pa
olika arbetstidsaspekter i relation till symtom pa depression respek
tive utmattningssyndrom? Ett annat omrade dar kunskapen enligt
SBU ar otillracklig ar vad det kan innebéara for utveckling av symtom
pa depression och utmattning att kombinationseffekteav flera sam
tidigt forekommande pafrestningar forekommer. Till exempel att
pafrestande arbetstider forekommer samtidigt som en arbetstagare
har en intensivt koncentrationskravande arbetssituatidhHar menar
vi att det inte ar orimligt att tdnka sig attkombinationen vaxlande
arbetstider och osédkra anstallningsformer kan vara en sadan situa
tion som potentiellt kan gora arbetstagaren extra riskutsatt.

Skiftarbete kopplat till ohalsa

Akerstedt, Ingre och Kecklund, verksamma vid Stressforsknings
institutet, publicerade 2010 rapporten Arbetstider, hélsa och séker
het d en uppdatering av aktuell forskning. | rapporten gick forskarna
igenom bland annat effekten av skiftarbete i varden. Enligt de studier
som refereras i rapporten har skiftarbete en kraftig pakan pa
sbmnen i form av somnbrist, vilket 0kar olycksrisken. Dessutom
finns ett fatal studier som pavisar samband mellan skiftarbete och

21SBU (2014), S48
2 3BU (2014), s88ff.
2 SBU (2014), s32.

24SBU (2014), $320.
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cancer, hjart och karlsjukdomar och magsar. Aven sjalvrapporterade
besvar som lagre valbefinnande har ett sambaned skiftarbete

Sammaforskare publicerade 2012 rapportervad kannetecknar
bra och daliga skiftschemarkinnor angav oftare an man problem
med kort dygnsvila, delade pass, langa skift, jourarbete och dagarbete.
Aldersgrupperna skilde sig mycket lite. Lagnflytande paarbetstiden
var dock vanligare bland ung&apportforfattarna beskrev atkvin-
nor uppenbarligenupplever mer problem med arbetstider som stor
det sociala monstret. | studien drar forskarna slutsatsen att kort fram
forhallning, kort dygnsvila och delade skift bér undvikas. Avemanga
skift i rad, periodplanering, langa skift och varierande starttider bor
undvikas sa langt det gar. Positiva arbetstidsfaktorer ar enligt forsk
arna dagarbete, mycket inflytande éver arbetstiden eller franvaro av
de negativa faktorern&

Att det finns vetenskapliga belagg for att uppkomst av sémn
storningar ar kopplat till skiftarbete bekréaftas ocksa av i en av Fortes
rapporter fran 2015

Flexibla arbetstider

| en forskarantologi fran Arbetsmiljoverket om grankst arbete
behandlar ett kapitel skrivet av professor Goran Kecklund fragan om
flexibla och granslosa arbetstider och dess konsekvenser for -ater
hamtning och hélsa.

Enligt Kecklund &r flexibla arbetstider ett komplext begrepp som
grovt kan delas in i tvkategorier: flexibilitet utifran verksamhetens
behov och flexibilitet dar arbetstagaren far majlighet att sjalv bestam
ma Over, eller paverka, sina arbetstider. Slutsatsen ar att ggdarna
av flexibilitet &r vanligt forekommande i arbetslivet och att ddéinns
fordelar och nackdelar med dem bad.

Arbetstidsmodeller som bygger pa arbetstider som ar verksam
hetsanpassade och planeras i perioder innebér oftaaabietstiderna
blir mer varierande, of6érutsdgbara och oregelbundna. Darigenom
kan det bli svarare att planera for aterhamtning. Om arbetstiderna
innebér korta vilotider och standigt &ndrade sémntider kan sémnen

25 Akerstedt, Ingre och Kecklund (2010).
26 Akerstedt och Kecklund (2012).

27 Forte (2015a), s26f.

28 Arbetsmiljoverket (2018c).
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storas. Samtidigt innebar det fordelar om danstéllda far mojlighet

att paverka schemalaggningen. Riskerna med flexibiliteten kan ocksa
reduceras om schemalaggningen baseras pa vetenskapliga rad och
rekommendationer for langsiktiga hallbara arbetstider.

De individanpassadarbetstiderna kan innebaratt schema som
passar battre med arbetstagarens sociala behov och livsstil. Det &r
ocksd mojligt att de ger béattre aterhamtning och att somnmonstret
passar battre med arbetstagarens egen dygnsrytm, vilket kan bidra
till battre halsa pa lang sikt.

Bade arletstagareroch arbetsgivaren har har enligt Kecklund ett
ansvar. Den enskilda arbetstagarens strategi for att hantera flexibla
arbetstider har sannolikt stor betydelse; det ar viktigt att individen
sjalv kan sétta granser for att undvika en obalans meltbete och
aterhamtningsbehov. Enligt Kecklund ar dock kunskapen om indivi
duella skillnader och om hur manga som har problem med att hantera
flexibla arbetstider mycket begransad. Arbetsgivaren & sin sida har ett
ansvar for att undvika obalans mellan arsbelastningoch aterhamt
ning. Detta kan bland annat géras genom att arbetet organiseras sa
att intensiva arbetsperioder foljs av lugnare dar aterhamtning och
sociala behov kan prioriteras. Det &ar ocksa enligt Kecklund viktigt
att arbetsgivaren respekterale anstalldas aterhamtningsbehov och
planerar sa att arbetet inte tar dver arbetstagarens liv eller minskar
mojligheten att varva ner pa kvéllen innan det ar dags att séva.

Arbetstiden och dess forlaggnings betydelse for jamstalldhet
mellan kvinnor och man

Arbetstidens koppling till jAmstélldhet mellan kvinnor och man ar
dubbel och tolkningen av effekterna beror pa vilket perspektiv som
anlaggs. A ena sidan kan kortare arbetstidderl&tta for manniskor
att kombinera familj och arbete Kortare arbetstid kan darfér ha
potential att forbattra jaAmstalldheten, om man i hégre utstrackning
skulle arbeta kortare arbetstid, eller deltid, for att anvanda mer tid
till omsorg om barn och hem. Eftersom kvinnori dag betydligt
oftare &n man arbetar deltid for att ansra for obetalts hem och
omsorgsarbete, kan alltsd kortare arbetstid utgéra en mojlighet att
utjamna ansvaret for det obetalda arbetet mellan kvinnor och méan.

2 Arbetsmiljoverket (2018c).
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For att detta ska bli foljden kravs dock att den rddande normen som
tilldelar kvinnor ett oproportionerlig stort ansvar och stérre arbets
borda for obetalt omsorgsarbete dndras, sa att man delar mer av detta
ansvar. A andra sidan kan det bli problematiskt ur jamstalldhetssyn
punkt och leda till att ojamstéllda roller och ménster konserveras,
givet &t kvinnor generellt tar ett stbrre ansvar an mamr obetalt
omsorgsarbete. Om det framst ar kvinnor som arbetar kortare tid leder
det till lagre inkomster, pensioner och sannolikt till att det obetalda
hemarbetet foérdelas mer ojamnt &n om mén och kvinnbade arbetat
lika mycket.

Arbetstidsférlaggningens betydelse kan ses ur samma dubbla per
spektiv. Flexibilitet i arbetstidsforlaggning ar & ena sidan positivt for
manga pa individniva, men a andra sidan kan det i en ojamstélld-kon
text ge negativa jamstilhetskonsekvenser, bade pa individ och pa
systemniva.

Flexibla arbetstidsmodellerinom kvinnodominerade branscher
kan rentav ses som ett instrument for att bevara ojamlikheten och
for att behalla och starka den arbetsdelning som &r etablerad mellan
kvinnor och man. Individuellt anpassade och flexibla arbetstider blir
en del av l6sningen pa samhallets behov av att fa tillgang till kvinnors
arbetskraft utan att mannens villkor och férhallanden férandras,
givet att normen i samhallet ar att kvinnor ar printhansvariga for
omsorg om barn, familjen och hemme¥.

431 Regelverketom arbetstidens foérlaggning
Arbetstidslagen

Arbetstidslagstiftningen bygger pa arbetsgivares och arbetstagares
gemensamma ansvar for att arbetstiden forlaggs pa ett tillfredsstall
ande sdt Det ankommer pa arbetsmarknadens parter att med lagen
som utgangspunkt losa aktuella arbetstidsfragor ute pa arbetsplats
erna. Arbetstidslagen kompletteras eller ersétts av ett stort antal
kollektivavtal, vilket i realiteten betyder att hanteringen avrbets-
tidsfrdgorna i dag till stor del skots av arbetsmarknadens partér.

30 Tullberg (2003).
31 Gullberg m.fl. (2014), s.37.

76



SOU2019:5 Osékra anstéllningar och hélsa

Arbetstidslagen (1982:673) innehaller regler om arbetstidens langd
och forlaggning. Lagen galler varje verksamhet dar en arbetstagare
utfor arbete for en arbetsgivares rakning, medgra faundantag? och
syftet med lagen ar att ge ett skydd mot alltfor stora uttag av arbets
tid.* | lagen finns bestammelser om att ordinarie arbetstid far uppga
till hogst 40 timmar i veckan och hur manga timmar jourtid som far
tas ut. Lagen reglerar ds& hur manga timmar overtid det ar tillatet
att arbeta och vad som galler for mertid vid deltidsanstallningar.

Nattarbete arforbjudet som grundprincip. Skélet ar de olagen
heter det medfor for arbetstagare vad galler hdlsa, hemliv och andra
sociala reldoner. Grundsynen i arbetstidslagen ar att nattarbete ska
begransas till fall dar det ar starkt motiverat av arbetsuppgifterna.
Reglerna innebér att det gar att traffa kollektivavtal om undantag fran
forbudet for nattarbete. Det finns dven mdgjligheter tll s3 kallade
direktundantag fran forbudet mot nattarbete nar det finns sarskilda
skal, som arbetets art, samhéllets behov eller sarskilda omstandig
heter®

Vad galler arbetstiden&rlaggningfinns det regler for nér arbets
tagaren ska informeras onarbetstidsférlaggningen. Aven vad som
géaller for minsta dygns och veckovila och vad som galler vid natt
arbete &r reglerat inom ramen for reglerna kring arbetstidens {or
laggning liksom fragor om raster och maltidsuppehall.

Det ar Arbetsmiljoverket som har ansvar for tillsynen av att lagen
foljs och myndigheten far meddela de forelagganden eller férbud
som behovs for att lagen och foreskrifter som meddelas med stod av
lagen ska foljas. Ett beslut om forelaggande eller forbud far forenas
med vite. Lagen inehaller ocksa straffbestammelser.

Genomkollektivavtal som har slutits eller godkants av en central
arbetstagarorganisation far undantag goras fran lagen i dess helhet,
eller fran ett antal i lagen angivna bestammelser. Nagra bestammelser
far aven goras wikelser fran med stod av kollektivavtal som har
slutits av en lokal arbetstagarorganisation. Sddana avvikelser galler
under en tid av hogst en manad, réknat fran dagen for avtalets in
gaende” Om det inte finns nagot kollektivavtal pd arbetsplatsen
ellerom parterna inte lyckats komma 6verens kan Arbetsmiljoverket

32 Se arbetstidslagens &

3 Arbetsmiljoverket (2015), s.7.
34 Gullberg m.fl. (2014), s.120ff.
% Se vidare arbetstidslagenss
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bevilja dispens fran manga av lagens regler om arbetstidens langd och
forlaggning. Som en allman forutsattning for ett undantag géaller att
det ska finnas sarskilda skal. Exempel pa sarskildal skaatt nagot
oforutsett har intraffat som har lett till forsening i verksamheteri®

Vid avvikelser,badei kollektivavtal och nar Arbetsmiljoverket
beviljar dispens, maste hansyn tas till de begransningar som finns i
EU:s arbetstidsdirektiv’’ och i arbetsmiljlagens (1977:1160) bestam
melser® Awvikelserna maste halla sig inom arbetstidsdirektivets
granser och inte innebara mindre férmanliga villkor féarbetstagarna
an vad sonfoljer av direktivet. Skulle avvikelserna innebéara mindre for
manliga villkor ar avtalet ogiltigt. Denna sa kallade Eldparr har bety
delse vid avvikelser som galler sammanlagd arbetstid, dygnsvila; natt
arbete, veckovila och rastef.

Arbetstidslagen kompletteras av arbetstidsforordningen (1982:901).
Forordningen innehdler bland annat bemyndiganden fohrbetsmiljo -
verket att meddela foreskrifter om lagens tillampning.

Foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo

Foreskrifterna om organisatorisk och social arbetsmiljo (OSAGre-
skrifterna) som galler fran ochmed den 31mars 2016 reglerar kun
skapskrav, mal, arbetsbelastning, arbetstid och krankasdebehane
ling. OSA-foreskrifternas 128 innehaller riktlinjer for arbetstidens
forlaggning:
Arbetsgivarenska vidta de atgarder som behovs for att motverka att
arbetstidens forlaggning leder till ohalsa hos arbetstagarfia.

36 Arbetsmiljoverket (2015), s.47.

37 Europaparlamentets och radets direktiv 2003/88/EG om arbetstidens forlaggning i vissa
avseenden.

%8 Gullberg m.fl. (2014), s.37.

3 Arbetsmiljoverket (2015), s.16.

“OAFS 2015:4.
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Kopplat till 12 § finns aven Arbetsmiljoverkets allmanna rad:

Allmanna rad: Arbetsgivaren boér redan vid planeringen av arbetet

ta hansyn till hur arbetstidens forlaggning kan inverka pa atbe

tagarnas halsa. Exempel pa forlaggning av arbetstider som kan

medfora risker for ohalsa ar

1. skiftarbete,

2. arbete nattetid,

3. delade arbetspass,

4. stor omfattning av dvertidsarbete,

5.1anga arbetspass, och

6. langtgdende majligheter att utféa arbete pa olika tider och
platser med forvantningar pa att vara standigt nabar.

Arbetsgivaren bor sarskilt uppmarksamma majligheterna téker

hamtning. Arbetsgivaren boér aven ta hansyn till att arbetstidens fgr

laggning paverkar risken for olyckor. lrbetstidslagen (1982:673

anges granser for hur manga timmar arbetstagare somast far

arbeta och vilka viloperioder de minst ska ha. Arbetstidslag

anger darmed de yttersta granserna férbetstiden men innehaller

inga regler om hur arbetsgivaren ska thénsyn till arbetstidens

forlaggning i arbetsmiljdarbetet.

1%
>

4.4 Osakerheti anstallningen

Statens beredning for medicinsk utvardering (SBU behandlar
fragan om osakerhet i anstallningen som ohélsofaktor i sin syste
matiska litteraturdversikt om olika arbetsmiljofaktorerscoppling till
symtom pa depression och utmattningssyndronMed osékerhet i
anstallningen avses bade paverkan av anstallningsform och av om
strukturering eller neddragningar pa arbetsplatsen.

SBU bekriver det mojliga sambandet som att osakerheanstalt
ningen kan leda till oro infér framtiden vilket kan resultera i sekundar
stress och hjalploshet. Eftersom hotet infor framtiden doklart har
individen svart att hantera denna typ av stress. Langdnageller
upprepade osékerhetssituationer av det héar slaget kan enligt SBU
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antas vara sarskilt skadligt nar det galler att utveckla depressions
symtom eller symtom pa utmattningssyndroni*

SBU:s slutsatsir att det i de analyserade studierna fanns ett sam
band mellan osakerhet i anstaliningen och kanslomassig utmattning.
SBU:s slutsats bygger pa tre studier av medelhtg kvalitet med
sammanlagt 1200 deltagare i Europa. Tva av studierna bygger pa
hela den yrkesverksamma befolkningen och en av studierna var in
riktad pa halsovardssektorn. Materialet som studerade symtom pa
utmattningssyndrom gick inte att dela upp pa kvinnor och maf:

Aven nér det galledepressiorfinns det enligt SBU ett begransat
men sékerstallt vetenskapligt stod for att exponering for osékerhet i
anstéllningen leder till en hdgre férekomst av depressionssymtom.
Nar materialet som ror symtom pa depression delades upp pa kon
var det vetenskapliganderlaget otillrackligt for att kunna avgéra om
det fanns ett sambané

Det vetenskapliga underlaget var otillrackligt for att avgora om det
finns ett samband mellan osékerhet i anstéllningen och anvandandet
av antidepressiva lakemed§l.

SBU efterlyser fer studier inom omradet, sarskilt skillnader mellan
yrkesgrupper och mellan olika nivaer i hierarkiska organisationer, och
hur konjunktur, utbildning, alder och kénpaverkar. Aven sambandet
mellan begransade utvecklingsmojligheter och depression och ut
mattningssymtom borde enligt SBU studeras mer ingaende.

Utover studier av det ganska vida begreppet osékerhet i anstéall
ningen finns det studier som specifikt studerar individer med osékra
anstallningar (pa engelska ofta precarius workers). Begreppet inne
haller en rad olika séatt att arbeta, med det gemensamt att de innebar
en osakerhet i ndgon form, inklusive korta och tillfalliga anstéllningar

| en rapport fran Kommunal beskrivs att tidsbegransat anstéllda
medlemmar i Kommunal vittnar om en prekar tillva med sma maj
ligheter att planera sitt liv eller kdnna trygghet i sin forsérjning. Det
paverkar deras halsa, familjeliv och sociala liv mycket negativt och
skapar splittring mellan personalen pa arbetsplatsen.

“LSBU (2014), $304.
42 SBU (2014), 228.
4 SBU (2014), s22f.
4 SBU (2014), s.165.
45 SBU (2014), $32.
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| en italiensk studie fran 2016 jamfordeskaderisken for unga (per
soner under 3Gr som tratt in pa arbetsmarknaden efter 200@)r -
delat pa olika kategorier baserat pa graden av anstallningstrygghet.
Unga med oséakra anstéllningar hade signifikant hogre skaderisk4am
fort med dem med hdg grad aanstéllningstrygghet.Den forhojda
risken var mellan 24 och 5@rocent.*

I en svenskforskningsoversikt frdn 2018 dar sambandet mellan
osdkra anstéllningar och arbetsolyckor och skador har analyserats
finner forskarna att sambandet varierar beroende piken typ av
osédker anstallning det handlar om. Starkast samband mellan olyckor
och skador pa arbetsplatsen finns for personer som har flera arbeten,
bemanningsanstallda och fér underleverantorer. Oversikten omfattar
fem studier av tillfalliga anstéllninga En studie visar ettsignifikant
samband med risken for skador, medan de Ovriga inte kan sakerstalla
ett samband eller uppvisar ett negativt samband.

Forskarnaresonerari 6versikten om svarigheterna med att tolka
resultaten dar personer med osakra aahingar jamfors med tills
vidareanstéllda. Tillfalligt anstallda ar ofta unga. Det ger en hogre
risk for olyckor men en lagre risk for slitageskador jamfort med dem
som har arbetat under langre tid. Tillfalligt anstallda arbetar ibland
men inte alltid kortare arbetspass an tillsvidareanstéllda. Arbetstid
erna paverkar exponeringen for riskfaktorer och fa studier tar hén
syn till detta.”’

I en longitudinell enkatstudie fick ett slumpmassigt urval svenskar
som var mellan 18 och 3&r 1999/2000 besvara ett tal frdgor om
arbetsliv och psykisk halsa. Enkaten foljdes sedan uped samma
urval individer 2005 och 2010. Resultaten visade pa en signifikant
forhojd risk for psykisk ohalsa for dem som i utgangslaget haft en
osaker anstallning aven da resultaten kootierats fér dem som redan
inledningsvis rapporterade nedsatt psykisk ohélsa samté&irdra bak
grundsfaktorer?®

46 Giraudo m.fl. (2016).
47 Koranyi m.fl. (2018).
48 Canivet m.fl. (2016).
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4.5 Rattvisa och mgjlighet till utveckling

Utover sjalvaosdkeheteni anstéliningen kan det finnas andra moj
liga halsofaktorer som samvarieraned att vara tidsbegransat anstalld.
Rattvisa ar positivt for arbetsmiljon. Att ofrivilligt arbeta pa andra
villkor an de villkor som 6vriga pa arbetsplatsen har kan skapa en
kénsla av orattvisa. En annan aspekt ar att det mer kortsiktiga-per
spektivet san foljer av en tidsbegransad anstéllning kan ge mindre
mojlighet till utveckling i arbetet i jamforelse med en tillsvidareanstall
ning. Bada aspekternas samband med symtom pa depressicim
symtom pa utmattningssyndrom har undersokts av SBU i litteratur
oversikten fran 2014.

Ett arbete med lag&rav och liten mgjlighet till utveckling kan
leda till understimulering, vilket i sin tur kan 6ka risken fér symtom
pa depression eller utmattningssyndrom. Aven ett bristande samband
mellan anstrdngning och beléng &r en vanlig forklaringsmodell
bakom framfor allt symtom pa depression, men aven i viss man ut
mattningssyndrom:® *°

Enligt SBU finns detvetenskapligtstod for att liten mojlighet till
utveckling har ett samband med depressionssymtom, bade for
kvinnor och for man. Nar det géller symtom patmattningssyndrom
var det vetenskapliga underlaget otillrackligt.

Forskning sombehandlarr 2t t vi sa, el |l er -6dschy
platsen har forekommit sedan mitten av 190@let. Vanligen har
sambandet mellan upplel rattvisa och produktivitet studerats. Det
ar forst sedan millennieskiftet som kopplingen mellan upplevd (o)ratt
visa och olika halsoaspekter har studerats. Ofta anvarmegreppet
organisatorisk rattvisa (Organizational Justice). En rad studier har
funnit samband mellan upplevd orattvisa och olika halsoproblem. Det
har géllt bland annat sémnproblem, hjartoch karlsjukdomar, pre
blem med @mnesomsattningen, kognitiva problem och &aven storre
alkoholkonsumtion och att antalet rokta cigaretter 6kade bland réke.

Tidigare byggde dewvanligasteforklaringsmodellen till de obser
verade sambanden mellan orattvisa och ohélsa pa att upplevd orétt
visa paverkar tilliten negativt. Under senare ar har en mer kanslo
baserad férklaringsmodell bdrjat tillampas i kombin@n med tillit
som forklaringsfaktor. Réattvis behandling skapar starka positiva

49 SBU (2014), s.44f.
%0 Se aven delbetankandet, SOU 2018:24188ff.
51 SBU (2014), s89.
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kanslor, medan orattvisa skapar starka negativa kanslor som ilska,
angest och skuld. Exempelvis ar det belagt att upplevd orattvisa kan
leda till sabotage, att chefer utsatfér verbala krankningar eller till
att anstallda utfor privata arenden pa arbetstid. En studie fann att det
var dubbelt sa stor risk for att inlagda patienter fick infektioner om
personalen upplevde att de var oréattvist behandlate.

| sin systematiskalit teraturéversikt fran 2014 kom SBU fram till
att det finns vetenskapligt stod for att en rattvis miljo hanger sam
man med lag féorekomst av kanslomassig utmattning. Materialet gick
inte att dela upp pa kvinnor och mart Enligt SBU finns det veten
skapligt std for att l1ag forekomst av rattvis miljo hanger samman
med symtom pa depression. Som bakomliggande forklaring till sam
bandet i arbetsmilidgsammanhang lyfter SBU bland annat att en oréttvis
miljo kan upplevas som brist pa kontroll och som ett hotot den
upplevda statuspositionen. Bada dessa faktorer ar val belagda som
starka stressfaktorer?!

45.1 Relationsrattvisa

Relationsrattvisa ar en del av begreppet organisatorisk rattvisa (se
ovan). Ursprungligen delades organisatorisk réattvisa in i dimension
erna distrbutiv rattvisa (hur resurser fordelas)procedurregelrattisa
(hur beslut fattas) och interaktionsrattvisa (hur relationen mellan
chefer och anstéllda fungerar). Det &r forst relativt nyligen som dimen
sionen relationsrattvisa har inkorporerats i omradetrganisatorisk
rattvisa. Skalet ar att det har visat sig att schysst behandlivag visat
sig vara viktigt for anstalldas engagemang i arbetet, motivation och
héalsa. Tillit &r ett nyckelord i sammanhanget. Det finns ett antal forsk
ningsstudier som hafunnit samband mellan franvaro fraarbetet och
lag niva av tillit och relationsrattvisa. Sambandeerkar finnas bade
pa individ- och pa gruppniva.

| en studie av vadomkannetecknar organisationer med lag sjuk
franvaro kommer forskarna fram till att hsosamma organisationer
(organisationer med |ag sjukfranvaro) kéannetecknas av att de styrs
pa ett satt som uppfattas som rattvist (schysst), vanligt, omtanksamt
och opartiskt. Att arbetstagarnas synpunkter tas till vara har ocksa

52Virtanen och Elovainio (2018)
53SBU (2014), s220.
54SBU (2014), s:301.
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betydelse. De organisatoska aspekterna pa relationsrattvisa beskrivs
som att en generellt sett positiv installning till arbetstagarna kan
paverka de anstalldas motivation och dedikation till arbetet. Det
minskar i sin tur franvaron fran arbetet. Det ar aven tankbart att det
finns mer direkta samband med lagre grad av stress av att arbets
tagare kanner sig trygga och har tillit till arbetsgivaren.

4.6 Arbetsmiljé och tidsbegransade anstallningar

Arbetsmiljoundersokningen har genomférts av SCB pa uppdrag av
Arbetsmiljoverket vartannat &r sedan 1989. Hosten 2018 presen
terades Arbetsmiljoundersokningen 2037 For forsta gangen rede
visades resultat fordelat pa om den svarande har fast eller tidsbegransad
anstallning.

Ungefar likantjdamed arbetet

Resultaten av undersdkningen visaatt fast och tidsbegransat
anstallda var ungeféar lika néjda med arbetet i stort. Enligt Arbets
miljoverket har det en negativ inverkan pa arbetsmiljon odet finns
en risk for uppsagning eller hot om kortare arbetstid. Var fjarde
(23 procent) tidsbegransat artélld svarar att de upplever risk foupp-
sagning eller for att f& ofrivilligt forkortad arbetstid. Motsvarande
andel bland fast anstallda ar knappt var tionde [(8cent). Nar det
galler risken att forflyttas till ett annat arbete var det dock nagot van
ligare att fast anstallda upplevde en sadan risk (¥bcent) jamfort
med tidsbegransat anstéllda (Jf¥ocent). Det ar enligt Arbetsmiljé-
undersokningen vanligt att tidsbegransat anstallda inte har tillgang
till foretagshalsovard.

Mer arbete helger och Ki&id for tidsbegransainstallda

| undersokningen arbetade omkring 6frocent av de fast anstéllda
enbart dagtid pa vardagar. Bland tidsbegransat anstallda var motsvar
ande andel halften. Det var inte nagra stora skillnader nar det galler

% Stoetzer m.fl. (2014).
%6 Arbetsmiljoverket (2018a).

84



SOU2019:5 Osékra anstéllningar och hélsa

omfattningen paarbete under natter mellan fast och tidsbegransat
anstallda. Daremot verkar arbete under helger och kvéllar vara-van
ligare for tidsbegrénsat anstéllda. 48ocent av de tidsbegransat
anstallda svarade att arbete pa helger forekommer, i jamforelse med
29procent bland de fast anstéllda. 28ocent av de tidsbegransat
anstallda uppgav att minst hélften av arbetsdagarna innehéll kvalls
arbete jamfort med 1%rocent blandde fast anstéllda. Detvar ocksa
betydligt vanligare med delade turer bland tidsbegrahsmstallda i
jamforelse med fast anstéllda, 13 respektivepfocent. Skillnaderna
mellan kvinnor och man i respektive kategori var sma for samtliga
variabler.

Forvantningar pa att vara nabar pa fritiden

Tidsbegransatnstéllda svarade i undersdkningen oftare att de for
vantas vara nabara pa telefon (fdocent) och att lasa jobbmail
(39 procent) pa fritiden i jamforelse med fast anstallda. Motsvarande
andelar for fast anstallda var 3&ocent som uppgav att de forvamais
svara i telefon och 2@rocent som forvantas lasa jobbmail pa fritiden.
Det var i princip inga skillnader mellan kvinnor och manrespektive
kategori.

Arbeta trots s§jukatt man borde ha latit bli

Omkring sju av tio sysselsatta i aldern 364 ar svaade att de nagon
gang under det senaste aret har arbetat trots att man utifran sin egen
bedémning varit sjuk och borde ha latit bli. Bland dem som under
det senaste aret hade arbetat trots sjukdom uppgavptbcent av de
tidsbegransat anstéllda att de aetar trots att de ar sjuka for att inte
verka lata. Motsvarande andel bland fast anstéllda vampgirent.

20 procent av de tidsbegréansat anstéllda uppgav att skélet var att de
var radda for att forlora jobbet. Bland fast anstallda var depdocent
som vdde det alternativet.
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4.7 Sjukférsakringen och tidsbegransade
anstallningar

ISF:sArbetsrapport 2016:1Tidsbegransade anstallningar och sjukfor
sakringervisar att tidsbegransat anstéallda mindre ofta ar sjukskrivna
i jamforelse med tillsvidareanstéllda. En forklaring &r att de drar sig
for att vara sjuka trots nedsatt arbetsférmaga men ocksa att de oftare
nekas ersattning.

Rapporten visar att det vid promingen av ratten till sjukpenning
inte alltid &r tydligt nar tidsbegrénsat anstéllda ska betraktas som
anstallda och nar de ska betraktas som arbetslosa. Det géller framfor
allt dem som ar tim eller behovsanstallda. Detta medfér att skyddet
for inkomstbor tfall vid sjukdom kan se olika ut beroende pa anstll
ningsform.>” Se aven avsnitt 8.4.2.

4.8 Utredningens iakttagelser

T Arbete ar i grunden en hélsofrimjare. Det positiva sambandet
mellan arbete och en god hélsa forutséatter dock rimligabets
villkor och en god arbetsmiljé.

1 Kort framforhallning, kort dygnsvila och delade skift bor une
vikas. Aven manga skift i rad, periodplanering, langa skift och
varierande starttider bor undvikas sa langt det gar. Varierande,
of6érutségbara och oregelbundna arbetstider fo@marmojligheten
till aterhamtning.

1 Det ar viktigt att arbetsgivaren respekterar de anstélldas aterhamt
ningsbehov och planerar s att arbetet inte tar G\a@betstagarens
liv.

1 Oséakerhet i anstéllningen kan leda till oro infér framtiden vilket
kan resulera i sekundar stress och hjalpléshet. Eftersom hotet
infor framtiden &r oklart har individen svart att hantera denna typ
av stress. Langdragna eller upprepade osakerhetssituationer av det
har slaget kan antas vara sarskilt skadligt nar det galler att cikle
depressionssymtom eller symtom patmattningssyndrom.

57 |SF (2016).
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1 Studier av unga med os&kra anstallningar visar pa hogre risk for
bade skador i arbetet och for psykisk ohélsa jamfort med dem
med fast anstallning.
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5 Omreglering av arbetstidsmatt
vid arbetsbrista Nuvarande
regler

5.1 Inledning

Omreglering av arbetstidsmatt vid arbetsbrist innebar att arbetsgivare
vid en arbetsbristsituation valjer att erbjuda arbetstagare fortsatt
anstéallning, men med ett lagre arbetstidsmatt, i stallet for att sdga upp
personal. Ett exempel ar att en arbetsgreamed femton heltids
anstallda behover organisera sin verksamhet pa ett nytt satt med
farre antal arbetade timmar, totalt motsvarande tre farre heltids
anstallningar. | stallet for att sdga upp tre av de femton heltidsanstéllda
valjer arbetsgivaren att djuda alla femton att fortsattningsvis arbeta
pa 80procent av en heltidsanstéllning. Det haapitlet inleds med en
beskrivning av gallande réattforfattning . Darefter redovisas hur kollek
tivavtalsregleringarnaer ut pa omradet. kapitel 6 redovisas e kart-
laggning som har gjorts tillsammans med arbetsmarknadens parter.
| kapitel 7 presenteras analys och slutsatser, liksom utredningens for
slag.

5.2 Gallande ratt
5.2.1 Arbetsledningsratten

Arbetsgivarens ratt att leda och fordela arbetet ar en sa kallad allmén
rattsgrundsats somgaller dven utan stod i kollektivavtal da den
betraktas som en dold klausul i kollektivavtalet. Principen kallas ofta
aven 832-befogenheter efter den paragraf principen hade i davarande
SAF:sstadgar.
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Med utgangspunkt i arbetsledningsétten ar det arbetsgivaren
som inom ramarna for annan lagstiftning och reglering bestammer
hur verksamheten ska organiseras, vem som ska anstallas och vilka
forandringar som behdver gérasArbetsledningsratten utdvas inom
de ramar som ges av annan lagstihg. Bestammelserna om saklig
grund for uppséagning, omplacering och turordning i lagg1982:80)
om anstallningsskyddLAS) ar exempel pa regler som anger ramarna
for arbetsledningsratten. Aven arbetstidslagen och diskriminerings
lagstiftningen satter génser for arbetsledningsratten.

Nar det galleromplaceringsratterar arbetsledningsratten relativt
vittgdende. Det finns dock tva principer som anger ramarna for em
placeringsratten. Den forsta ar bastubadarprincipen (AD 1978 89).
Den innebar att ompl&eringsratten inte galler i fall daerbjudandet
om omplacering ar sa ingripande for arbetstagaren att det ar att lik
stalla med en uppsagning och nyanstélinihdden andra principen
kallas for 29/29principen (AD 1929 nr 29). Den innebér att ompla
ceringgatten enligt arbetsledningsratten endast stracker sig sa langt
som arbetstagarens arbetsskyldighet stracker sig. Det finns tre
aspekter som begransar arbetsskyldigheten:

1 Arbetsskyldigheten omfattar alla arbetsuppgifter som utférs for
arbetsgivarens rakmnig. Det vill sédga att arbetsgivaren inte utan
arbetstagarens samtycke kan o6verféra sina skyldigheter enligt
anstallningsavtalet till annan arbetsgivare.

1 Arbetsskyldigheten galler inom arbetsgivarens naturliga verksam
hetsomrade. Det innebar inom kollektiavtalets tillampnings-
omrade.En tjanstemandr normalt inte ar skyldig att utféra arbete
som faller inom arbetares kollektivavtal och tvartom.

T Slutligen gallerarbetsskyldigheterinom arbetstagarens allmanna
yrkeskvalifikationer. Det skamed andra ord intekravas nagon
genomgripande omskolning av arbetstagaren for att hen ska kunna
utféra sina arbetsuppgifter

Infér ett beslut rddermanga gangeforhandlingsskyldighet med
arbetstagarorganisatiofdr arbetsgivaren

1 SOU 2014:55, s16.
2 Sigeman och Sjodi (2013), s.159f.
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5.2.2 Forhandling och informati onsskyldighet
De centralareglerna

Regler om forhandling och informationsskyldighet till arbetstagare
finns framfor allt i lagen (1976:580) om medbestammande i arbets
livet (MBL). Det finns utover det regler om inflytande, som forut
satter att information har givits, i form av arbetstagarrepresentation.
Bestammelser finns i lagen (1987:1245) om styrelserepresentation
for de privatanstéllda, och om arbetstagarinflytande i inom EU sar
skilda foretag. Det finns &ven regler for mer speciella situationer, till
exempel sarskilda regler om fartygsndmnd i sjomanslagen (1973:282).

MBL ar generellttillamplig i forhallandet mellan arbetstagare och
arbetsgivare. Som arbetstagare i lagens mening anses ocksa den som
utfor arbete &t annan och, utan att vara anstalld hsnne, har en stall
ning av vasentligen samma slag som en anstélld. MBL &r som utgangs
punkt tillamplig pa all verksamhet i forhallandet mellaarbetsgivare
och arbetstagare (8).?

Av sarskiltintressefor utredningen ar att arbetsgivaren &ar skyldig
att innan beslut om viktiga féréndringar i verksamheten férhandla
med en arbetstagarorganisation. Det géller ocksa viktiga andringar
av anstéallningsforhallanden for enskilda medlemmar i arbetstagar
organisationen. Det kariill exempelgalla en &ndring av arbstagarens
arbetstidsmatt, och reglerna beskrivs narmare i samband medsad
galler om férhandling vid arbetsbrist (se nedan). Redan inledningsvis
kan sagas att forhandlingsskyldigheten innebar att arbetsgivaren
maste avvakta med att fatta beslut och gentibra det tills efter for-
handingarna ar avslutadé Syftet med bestammelsen &r att arbets
tagarorganisationen ska ha mojlighet att paverka arbetsgivaseh att
det ska ingd i beslutsunderlaget for arbetsgivareAven arbetstagar
organisationen kan pakk forhandling med arbetsgivaren innan
denna fattar eller verkstaller beslut som rér medlem i organisationen
(12 § MBL).

Finns lokal arbetstagarorganisatioska forhandlingsskyldigheten
fullgéras i forsta hand genom foérhandling med denna. Kommer

3MBL &r dock subsidiar i fornallande till specialregler i annan lagstiftning 3, liksom far
avvikelser fr&n en del bestammelser regleras genom kollektivavt)4

4Holke och Olauson(2014), s.103.

5Prop. 1975/76:105, s. 355 f
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parternainte dverens vid den lokala forhandlingen ska arbetsgivaren
pa begaran forhandla &ven med central arbetstagarorganisdtion.

Information om verksamhetens utveckling

| 19 8 MBL foreskrivs att en arbetsgivare fortiopande ska halla arbets
tagarorganisation iférhallande till vilken arbetsgivaren ar bunden av
kollektivavtal underrattad om hur verksamheten uecklas produk
tionsmassigt och ekonomiskt och om riktlinjerna for personalpoli
tiken. Av lagmotiven kan utlasas att en arbetsgivare med stéd av
dessa regledr skyldig att informera om produktionsteknik, organisa
tion, planering och utveckling. | 208 forsta stycket MBL regleras att
informationsskyldigheten ska ske gentemot lokahrbetstagarorga
nisation om sadan finns.

MBL byggerpa att information till och férhandlingar med arbets
tagarsidanframst ska fullgoras gentemot den kollektivavtalsbarande
arbetstagarorganisationen. Den primara informationsch forhand
lingsskyldigheten enligt 11 och 188 MBL galler gentemot sadan
organisation. Aven en arbetsgivarsom inte &r bunden av négot kollek
tivavtal ar skyldig att underratta arbetstagarorganisationer som har
medlemmar som &r arbetstagare hos arbetsgivaren om hur verksam
heten utvecklas produktionsmassigt och ekonomiskt liksom om rikt
linjerna for personalplitiken (19 a8 MBL). Icke kollektivavtals-
bunden arbetsgivare har alltsa i detta hanseende samma inferma
tionsplikt som en kollektivavtalsbunder’. Av 208§ andra stycket
MBL framgar att informationsskyldigheten enligt 1.8 MBL ska
fullgéras mot lokal abetstagarorganisation om sadan finns.

Informationsskyldigheten omfattar inte endast uppgifter som har
betydelse for att bedoma utsikterna for framtiden utan ocksa upp
gifter som hanfor sig till vad som har varit liksom upplysningar om
det aktuella laget

®MBL 14 8.

" For att sakerstélla att arbetstagarna far foreskriven information finns i &% regler om att en
arbetstagare som har utsetts att foretrada sin organisation for att ta emot information enlige®®
inte far vagras skalig ledighet for detta.

8 Prop. 2011/12:178 s68.
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Arbetstagarinflytande genom styrelsen

Lagen (1987:1245) om styrelserepresentation for de privatanstallda
ger kollektivavtalsbarande arbetstagarorganisationer ratt att vid fére

tag av en viss storlek utse ledamdter att representera de anstallda
foretagetsstyrelse. Med foretag avses aktiebolag, bank, hypoteks

institut, forsakringsbolag och ekonomisk férening samt aven vissa
sa kallade europakooperativ (8). Lagens syfte ar att de anstéllda

genom representanters deltagande i beslutsprocessen inom fore
tagen ska beredas insyn i och inflytande 6ver verksamheten.

Arbetstagarinflytande i gemenskapsforetag och europabolag

Reglerna onforetagsradgaller for foretag med minst 1000 anstallda
som bedriver verksamhet i tva eller flera av unionens medlemslander.
Av lagen (2011:427) om europeiska foretagsrad foljer att informa
tions- och samradsforfarandet huvudsakligen kommer till stand
genom att en férhandlingsdelegation for arbetstagarna bildas.

Pa liknande sattfinns regler om information och samréd med
arbetstagire genom avtal om arbetstagarinflytande och férhand
lingsdelegationi de inom unionen sarskilda organisationsformerna
europabolag och europakooperatif.Bestammelserna finns i lagen
(2004:559) om arbetstagarinflytande i europabolag oldy (2006:477)
om arbetstagarinflytande i europakooperatit?.

Pa samma satsom galler for lagen om arbetstagarinflytande i
europabolag anger lagen om arbetstagarinflytande i europakoopera
tiv att arbetstagarinflytandet i foérsta hand ska regleras genom avtal

9 Sigeman (2010), s109.

10 Reglerna bygger pa det bakomliggande Europaparlamentets och radets direktiv 2009/38/EG
av den 6maj 2009 om rattande av ett europeiskt foretagsrad eller ett forfarande i gemenskaps
foretag och grupperav gemenskapsforetag for information till och samrédd med arbetstagare.
Av 4 § framgar att lagen berér gemenskapsforetag som har min€l0D arbetstagare i EES
staterna, varav minst 150 arbetstagare i var och en av minst tva-8@atr. Enligt 48 2 traffar
lagen ocksa foretagsgrupper som fyller likartade kriterier.

11 R&dets forordning (EG) nr 2157/2001 av den 8ktober 2001 om stadga for europabolag
och radets forordning (EG) nr 1435/2003 av den 3ali 2003 om stadga for europeiska koopera
tiva foreningar (SCE-féreningar) inférde inom EU dessa organisationsformer.

2De bakomliggande direktiven &r radets direktiv 2001/86/EG av den 8 oktober 2001 om
komplettering av stadgan for europabolag vad géller arbetstagarinflytande och radets direktiv
2003/72/EG av da& 22juli 2003 om komplettering av stadgan for europeiska kooperativa
foreningar med avseende pa arbetstagarinflytande.
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om hur arbetstgarinflytandet i bolaget ska fungera mellan arbets
tagarnas forhandlingsdelegation och foretagets ledning. Kan avtal
inte traffas ska ett arbetstagarrdd som bestar av representanter for
arbetstagarnanrattas. Radet har ratt till information och samrad
enligt vad som foreskrivs i lagen.

Forhandling med arbetstagarorganisationvid arbetsbrist

Den centrala lagregleringen om information till och éverlaggningar
med arbetstagare i samband med uppsagningar pa grund av arbets
brist finns i 11814 88§ MBL, till vilken 298 LAS hanvisar?

Innan en arbetsgivare beslutar om en viktigare férandring av sin
verksamhet, ska arbetsgivaren pa eget initiativ forhandla med arbets
tagarorganisation i forhallande till vilken arbetsgivaren ar bunden av
kollektivavtal. Detsammagaller infor beslut om en viktigare for
andring av arbetseller anstallningsforhallandena for arbetstagare som
tillhor organisationen. Endast om synnerliga skal finns far beslut
fattas och verkstallas fore forhandlingf. Skyldigheten, enligt11813 8§
MBL, ska i forsta hand fullgdéras gentemot den lokala arbetstagar
organisationen-’

Forhandlingsskyldighetenligt 118 MBL galler i forhallandetill
kollektivavtalsbarande arbetstagarorganisationémenna forhand
lingsskyldighet galler alltid for de berérda frgorna, aven vid tillfalligt
vis kollektivavtalslost tillstand. En forhandlingsskyldighetgaller
ocksa for en arbetsgivare som inte ar bunden av kollektivavtal €.3
MBL).'” Om kollektivavtal saknas ska forhandlingsskyldigheten
fullgéras mot samtliga berérdarbetstagarorganisationer, det vill sdga
de organisationer som har atminstone nagon medlem hos dehets
givare som berdrs av forhandlingsfragahl 15 § andra stycket MBL
finns bestdmmelser om vad arbetsgivaren ska underratta motparten
om i samband medibrhandling infor beslut om uppséagning pa grund

13 Det finns unionsrattsliga regler i bl.a. radets direktiv 98/59/EG av den Adi 1998 om till-
narmning av medlemsstaternas lagstiftrgnom kollektiva uppséagningar. Det har i Sverige
genomforts i MBL och lagen (1974:13) om vissa anstallningsfraanpe atgarder.

14| princip att det féreligger en tvangssituation, jfr AD 2013 ni.1 dar bolaget visserligen hade
varit i ett ekonomiskt besvarlig lage men sjélvt ansvarig for att det hamnat i tidsndd.

15 P& samma sétt galler att informationsskyldigheten enligt 19 och ) MBL i forsta hand
fullgors till lokal organisation, se tidigare avsnitt.

16 Bestammelserbedémdes i huvudsak svara mot bestamisgina om information och éver
laggning i direktivet 98/59/EG om kollektiva uppségningar (se prop. 1994/95:102743875).

17 Regeln géller dock inte arbetsgivare som endast tillfalligt saknar kollektivavtal. (J8.5

18 Prop. 1994/95:102, s84.
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av arbetsbrist. Denna lagsta niva av information galler oavsett antalet
arbetstagare som berdrs av det planerade beslutet om uppséagning.

Varsel till Arbetsformedlingen vid uppsagningar

Om en driftsinskrénkning kan medféra uppsagning av minst fem
arbetstagare ska en arbetsgivare varsla Arbetsférmedlingen. Bestam
melser om anmalan till myndighet infér beslut om uppsagningar pa
grund av arbetsbrist finns i lagen (1974:13) om vissa anstéllnings
framjande atgarderDetsamma galler om det finns risk for permit
teringar eller att arbetstagare med tidsbegransad anstallning inte far
fortsatt anstallning. Arbetsférmedlingen ska aven varslas om en in
skrankning under en period av nittio dagar kan medfora att antalet
uppsdningar sammanlagt uppgar till minst tjugo. Regeln galler aven
nar tidsbegransade anstallningar upphor i fortid.

Syftet med varselskyldigheten ar att Arbetsférmedlingen ska
kunna understka andra mojligheter till sysselsattning for berérda
arbetstagare &r i 6vrigt mildra negativa verkningar for fristalld per
sonal. Lagen anger vilka tidsfrister som galler for varsel till Arbets
formedlingen. Informationen i varslet till Arbetsférmedlingen mot
svarar den som ska lamnas till arbetstagarorganisationernfigen
158 MBL.

5.2.3 Omplacering ochturordning vid arbetsbrist
Arbetsbrist ar saklig grund fér uppséagning

For att en arbetsgivare ska ha ratt att sdga upp en arbetstagare maste
uppsagningen vara sakligt grundad & LAS). Detta ar en central
bestammelse LAS. Reglerna om saklig grund &r inte dispositiva.
LAS ar lagtekniskt uppdelad sa att en arbetsgivare kan séga upp en
arbetstagare antingen pa grund av personliga skal eller p& grund av
arbetsbrist. Med arbetsbrist avses de situationer dar personliga-om
standigheter inte laggs till grund for uppsagningen. Arbetsbrist fore
kommer inte bara nar arbetsgivaren helt eller delvis lagger ner sin
verksamhet, utan det kan ocksa till exempel vara att arbetsuppgifterna
forandras och arbetsgivaren pa grund av organisatk@igorandringar

19 Jamfa med artikel 1.2 a uppsagningsdirektivet, se prop. 1994/95:18287.
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i verksamheten inte langre kan erbjuda samma arbete som forut. Ett
annat exempel ar att arbetsgivaren utvidgar en anstéllning fran deltid
till heltid, vilket innebér att det blir arbetsbrist pa deltidstjanster’

Omreglering av anstallningsvillkor

Av forarbetena till LAS framgar att lagen inte galler

sadan uppsagning som avser omreglering av anstallningsvillkoren, t.ex.
férandring av en heltidsanstallning till deltidsanstéllning. Detta innebéar
att anstallningsforhallandet inte kan bringas atipphéra genom sadan
atgard. Kan enighet inte uppnés om andring av anstallningsvillkoren, har
arbetsgivaren att sédga upp pa nytt och darvid iaktta lagens regler om
varsel, uppsagningstid och uppsagningens form m2m.

En omreglering av anstallningsvillkorerkan ske om arbetsgivaren
eller arbetstagaren lagger fram ett forslag om villkorsférandring, till
exempel av arbetstidsmattet, och forandringen accepteras av -mot
parten. Detta géller under forutséattning att anstéllningsavtalet inte
strider mot tvingande lay, kollektivavtal som parterna ar bundna av,
eller god sed pa arbetsmarknaden. Om den andra parten tackar nej
till den foreslagna andringen kan det vara sa att den som kommit
med forslaget vill frigora sig fran anstallningsavtalet genom uppséag
ning och i s fall ska reglerna i LAS tillampas, inklusive turordnings
reglerna?? En forutsattning for att arbetsgivaren ska kunna frigora
sig fran anstéllningsavtalet ar att den foreslagna férandringen ar
skalig. En arbetsgivare kan alltsa lagga fram ett forslag oittkers -
forandring till valfri arbetstagare, men kan inte omreglera en arbets
tagares anstallningsvillkor om arbetstagaren sager nej. Om arbets
givaren da vill sdga upp arbetstagaren ska reglerna i LAS tillampas.
Enligt LAS &r arbetsgivaren forst, innan ygsagning, skyldig att
understka om det finns nagot annat arbete personen kan goéra inom
ramen for arbetsgivarens omplaceringsskyldighet.

20 Lunning och Toijer (2016).
2 Prop. 1973:129, 238.
22 AD 1978 nr68, AD 2016 nr69 och AD 2017 nr56.
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Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet

Utgangspunkten &r att arbetsbrist i princip godtas som saklig grund
for uppsagnng.?® Saklig grund for uppsagning foreligger dock inte
om det ar skaligt att krdva att arbetsgivaren bereder arbetstagaren
annat arbete hos sig, LAS § andrastycket. Anledningen till det &r

att uppsagning enligt lagstiftaren bor vara den yttersta atgardear
alla andra mojligheter ar uttomd&: Reglerna for omplaceringenligt

7 § andra stycket LASAr inte dispositiva.

Innan uppsagning far ske ar arbetsgivaren alltsa skyldig att forst
forsoka omplacera arbetstagaren. Det innebar att arbetsgivaren maste
undersoka mojligheterna att bereda arbetstagaren ny sysselsattning
inom ramen for anstéllningen eller genom en annan anstallning hos
sig? Omplaceringsskyldigheten galler bara lediga befattningar eller
arbetsuppgifter och for arbete som arbetstagaren halréickliga kvali
fikationer for. Det gar som regel inte att kréva att arbetsgivaren inrattar
nya befattningar eller vidtar mer omfattande organisationsférandr
ingar? Av bestammelsen framgar att det ska vara skaligt att krava att
arbetsgivaren omplacerar betstagaren. | det ligger till exempel att
nagon omplaceringsskyldighet inte anses finnas nar arbetstagaren har
varit grovt misskoétsamé?’

Omplaceringsskyldigheteninnebar i princip inte nagon ratt for
arbetstagaren att behallsin befattning ellersinaanstallningsvillkor,
som till exempel sin 16n. \ArkenLAS som helhet eller omplacerings
skyldigheten enligt 78 andra stycketutg6r nagot skyddfor arbets
tagarens befattning eller I16nLagens bestdammelser syftar i stallet
primart till att skydda sjalva astallningsforhallandet?® En arbets
tagare som efter att ha tackat ja till ett erbjudande om omplacering
och darefteromplaceras har inte heller nagon rétt till uppsagningstid
eller uppsagningslon enligt LAS 11 och 188 eftersom nagon upp
sagning inte haskett.”

Om arbetsbristenbertr flera arbetstagare ar arbetsgivaren inte
skyldig att fordela erbjudanden om annat arbete enligt LASS/andra

Z Prop. 1973:129, s123 och prop. 1981/82:71, $5.

2 Prop. 1973:129s.121f.

2 Prop. 1973:129, s121f.

26 Wastfelt m.fl. (2014), s.146f.

27 Se vidare Lunning och Toijer (2016).

28 Se till exempel AD 1997 nd21, AD 2006 nr1l och AD 2016 nr53.
22 AD 2016 nr53.
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stycket i turordning. Arbetsgivaren kan alltsa vélja vilka av de arbets
bristsdrabbade arbetstagarna som ska ertgsdde eventuella anstall
ningar som finns lediga oberoende av arbetstagarnas amstigktid.
Detta galler sa lange arbetsgivarens agerande inte kan avesesett
kringgaende av LAS eller sta i strid med god sed pa arbetsmarknaden.
Arbetsgivarens agerand@r inte heller varadiskriminerande

For att ett kringgdende ska anses foreligga skdtet med arbets
givarens atgardehavarit att undga tillampring av aktuella lagregler.
Med hansyn till omstandigheterna i det enskilda falleska ocksa
agerandet havarit otillborligt. ** Det ar aven Arbetsdomstolen som
avgor vad som skulle kunna anses sta i strid med god sed pa arbets
marknaden, ett exempel ar trakasserier fran arbetsgivarens.€da

Forst nar omplaceringsmdjligheterna enligt ovan har uttomts far
uppsaning ske och da med beaktande av turordningsreglerna i§22
LAS.

Turordningsreglerna

Turordningsreglerna ar tillampliga da flera arbetstagare vid en arbets
bristsituation konkurrerar om de arbeten som kommer att finnas kvar
hos arbetsgivaren (inom derturordningskrets som arbetsbristen
galler). Reglerna innebér i princip att en turordningslista ska ugtas
och att arbetstagarens plats i turordningen bestams utifran hens anstall
ningstid hos arbetsgivaren. Arbetstagare med langre sammanlagd an
stallningstid har foretrade framfor arbetstagare med kortare anstall
ningstid. Vid lika anstallningstid ger hogre alder foretradd. All
anstallningstid far raknas oberoende av anstallningsform och arbets
tidsmatt och nagon begransning bakat i tiden finns inte. Deenda
forutsattningen ar att det har forelegat ett anstallningsforhallande,

30 AD 2009 nr 50 och AD 2011 nr30.

S1AD 2003 nr 4.

32 AD 1985 nr 65. Seocksa t.ex. AD 191 nr 106 dar domstolen gjorde bedémningen att det
inte funnits godtagbara skal for omplacering av en vardare vid ett hakte och att beslutet darfor
stred mot lag och goda seder och utgjorde ett kollektivavtalsbrotSe ocksa t.ex. AD 206

nr 95 dar domstolen kom fram till att arbetsgivarens agerande att férandra en arbetstagares
arbetsuppgifter och ge en erinran efter att heskrivit inlagg pa Facebook och bl.a. tagit stall
ning i en frga sonmhen bevakade inom ramen for sin anstallnirgpm reporter och program
ledare inte stred mot bl.a. god sed pa arbetsmarknaden.

3322 8 4stycket LAS.
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vilket gor att aven tid da arbetstagaren till exempel har varit sjuk,
foraldraledig eller tjanstledig for studier raknas if.

Om en arbetstagar@ndastkan fa behalla sitt arbetgenom att ta
en annan anstallning &n sin nuvarande, &r en férutsattning for foretrade
enligt turordningen att arbetstagaren har tillrackligkvalifikationer
for det fortsatta arbetet® En arbetsgivare har i en turordningssitua
tion inte ndgon mojlighet at valja vem hen anser ar mest lampfit
att vara kvar och arbet®. Detta skiljer sig alltsa fran omplacerings
situationen ovan dar arbetsgivaren kan valja vem hdhrikta ompla-
ceringserbjudandet till.

Om en arbetstagare utan godtagbar anlednfbar tackat ne;j till
ett omplaceringserbjudande enligt  andra stycketLAS foreligger
saklig grund for uppsagning av den arbetstagaren oberoende av tur
ordningsreglerna. Den arbetstagaren ska da inte vara med pa turord
ningslistan. Skalet ar att nagon uppségg inte hade behoviske om
arbetstagaren hade tackat ja till omplaceringserbjudantfeReglerna
om turordning ar dispositiva.

For det statligaomradet finns kompletterande turordningsregler.
De innebar i korthet attvid bestammandet av en arbetstagares plats
i turordningen enligt LAS skahansyn ocksa tas till kravet att myn
digheten pa ett riktigt satt fullgor sina rattskipnings eller forvalt-
ningsuppgifter®® Bakgrunden till bestammelserér att lagstiftaren
har ansett &t nddvandigt att tydliggora att allménhetens intresse av
en fungerande foérvaltning och rattskipning en turordningssituation
ska beaktas och séttas i forsta haffd.

Undantagnaarbetstagare
Tre kategorier arbetstagare kan undantas fran turordningsreglerna

1. Sedan den 1 januari 2001 far arbetsgivaren i foretag med hogst tio
anstallda undanta hogst tva anstéllda av sarskild betydelse for den

34 Lunning och Toijer (2016), s.645.

35228 4stycket LAS.

36 wastfelt m.fl. (2014),s.214.

7 Arbetsdomstolen har tidigare ansett att ett exempel pa godtagbar anledning har varit nar

en arbetstagare har tackat nej d& det utdver erbjudandena hen fatt &ven har funnits ett annat
med det tidigare arbetet jamforligt arbete att omplacera till. AD 1983 @d0.

8 wastfelt m.fl. (2014),s.153.

39 LOA 12 8. Se cksa om sarskilda regleringar for staten undipllektivavtalsdispositivitet

40 Hinn, Aspegren och Karlsson (2015)
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fortsatta verksamheten. Det ar arbetsgivarens uppfattning om vilka
som &r av sarskild betydelse som galler sa langesheal intestar i
strid med diskrimineringslagstiftningen eller om beslutet strider
mot god sed pa arbetsmarknaden eller annars ar otillborfigt

2. Fackliga fortroendeman far undantas.Regeln har tillkommit i
syfte att fackforeningar ska kunna uppratthallfacklig verksam
het i en situation da arbetsgivaren vidtar en driftsinskrankning.
Det kravs att det ar av sarskild betydelse att den fackliga for
troendemannen undantas, vilket innebér att bestammelsen endast
géller fackliga fortroendeman med viktiga I6pale uppgifter. Det
ar den berorda fackliga organisationen som bestammer om undan
tag ska gorag?

3. Arbetstagare mednedsatt arbetsformaga undantas om arbets
tagaren har beretts sarskild sysselséttning hos arbetsgivaren, samt
om undantaget kan goéra utan attet leder till allt for stora
olagenheter for arbetsgivarefr.

Utdver dessa tre kategorier omfattas arbetstagare som har fyllt&7
over huvud taget inte av turordningsreglerrd.Det finns alltsa en
aldersgrans for att omfattas av anstallningsskyddet enligt LAS. Det
finns ett forslag omatt den gransen ska hojas, sa atbatstagaren
far ratt att kvarsta i anstallningen till 6%r (Ds 2018:28) Det pagar
beredning av forslaget inm RegeringskanslietDet finns ocksa vissa
andra arbetstagare som ar undantagna fran LAS, till exempel arbets
tagare som tillhor arbetsgivarens famify.

41 AD 2005 nr 32.
“2wastfelt m.fl. (2014), s.218f.
43| AS 238. Se vidar&vastfelt m.fl. (2014, s. 226ff och Lunning och Toijer (2016), s.652.
4“LAS 338.
4| AS 18. Undantagna fran lageér:
1. arbetstagare som med hansyn till arbetsuppgifter och anstallningsvillkor far anses ha fore
tagsledande eller darmed jamforlig stéllning,
2. arbetstagare som tillhor arbetsgivarens familj,
3. arbetstagare som ar anstallda for arbete i arbetsgivarens hushall,
4. arbetstagare som ar anstallda med sarskilt anstallningsstod, i skyddat arbete eller med
I6nebidrag for utveckling i anstéllning, och
5. arbetstagare som &r anstéllda i gymnasial larliagstallning.
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Kollektivavtalsdispositivitet

Turordningsreglerna i 228 LAS ar kollektivavtalsdispositiva. Det
innebaratt det i kollektivavtal &r magjligt att avtala om andra turord
ningsregler an lagens. Kollektivavtalen kan antingen tréffas eller
godkannas av central arbetstagarorganisation. De kan ocksa traffas
av lokal arbetstagarorganisation om ett centralt kollektwtal géller

i andra frAgor mellan parterna eller om ett sadant kollektivavtal endast
tillfalligt inte galler.*® De avtalade turordningsreglerna far inteara
diskriminerande, otillborliga eller strida mot god sed pa arbets
marknaden’’

LAS turordningsregle kan alltsd ersattas av kollektivavtals
bestamda regler om turordning. Kollektivavtalen kan innehalla egna
turordningsregler eller en fullmakt for lokala parter att nar det blir
aktuellt kunna traffa avtal om sa kallade avtalsturlist6t.

Pa det statligaoomradet finns Avtal om turordning for arbetstagare
i staten (TurA-S)*° Av avtalet framgér bland annat att turordnings
kretsarna pa det statliga omradet i stallet for vad s@nges i LAS 23
ska omfatta arbetstagare med i huvudsak jamforbara arbetsuppgifte
hos myndigheten p& den ort daarbetsbristen finns® Aven péa det
kommunala omradet finns ett centralt kollektivavtal som komplet
terar LAS turordningsregler, AB17 Allmanna bestammelser. Pa
det privata omradet finns regler om mdjligheten att franga turd-
ningsreglerna bland annat i omstallningsavtal&n.

Regler om uppsagningstid och uppsagningslon

En arbetstagare som har blivit uppsagd har ratt att under en uppsag
ningstid behalla sin 16n, &ven om arbetstagaren inte far nagra arbets
uppgifter eller farandra arbetsuppgifter &an tidigare (18 LAS).

Vid uppséagninggéller, for bade arbetsgivare och arbetstagare, en
minsta uppsagningstid om en manad. Arbetstagaren kan ha ratt till

4628 3stLAS.

47 Se till exempel AD 1996 ni14 och AD 2011 ni37. Se om god sed pad arbetsmarknaden
ovan.

48 Lunning och Toijer (2016), s.628.

49 Statens arbetsgivarverks cirkular 198414

50TurA-S 38.

51 Kollektivavtal mellan SKL och Kommund, Allmé&nna bestammelser 17.

52 Se t.ex. Svenskt NaringsiPTK Omstallningsavtal 199801-01 4 § och Underbilaga A.
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langre uppséagningstid baserat pad sin sammanlagda anstallningstid
hos arbetsgiaren (118 LAS).>® Uppsagningstiden for en foraldra
ledig arbetstagare som sags upp pa grund av arbetsbrist borjar 16pa
forst nar arbetstagaren aterupptar eller skulle ha aterupptagit sitt
arbete.

Rattsfall om andrade arbetstidsmatt

Fraganom omreglering & arbetstidsmatt vid arbetsbrist har provats
av Arbetsdomstolen (AD) i nagra réattsfalf?

AD 2012 nr 16

| malet ville en kommun pa grund av forsamrade ekonomiska férut
sattningar andra ett antal fritidspedagogers arbetstidsmatt. For
andringen skulle ske afhgen genom en omreglering av arbetstids
mattet till 75 procent av heltid eller genom tjanstledighet med
25procent under tva ar. Kommunen klargjorde att en arbetstagare
som tackade nej till bada alternativen riskerade att bli av med sin
anstallning. Ett antal arbetstagare tackade ja till nagot av erbjudandena
men angav att de motsatte sig férandringen.

Arbetsdomstolen komfram till att d& arbetstagarna uppfattat sig
som tvungna att acceptera nagot av alternativen och att de svarat
under protest var kommunens agerande att jamstalla med verkstéllda
uppséagningar. D& kommunen, som sysselsatte cirkG@® personer,
inte hadegenomfdrt nagon omplaceringsutredning for att utreda om
nagon eller nagra av arbetstagarna kunnat omplaceras till anstallningar
pa heltid var uppsagningarna inte sakligt grundadebetsdomstolen
ogiltigforklarade darfor uppsagningarna och arbetstagarna hade ratt
till skadestand.

S3For anstallningsavtal som ingatts fore 1997 berdknas uppsagningstiden vanligtvis efter alder.
54 Aven ett antal tidigare réttsfall &r releanta i sammanhanget. Déaribland AR996 nr144och

AD 2012 nr 11. | bada fallen kommer Arbetsdomstolen fram till att det inte &r turordnings
brott att sdga upp en arbetstagare som har tackat nej till ett omplaceringserbjudande som
borde ha antagits.
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AD 2012nr 47

I malet bnskade arbetsgivaren omorganisera verksamheten i en butik
pa sa satt att de tva séljaranstallningarna som fanns i butiken, pa 35
(Saljare 1) respektive 7,1fimmar (Saljare 2) per vecka skulle andras
till tvd anstalningar med 25 respektive 16mmar per vecka. Totalt
minskade antalet arbetstimmar i butiken med 2,timmar. Saljarel
som hade ett veckoarbetstidsmatt pd 3Bmar och var den som hade
langst anstallningstid erbjods anstallningen pa iimar och upp
lystes om att om hon tackade nej skulle hon bli uppsagd. Saljare
ansags av Arbetsdomstolen ha tackat nej. Hen sadésefter upp pa
grund av arbetsbrist i april. Butikens omorganisation skulle ske i
oktober nar Séljardl:s uppsagningstid om @anader l6pteut. Under
slutet av sommaren tackade Saljarga till en ny anstéllningmed
arbetstidsmattet 25%immar per vecka.

Arbetstagarparternahavdade att Saljarg hade blivit uppsagd pa
grund av arbetsbrist, men att det inte fanns nagon arbetsbrist.
Séljarel hade inte heller fatt nagot omplaceringserbjudande innan
hon sades upp, eller erbjudandéiade atminstone inte varit skaligt.
Att erbjudas sin egen anstallning men med ett farre antal timmar
kunde enligt arbetstagarparterna inte ses som ett omplacerings
erbjudande. Uppsagningen hade darfér inte varit sakligt grundad.
| andra hand ansag arbetstagarsidan att arbetsgivaren brutit mot tur
ordningsreglerna eftersom Saljarkesagts upp trots att hen hade langst
anstallningstid i butiken. Nedskarningen pa 2,lfimmar borde ha
drabbat Saljar@ som hade kortare anstallningstid.

Arbetsgivarparterna ansag att det hade forelegat arbetsbrist pa
Saljarel:s anstallningen med arbetstidsmattet 3Bnmar. Eftersom
Séljarel inte hade accepterat omplaceringserbjudandet @b-tim-
marsanstalliningen fanns det saklig grund for uppsagning pa grund av
arbetsbrist. Arbetsgivarsidan ansag vidare att det inte hadeit fraga
om nagot turordningsbrott d& Saljard tackade nej till omplacering,
Saljare2 tackade ja och det inte fannedgon annan anstalld som
omfattades av turordningskretsen.

Arbetsdomstolenkom fram till att det forelag arbetsbrist och att
arbetstagaren tackat nej till ett skaligt omplaceringserbjudande. Det
hade darfor enligt Arbetsdomstolen forelegat saklig grunéif arbets
givarens uppsagning och da arbetstagaren tackat nej till ett skaligt om
placeringserbjudande var turordningsreglerna intiddmpliga.
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AD 2016nr 53

| malet hade ett fraktbolagerbjudit en anstalldomplacering till en
ledig befattning med en lagr manadslon an den han hade samt under
rattat honom om att han skulle komma att sagas upp pa grund av
arbetsbrist, om han tackade nej till erbjudandet. Demstalldeaccept
erade omplaceringserbjudandetvisten galldeom det som hantvar

att jamstalla mecen uppsagning fran bolagets sida pa ett sddant satt,
att den anstalldeenligt 11 och 1288 LAS under en uppséagningstid
haft ratt att fa behalla sin 16n.

Arbetstagarparternahanvisade tillAD 2012 nr 16 (se ovan) och
menade att éien en andring av andranstallningsvillkor &n sysselsétt
ningsgraden maste innebéara en ny befattning och darmed en ny anstall
ning i LAS mening. Bolaget angav i sitt omplaceringserbjudande att
den anstéllde skulle bli uppsagd gfiund av arbetsbrisbm han tack
ade nej till erbjudandet | enlighet med Arbetsdomstolens resone
mang i namnda rattsfall kan en accept av ett omplaceringserbjudande
under sadana forhallanden inteetraktas som frivillig, utan &r att jam
stalla med en uppsagning.

Arbetsgivarsidananfoérde att bolaget inomramen for sin ompla
ceringsskyldighet enligt 8 andra stycket LAS, for undvikande av
uppsagning, hade erbjudit den anstallde ett skaligt omplacerings
erbjudande. Den anstallde hade accepterat erbjudandet tilltratt
den nya befattningen utan att nagonppsagning hade behovt goras.
Bestammelserna enligt 11 och B8LAS om uppsagningstid och [6n
var darfor enligtarbetsgivarsidan inte tillampliga.

Arbetsdomstolen konstaterade att den i flera tidigare domar
slagit fast att LAS bestammelser som helhdter omplaceringssky
digheten enligt 7§ andra stycketLAS inte utgor nagot skydd for
arbetstagarens befattning. Lagens bestammelser syftar i stallet priméart
till att skydda en fortsatt anstallning som sadan. Etmplacerings
erbjudande maste dock vara &kgt.

Arbetsdomstolensmenadeatt det fanns atminstone en vasentlig
skillnad mellan omstéandigheterna i AD 2012 rt6 och omsténdig
heterna i den aktuella tvisten. | AD 2012 ni6 géllde det en om
reglering av anstéllningsvillkoren, namligen en férandrirendast av
sysselsattningsgraden och inte av arbetsuppgifterna. | det aktuella
malet var det frdga om en omplacering till ett ledigt arbededet vill
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sdéga en annan befattning. | och med att den anstallde faktiskt aceept
erade bolagets erbjudande pa angiwibkor om en ledig befattning,
trots att han i och fér sig var missndjd med den erbjudna l6nen,
behovde arbetsbristen inte leda till uppsagning. Arbetsdomstolen
slog darfor fast att handelseforloppet inte var att jamstélla med en
uppsagning och arbetstagsidans talan avslogs.

AD 2016nr 69

I malet varparternadverens om att det forelag arbetsbrist i en mat
varubutik. | stallet for att saga upp nagon anstalld helt och hallet ville
arbetsgivaren ha kvar alla anstéllda pa samma arbetsuppgifter men
med ettlagre arbetstidsmatt for varje anstalld.

Fraganforhandladesmellan september och november 2014 och
vid arsskiftet 2014/2015 fattade arbetsgivaren sitt beslut.

Enligt arbetsgivarparterndade bolaget erbjudit omplacering till
lediga arbeten inom den nyarganisation som arbetsgivaren hade
bestamt sig for. De bertrda arbetstagarna hade sedan accepterat om
placeringserbjudandena. Parterna var dverens om att om det varit
frdga om omplaceringserbjudanden var de skaliga.

Enligt arbetstagarparternavar det inte fraga om omplacerings
erbjudanden utan erbjudanden om omreglering av anstallningsvill
koren (arbetstidsmattet). Arbetstagarna kande sig tvingade att uneer
teckna de nya anstallningsvillkoren och accepterade alltsa inte frivilligt
en omreglering avarbetstidsmatten. Arbetstagarna hade skrivit pa

erbjudandena édunder protestod. Arbetsgi

arbetstagarnas arbetstidsmatt skulle darfor enligt arbetstagarsidan-jam
stallas med uppséagning pa grund av arbetsbrist och att arpetsen
darefter ateranstéllt dem pa samma arbete med |agreetstidsmatt.
Déarmed skulle turordningsreglerna och reglerna om uppségningslon i
LAS vara tillampliga.

Arbetsdomstolen (med en skiljaktig ledamot) konstaterade att
vid en arbetsbristsituation ska rbetsgivaren om mdijligt erbjuda
annat skaligt arbete hos sig i syfte att undvika en uppségning och att
det var det arbetsgivaren hade gjort. Hur erbjudandena hade beteck
nats hade enligt Arbetsdomstolen inte nagon betydelse. Arbgits
arens erbjudande omégkta arbetstidsmatt skulle ses som erbjudanden
om omplacering till nya anstéllningar i en ngrganisation, det vill sdga
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att det hade varit friga om erbjudanden om annat arbete enlig 7
andra stycketlLAS.

Darefter gick domstolen ¢ver till att préva omarbetstagarna inte
frivilligt gatt med pa de nya arbetstidsmatten och om det darmed
varit frdiga om en ensidig rattshandling fran arbetsgivarens sida att
genomdriva forandringarna av arbetstagarnas arbetstidsmatt. Arbets
domstolen kom fram till att i det h& fallet hade arbetstagarna genom
sina underskrifter accepterat omplaceringserbjudandétrdgan om
det innebar en uppsagning fran arbetsgivarens sida eller ett fullfol;
ande av en 6verenskommelse nar en arbetsbristdrabbad arbetstagare
forklarar sig godta adrade anstallningsvillkor under nagon form av
protest och arbetsgivaren sedan bdrjar tillampa de nya villkoren i
enlighet med erbjudandet maste dock enligt Arbetsdomstolen
bedomas fran fall till fall.

Innan det varit aktuellt med uppsagningar och att mpa turord
ningsreglerna hade arbetsgivaren alltsa enligt Arbetsdomstolen er
bjudit skaliga omplaceringserbjudanden. Parterna vanalet 6verens
om att nagra andra lediga anstallningar inte funnits.

Arbetsdomstolen sammanfattadesin beddémning som att @r och
en av arbetstagarnas godk2nnande ¢
bolagets erbjudande om &andrat arbetstidsmatt och darmed hade-part
erna traffat en 6éverenskommelse om férandringen. Det hade darfor
inte varit frdiga om nagon ensidig rattshandling &n arbetsgivarens
sida att genomdriva andrade arbetstidsmatt och arbetsgivarens hand
landen kunde darfor inte jAmstéllas med en uppséagning. Arbetstag
arna kunde alltsd inte anses ha blivit uppsagda.

5.24 Sammanfattning a rattslaget

Efter Arbetsdomstolens avgdande i dels AD 2016 n69, dels AD
2012 nr16 kan rattslaget sammanfattas enligt féljande.

En arbetsbristsituation inleds alltid med férhandling. Vid en arbets
bristsituation ska arbetsgivaren sedan inom ramen for sompla-
ceringsskyldighet i forsta handutreda mojligheterna att erbjuda
arbetstagaren en vakamtnstallningmed sammarbetstidsmattsom
hen hade tidigare. Om det inte finns nagon sadan vakant tjanst, kan
en vakant tjanst med lagrearbetstidsmatt anses vara ett skaligt
omplaceringserbjudanderdigt 7 § andra stycketLAS.
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Arbetsgivarenserbjudandentill de arbetsbristdrabbade arbets
tagarna behover inte ske i turordning, arbetsgivaren kan valja vilka
arbetstagare erbjudandena riktas till oberoende av arbetstagarnas
anstallningstid.Arbetsgivarens agerande far dock inte std i strid med
god sed pa arbetsmarknaden eller vara diskriminerande.

Om arbetstagarertackar ja omplaceras hen till den nya anstéll
ningen med ett lagre arbetstidsmatt och har da inte ratt till nagon
uppsagningstid #er uppsagningslon motsvarande det tidigare arbets
tidsmattet.>® Har kan det vara skillnad beroende pa om arbetstagaren
ska ha ansetts tackat ja frivilligt eller int®.Om arbetstagarens ja inte
skulle anses som frivilligt skulle arbetsgivaren agerande Rarvara att
likstalla med en uppséagning och da skulle LAS regler vigpsagning
galla¥’

Forutsatt att arbetstagarerhar tackat nej till ett omplacerings
erbjudande som maste anses skaligt har arbetsgivaren saklig grund
for en uppsagning pa grund av arbetsst. Uppsagningstid gallerEtt
turordningsforfarande enligt 228 LAS blir aktuellt forst da det inte
funnits ndgon vakant anstallning att erbjuda, eller d& det omplacerings
erbjudande som har erbjudits arbetstagaren inte kan anses som skaligt.

Att arbetgagarenhar ansetts tackat nej till ett skaligt ompla
ceringserbjudande kan ocksa paverka arbetstagarens mojlighet att fa
arbetsloshetsersattning, se avsnitt 5.3.2.

Om detinte var skaligt att krdva en omplacering har arbetsgivaren
att sédga upp pa grundvaarbetsbrist, i turordning enligt 2323 8§
LAS eller sadan lista som har upprattats tillsammans med aktuell
arbetstagarorganisation. | den situationen ar det alltsa majligt att det
ar en annan arbetstagare, med farre ar som anstalld, inom den av
arbetsbrst drabbade turordningskretsen som blir uppsagd.

| figur 5.1 har vi sammanfattat degallandesituationen. Figuren
ar forenklad och speglar inte alla steg. Det framgar exempelvis inte att
arbetsgivaren i forsta hand undersoker mdjligheterna att erbjuda ett
arbete med sammarbetstidsmattoch férst darefter kan erbjudande
om lagre arbetstidsmatt bli aktuellt som ett skaligt erbjudande.

%5 Koll ektivavtal om motsvarande har dock traffats inom ett antal omraden.

56 Jamfor AD 2012nr16 och AD 2016 nr69.

57 SomArbetsdomstolenskriver i AD 2016 nr6 9 : 6é m-ste det fr-=n fall till f
inneb&r en uppséagning fran arbetsgivarens sida etefullfljande av en 6verenskommelse nar en

arbetsbristdrabbad arbetstagare forklarar sig godta andrade anstallningsvillkor under nagon form

av protest och arbetsgivaren sedan b°rjar till2mpa d
s.18.
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Figur 5.1 Omreglering av arbetstidsmatt vid arbetsbrist

Kalla Egen bearbetning

5.3 Tillgang till arbetsloshetsforsakringen vid sankt
arbetstidsmatt

Utredningen hari uppdrag att analysera och vid behov lamna forslag
pa hur villkoren i arbetsléshetsforsakringen kan anpassas i syfte att
underlatta for arbetstagare vars arbetstidsmatt har sankid arbets
brist att kvalificera sig for arbetsloshetsersattning. Nedan degors
for hur reglerna i arbetsloshetsforsakringen ser ut i dagven till -
gangen till andra trygghetssystem vid sankt arbetstidsmatt beskrivs.
Utredningens dvervaganden och forslag finns i kapitel 7.
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531 Arbetsloshetsforsakringutgar till den som soker nytt
arbete

Villkor for arbet ddshetsersattning

Arbetsloshetsforsakringen bygger pa att den ersattningsberattigade
har anknytning till arbetsmarknaden. En forutsattning for ratt till
erséttning enligt lagen (1997:238) om arbetsloshetsforsékring (ALF)
ar att detforeligger arbetsloshet. Ersattningen ska ge ekonomiskt stéd
under den tid det tar for en arbetsstkande att hittett nytt arbete.
Forsakringen ar med andra ord en omstallningsforsakring.

Forsakringengaller for en sokande som &ar mellan 20 och 65ar
(6 8 jamford med 228 ALF). Arbetsloshetsforsakringen bestar av
tva delar: en grundforsakring och en inkomstbortfallsforsakring (8
ALF). En forutsattning for ersattning &r att den som ar arbetslos
soker nytt arbete, det vill saga star till arbetsmarknadeférfogande
(se om de allménna villkoren i det féljande), och har haft ett tidigare
arbete (arbetsvillkoret)?®® Om en anstéllning har avslutats pa egen
begaran kan ersattning bli aktuellt forst efter en period av avstangning
om 45dagar. Ersattningsperiode ar som langst300dagar, eller om
den sokande ar foralder till ett barn under 18 dag 300, under langst
450dagar. Det géller en karenstid om sex dagar fore erséattning far
lamnas (2522 88 ALF).

Grundforsakringenutgar med ett visst grundbelopp per dpsom
arbetslos. Aven i inkomstbortfallsforsakringen utgar ett belopp per
dag men dar baseras ersattningen pa tidigare forvarvsinkomster, be
stamd utifran en dagsfortjanst eller normalarbetstid (226 88 ALF).>®

For att en person ska kunna fa arbetsloshetsattning kravs att
saval allméanna villkor (8 ALF) som ett sarskilt arbetsvillkor (12
1488 ALF) ar uppfyllda. De allmanna villkoren innebar att den sék
ande maste vara arbetsfor och oforhindrad att arbeta minsttiremar
per dag och i genomsnitt minstL7 timmar per vecka, vara anmald
som arbetsstkande hos den offentliga arbetsférmedlingen och sta
till arbetsmarknadens forfogande. Den sokande ska vara beredd att
ta och aktivt soka lampligt arbete (4344 88 ALF). Principenom att
sta till arbetsmarknades forfogandeinnebar att den sokande ska ha

8 Det pagar en 6versyn for att utredaur en arbetsloshetérsakring grundad pa inkomster
kan utformas(A2018:8).
59 Normalarbetstid utgor den genomsnittliga arbetstiden undesn vissramtid (23 b § ALF).
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for avsikt att arbeta och att det inte far finnas hinder for atirbeta.
De allménna villkoren ska lasas tillsammans med bestdmmelserna
om atgarder?® Det finns sanktioner vid misskétsamhet och orsak
ande avarbetsloshet (se nedan).

Arbetsvillkoret innebar att den ersattningssokande maste ha for
varvsarbetat en viss mangd fore arbetslosheten. Det finns alter-
nativa arbetsvillkor (128 ALF), dar den stkande antingen ska ha:

9 arbetat i minst sex manader ochtfirt arbete under minst 80tim -
mar per manad, eller

9 arbetat minst 48timmar under en sammanhangande period av
sex manader och utfort arbete under minst Sdnmar under var
och en av dessa manader.

For ersattning fran inkomstbortfallsforsakringenkravsen viss mee
lemstid i en arbetsloshetskassach att arbetsvillkoret ligger inom
tidensom medlem For att uppfylla medlemsvillkoret maste den som
ar arbetslos ha varit medlem i en arbetsloshetskassa under en sam
manhangande period av minst I3anader(7 § ALF) . Den som inte
armedlem i en arbetsloshetskassa elsam varit medlem i en kortare
tid an 12manader kan endast farsattning enligt grundforsakringen
(6 8 ALF). Detsamma galler for den som har varit medlem i ett ar,
men som inte har uppfyllt arbetsillkoret inom medlemstiden.

Den som soker ersattning ska alltsa ha haft ett arbete fore
ansokan om ersattningvara arbetslos pa heltid eller deltioch aktivt
sOka ett lampligt arbete for att komma ifraga for ersattning.

Arbetsloshetsersattning pa deltid

Det finns en mojlighet till ersattning fran arbetsloshetsforsakringen
ocksa for personer som ar arbetslésa under del av en vecka. Det kravs
att den sdkandes normala arbetstid i timmar per vecka fore arbets
l6sheten har minskat i en viss omfattning for atfa ersattning pa
deltid. Ersattning till den som sdker deltidsarbete lamnas med det
dagpenningbelopp per vecka som enligt en av regeringen faststalld
omrékningstabell svarar mot den arbetsldéshet som ska ersattasg38
ALF). Omrakningstabellen finns i férordningen (1997:835) om

80 S t.ex. prop. 2012/13:12s. 25
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arbetsloshetsforsakring. Reglerna innebér att ersattning ar mojligt
med som mest fendagari veckanoch som minst en dag i veckan.
Det ar mojligt att fa ersattning for arbetsloshet jamsides metltids-
arbete i maxmalt 60veckor (7§ foérordningen). Med deltidsarbete
avses arbete som understiger personens arbetsutbud per vecka.

Kravet palampligt arbete

Det ekonomiska stéd som en person kan ha ratt till vid arbetsléshet
motsvaras av ett krav pa att personen ska sta till arbetsmaderss
forfogande. Den stkande ar skyldig att séka och ta ett erbjudet lamp
ligt arbete. Skalig héansyn ska tas till den enslalsokandegersonliga
forutsattningar for arbetet och andra personliga forhallanden.

Vad som ar att beddma som lampligt arbete ar centralt in@mbets
|6shetsfoérsakringen. Inspektionen for arbetsléshetsforsakringen (1AF)
har i foreskrifter preciserat vad som ar lampligt arbete. Dexdkande
skaaktivt verka for att sa snabbt som mgjligt fina ett nytt arbete.
Det betyder att denstkande maste ta ettitgangligt och lampligt
arbete, med beaktande aillgangen av arbetstillfallerpa hela arbets
marknaden och avetsléshetsperdens langd* Om den sdkande till
folid av personliga forutséattningr eller forhallanden inte kan ta ett
tillgangligt arbete ska han eller hon vidta atgarder for att undanroja
sadana hinder. En stkande far under en évergangsperiod pa grund av
familjeskal begrasa sitt sokomrade geografisktOm inkomsten i
det anvisade edir erbjudna arbetet ar lagre an @ocent av den fast
stallda dagpenningen for den sékande, ska arbetet inte anses vara
lampligt (9 § foreskriften).

For att ett erbjudetarbete ska anses lampligt kravs att de anstéll
ningsformaner som arbetet medfor ar fénliga med de férmaner
som arbetstagare far som ar anstallda enligt kollektivavtal eller, om
kollektivavtal inte finns, ar skéliga i forhallande till de formaner
arbetstagare med likvardiga arbetppgifter och kvalifikationer far
vid jamforligt foretag (44 8 1st 2 ALF).

511AF:s foreskrifter om lampligt arbetg IAAFS 2015:3.
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Sanktioner vid misskdtsamhetoch orsakande av arbetsloshet

Det finns olika sanktioner om villkoren i arbetsléshetsforsakringen
inte uppfylls, namligen varningoch avstangning. Det galler for den
som misskoter sitt arbetsstkanddédrlangertideni arbetsloshet eller
orsaka arbetsloshetEn sokande som inte sdker ett lampligt arbete
kan bli varnad och vid upprepning bli avstéangd fran ersattning. Att
avvisa ett erbjudet lampligt arbete anses mer allvarligt. En sdkande
som inte accepterar eterbjudet l[ampligt arbete kan darfér redan
som en forsta atgard bli avstangd fran ersattning, forst en kortare tid
for att om det hander upprepade ganger senare helt dras in. En-sok
ande ska stangas av fran ratt till ersattning i fem ersattningsdagar om
henutan godtagbart skél har avvisat ett erbjudet lampligt arbete. Den
som utan giltig anledning sager upp sig stangs av fran ersattning i upp
till 45 dagar (4344 88 ALF). En stkande som medvetet ell@v grov
vardsléshet lamnar vilseledande eller oriktiggpgifter om forhall-
anden som har betydelse for ratten tilrsattning ska antingen bli ute
sluten ur sin arbetsloshetskassa eller frankannas ratten till ersattning
(37 8 lagen [1997:239pm abetddshetskassoioch 668 ALF).

5.3.2 Hur paverkasmojligheten till arbetsloshetsersattning
av ett sankt arbetstidsmatt?

Om arbetstagaren har accepterat eromplacering med ett lagre
arbetstidsmatt

En foljd av att en arbetstagare och en arbetsgivare kommer éverens
om en andring av anstallningen till ett lagre arbetdématt ar i de
allra flesta fall att ersattningen for arbetet, [6nen, minskar. Det finns
da som beskrivs i avsnitt 5.2.4 inte nagon ratt enligt LAS for
arbetstagaren att under en omstallningsperiod fa ersattning for det
inkomstbortfall som blir féljden av att ga ner i arbetstid.

Om arbetsgivaren ocharbetstagarerhar kommit éverens med
anledning av att arbetsgivaren har bedomt att det finns en arbets
bristsituation i verksamheten och darfor, inom ramen for sin ompla
ceringsskyldighet enligt 78 LAS, lyft frdgan om arbetstagaren kan
arbeta mindre finns alltsa inte ndgon motsvarande rétt till en tid for
att anpassa sig till den nya situationen. Det gor det daremot om

112



SOU2019:5 Omreglering av arbetstidsmatt vid arbetsbrista Nuvarande regler

arbetsbristen i stallet hade medfort en uppsagninge(gavsnitt 5.2.3
om reglerna for uppsagningstid i 1§ LAS).

Det ar i densituationenocksa oklart om arbetstagaren har ratt till
ersattning for inkomstbortfallet fran arbetsléshetsforsakringen. Det
finns inte ndgon legaldefinition av arbetsléshet i ALF. Wire praxis
har inneburit att det inte har ansetts finnas nagon arbetslos tid att
ersatta nar sékanden pa egen begaran eller annars frivilligt minskat
sitt arbetsutbud hos samma arbetsgivafeOm det framstar som klart
att avsikten for den anstélles del med en &ndring av anstallnings
villkoren hos samma arbetsgivare har varit att i fortsattningen
begrénsa arbetsutbudet ar den sbkande inte att betrakta sofretslos
i arbetsloshetsforsakringsréttslig mening (RA 2006 réf). Det ar
just pa grund av att den@kande har accepterat att ga ned i tid och
darigenom visat att arbetsutbudet ar begransat som det kan ifrdga
sattas om den sokande ska anses ha nagon arbetsloshet att ersatta.
| det betéankande som lag till grund for lagstiftningsarbetet infor
ALF ansags dti en situation nar en anstalld har accepterat att reducera
sin arbetstid, ska denndtill skillnad fran fall dar enheltidsarbetande
av arbetsgivaren tvingas éverga till deltidsarbétete betraktas som
arbetslos i arbet®shetsforsakringens mening® Utredningen ater
kommer till betydelsen av att det ar oklart om erséattning ska utga
(se kapitel7.)

Nasta fraga ar om andringen till ett Iagre arbetstidsmatt ar av sadan
omfattning att det finns en ratt till ersattning fran arbetsloshets
forsakringen vidsidan av deltidsarbetet. Om det finngtrymme enligt
omrakningstabellen skulle ersattning kunna utgd for den forlorade
tiden, se avsnitt 5.3.1. Det far da anses mojligt att soka arbete utéver
deltidsarbetet. Om det &r en mindre andel av tiden, till exempe
enstakatimmar av en tidigare anstallningsom den sékande forlora
genomatt ga ner till deltid finns det kanskente utrymme for att fa
ersattning.Hur stor en sankning av arbetstiden behover vara for att
ersattning fran arbetsloshetsforsakringen skaukna utga beror pa
den tidigare normalarbetstiden och pa arbetstidsmattet i det erbjudna
arbetet.

52 Se t.ex. Forsakringsoverdomstolen, som avsett den aldre lagen (1973:370) om arbetsléshets
forsakring, dom den 30 december 1992 i mal #401/91 och dom den 27 december 1993 i mal
nr 205/93.

6 SOU 1996:150s. 101 Situationen kommenteras inte i de foljande prop. 1996/97:107 och
150, bet. 1996/97:AU13.
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Om arbetstagarenavbdjer en omplacering med ett lagre
arbetstidsmatt

Om arbetsgivaren for att undvika uppsagning pa grund av arbetsbrist
vill sdnka arbetsti@dmattet for arbetstagaren men arbetstagaren
avbojer en omplacering enligt 8 andra stycket LAS och som en
foljd av det forlorar anstéllningen kan det uppsta frdgor om ersatt
ning fran arbetsloshetsforsakringen kan lamnas. Det beror pa att en
grundlagganddorutsattning for sddan ersattning ar att den som soker
ersattning star till arbetsmarknadens forfogande och aktivt soker
lampligt arbete. Den som har fatt en sankt arbetstid mastérmed
vara beredd att ta och aktivt stka arbete péltid, eller deltidsabete
med ett hogre arbetstidsmatt, for att fa arbetsloshetsersattning. (ALF
skiljer pa att sta till arbetsmarknaderférfogande, som éar ett allmant
villkor enligt 9 § 3p och att inte aktivt stka lampliga arbeten, da
sanktioner kan utga enligt 4% 5p.) Om den sdkande inte star till
arbetsmarknadens forfogande avslas vanligtvis en ansékan om ersatt
ning helt. Om situationen i stallet beddms som att den som tamot
arbetsléshetsersattning inte hasokt eller tagit erbjudet [ampligt
arbete kansanktionsreglerna bli aktuella. Handlar det om att inte ha
soOkt arbete varnas dearbetssokande forsta gangen det intraffar.

Om omplaceringenvar skalig att kréava av arbetsgivaren enligg/
andra stycket LAS och arbetstagaren saknade en godtagbar anled
ning att tacka nej till omplaceringen ar det mojligt att den sékande
traffas av sanktionsreglerna i ALF. Det kan vara fallet om en arbets
|0shetskassa beddmer att den som tar emot arbetsloshetsersattning
har avvisat ett erbjudet lampligt arbete (488 1p). Det kan inte ute
slutas att bedémningen aven skulle kunna bli att personen anses ha
sagt upp sig. Ratt till ersatiing forutsatter att den arbetssdkande inte
sjalv har orsakat arbetslosheten. Att avbdja ett arbete som férutom
omfattningen itid ar precisdetsamma som det man har blivit arbets
16s frdn kan vara att betrakta som att den s6kande har avvisat ett
erbjudet lampligt arbete eller ha orsakat att en anstallning inte kem
mit till stand. Det far da till foljd att den s6kande blir avstangd fran
ersatning under minst fem dagar. Att pa egen begaran avsluta en
anstélining medfor avstangning i 48agar. Vi aterkommer till pre
blematiken i samband med 6vervaganden och forslag (se av3nmo).
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5.3.3 Omstallningsorganisationernager inte stod vid sankt
arbetstidsmatt

Sedan 197Qalet har det pa den svenska arbetsmarknaden funnits
trygghets- eller omstéllningsavtal for vissa grupper av arbetstagare.
Omstéllningsavtalen férvaltas av kollektivavtalsstiftelser ocherk-
samheterna finansieras av att aatsgivarna betlar in en procetuell
andel av lonesummarDe fem storsta omstallningsavtalen framgar
av tabell 5.1.

Tabell 5.1 De fem storsta omstallningsorganisationerna

Omstallnings/ Avtalsparter Sektor Omfattning antal
trygghets- Omstéllningsavtalet/ arbetstagare
organisation Trygghetsavtalet
TRR Trygghetsradet Svenskt Néringsliv — PTK Privat 950 000
Trygghetsfonden TSL  Svenskt Naringsliv — LO Privat 900 000
Trygghetsradet TRS Arbetsgivaralliansen, Privat

Svensk Scenkonst — PTK 50 000
Trygghetsstiftelsen Arbetsgivarverket — OFR Statlig

S/P/Q, Saco-S, SEKO 250 000
Omstallningsfonden SKL/Pacta — Kommunal, OFR, Landsting

Akademikeralliansen & kommun 1100 000

KallaEgen bearbetningawstallnings/trygghetsorganisationernas arsredovisningar och uppgifter
lamnade till utredningeabellen aterfinns aven i SOU 2008824, s.

Darutover finns Trygghetsfonden BAO-Finansforbundet, Trygg
hetsradet TRS, Svenska kyrkans trygghetsrad, Trygtgnédet Fastigo
TRF, Trygghetsfonden Fastigo LO, KFS Trygghetsfond,samt
fonder for handelsanstéllda inom kooperationen, ABF och anstallda
i andra delar av arbetarrorelsen.

Avtalen omfattar badepraktiskt och ekonomiskt stod till arbets
tagare som sags upimom det aktuella avtalsomradet. Syftet ar att
Oka tryggheten for de anstéllda och att forbattra deras mgjligheter
till en ny anstéllning. Vilka resurser som finns tillgangliga, vilka
insatser som anvands och stddets omfattning varierar dock mellan
omstalningsorganisationerna. Det finns ocksa skillnader nar det
galler hur stodet levereras. Nagra av omstallningsorganisationerna
har en egen uppbyggd radgivningsfunktion medan andra anvander
sig av externa leverantorer.
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Vid uppsagning far arbetstagaren ta dal aktiva omstallnings
atgarder via omstéallningsavtalet, forutsatt att arbetstagaren kvadific
erar sig for stod. Omstallningsstodet paborjas ofta redan under upp
sagningstiden eller annu tidigare. Stodet kan vara personligt utformat
och till exempelomfatta personliga samtal, férmedling akontakter
och traning i personlig marknadsforing. Syftet ar att personen ska
hitta ny anstallning, eller att fa hjalp med att starta ett eget foretag.

Majoriteten avavtalenforutsatter att arbetstagaren ar tillsvidre-
anstalld och har sagts upp pa grund av arbetsbrist for att nagot stod
ska aktualiseras. Avtalen har olika regler for kvalificering, till exempel
forekommer krav pa en tillsvidareanstallning under viss titNagra
avtal ger aven stdd till arbetstagare rgavisstidsanstallning har av
slutats eller om arbetstagaren har sagts upp pa grund av personliga
skal som beror pa ohalsaSe vidare utredningens delbetankande
(SOU 2018:24).

En arbetstagare som accepterar ett erbjudande om ett lagre arbets
tidsmatt blir inte uppsagd. Det innebar att det krav de flestanstall-
ningsorganisationer staller pa att arbetstagaren ska ha blivit uppsagd
pa grund av arbetsbrist for att fa ratt till stod inte ar uppfylit. Nagot
omstallningsstdd ges darfor inte.

54 Kollektivavtalsregleringar

Utgangen i AD 2016 nr69 gjorde att flera fackliga organisationer i
2017 ars avtalsrorelse forde fram krav pa kollektivavtalsreglerade
begransningar av arbetsgivarens mojligheter att vid arbetsbrist-om
reglera arbetstagarnas arbetstidsmatt. Fragackfgenomslag i flera
avtal®*

Utredningen har understkt om och hur omreglering av arbetstids
matt vid arbetsbrist regleras i kollektivavtal i olika branscher. Genem
gangen har omfattat bestammelser som forhandlats fram efter Arbets
domstolens avgoérande i B 2016 nr69. Framstdllningen nedan
bygger pa en genomgang av 181 centrala kollektivavthizalet bestar
av de 100 storsta avtalen uttryckt som antal arbetstagare komplet
terat med 81 avtal for att fa ett representativt urval av kollektivavtal
pa svensk detsmarknad. Urvalet baseras pa de avtal for I6ner och
allménna villkor som fanns registrerade hos Medlingsinstitutet i

64 Medlingsinstitutet (20183), s.49.
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oktober 2017. Ett kollektivavtal som tecknas mellan esarbetsgivar
organisation och flera arbetstagarorganisationer rdknas som flettalav
da det ar sa avtalen &ar registrerade hos Medlingsinstitutet. 468l i
kartlaggningen omfattar cirka 800000 arbetstagareemmahdrande
inom den privata sektorn. Utdver dem ingar 15 avtal inom de stat
liga, landstingskommunala och kommunala sektorea omfattandes
cirka 1250000 arbetstagare.

Utredningens genomgang visar att 5 av de centrala kollektivavtalen,
omfattandes cirka 35800 arbetstagare, innehaller en reglering av-om
reglering av arbetstidsmatt vid arbetsbrisKollektivavtalen aterfinns
bland foljande parter (avtalsnamn inom parentes), vilket ocksa ger
en bild av vilka branscher som reglerat fragan:

9 Arbetsgivareféreningen KFO och Handelsanstélldas férbund
(Butiksavtalet och Stormarknadsavtalet).

1 Biltrafikens Arbetsgivareférbundoch Transpatarbetardérbundet
(Transportavtalet).

Livsmedelsféretagen oclidandelsanstalldasorbund (Butiker).

9 Svensk Handel ochHandelsanstélldagérbund (Detaljhandels
avtalet).

9 Visita och Hotell- och restaurangfacke{Grona Riksavtalet).

5.4.1  Exempel pa avtaladomstallningstid

Samtliga bestammelser sofdrhandladesfram 2017innebér att det

i kollektivavtalen inférdes en omstéllningstid innan det lagre arbets
tidsmattet trader i kraft. Under omstallningstiden &r ldnen och andra
anstallningsformaner oférandrade. Omstallningstiden ska vara lika
lang som den uppsagningstid som arbetstagaren skulle haft ratt till
om hen blivit uppsagd ochilenbérjar I6pa fran dagemla arbetstagaren
har accepterat erbjudandet om fortsatt anstallning med ett lagre arbets
tidsmatt.®> Bestammelserna ar dock nagot olika utformade ooledan
ges tva exempel:

% Medlingsinstitutet (2018a), s. 49.
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Butiksavtalet KFO

Parter i avtalet ombutikspersonalar Arbetsgivareféreningen KFO
och Handelsanstélldas forbund. 2017 infordes féljande bestammelse:

Mom 3 Omstéllningstid vid sénkt sysselsattningsgrad

1. Denna bestdmmelse reglerar omstéllningstid for en arbetstagare om
en arbetsgivare genomfor en omorganisation som innebar att en amstal
ning andras endast i forhallande till sysselsattningsgraden. En férut
sattning ar att arbetsgivaren i en sadan arbetsbristsituation enlig 7
anstallningsskyddslagen erbjudit arbetstagaren fortsatt anstallning med
lagre sysselsattningsgrad och att syfs#tningsgraden som en konse
kvens av detta minskas.

2. En arbetstagare som far minskad sysselsattningsgrad enligt ovan har
ratt till en omstéllningstid.

3. Omstallningstiden &r lika 1ang som den uppsagningstid som skulle ha
tilAmpats om arbetstagaren stéllet skulle ha sagts upp nar omstall
ningstiden inleddes.

4. Omstallningstiden innebar oférandrad 16n och anstallningsformaner
och inleds nar arbetstagaren accepterat erbjudandet om anstallning med
lagre sysselsattningsgrad.

5.Den nya lagre sysselsatingsgraden ska bdrja tillampas nar omstill
ningstiden 16pt ut, om inte 6verenskommelse om annat traffats lokalt
eller individuellt.

Grona Riksavtalet

Parter i Grona Riksavtalet ar Visita och Hotel och restaurang
facket. Ar 2017inférdes féljande bestammise:

118

6 § Omstallningstid vid omorganisation

1. Denna bestdmmelse reglerar omstallningstid for en arbetstagare om
en arbetsgivare genomfér en omorganisation som innebér att en anstall
ning andras endast i forhallande till sysselsattningsgraden. En férut
satning &r att arbetsgivaren i en sadan situation erbjudit arbetstagaren
fortsatt anstéllning med lagre sysselsattningsgrad enligt§ 7anstal
ningsskyddslagen och att sysselséattningsgraden som en konsekvens av
detta minskas.

2. En arbetstagare som far minskl sysselsattningsgrad enligt punkteh
ovan har rétt till en omstéllningstid. Omstallningstiden ar lika lang som
den uppsagningstid som skulle ha tillampats om arbetstagare i stéllet
skulle ha sagts upp nar omstéllningstiden inleddes. Omstallningstiden
borjar att I6pa frAn dagen da arbetstagaren accepterar erbjudandet.

3.Under omstéllningstiden utgdr oforandrad I6n och andra anstéll
ningsformaner.
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4. Omstallningstiden innebar att den lagre sysselsattningsgraden trader
i kraft forst nar omstallningstiden Bpt ut.

5. Vid erbjudande om omplacering till annan ledig tjanst eller till annan
tjanst i turordning géller reglerna enligt 8 anstaliningsskyddslagen.

6. Overenskommelse, lokal eller individuell, kan traffas om annan em
stallningstid. Lon och andra ansiliningsforméaner enligt punkt3 foljer da
den enskilt verenskomnas omstallningstiden.

5.4.2  Ovrigaavtal

Utover de 181 centrala kollektivavtal som har ingatt i utredningens
kartlaggning har vi av Medlingsinstitutet fatt information om att fol
ande central&ollektivavtal ocksa innehaller en reglering asmreg
lering av arbetstidsmatt vid arbetsbrist

0 Livsmedelsféretageroch Hotell- och restaurangfacket
(Serveringsavtalet).

Mediefoéretagen och GS (Tidningsavtalet).

Petroleumbranschené\rbetsgivareférbund och Svenska
Transportarbetareforbundet (Bensinoch garageavtalet).

0 Svensk Handel och GSTravaruhande).

& Svensk Handel oclHandelsanstéalldagdrbund (Postorder-
foretag).

0 Visita och Hotell- och restaurangfacket (Casinoféretag,
No6jesavtal och Turistanlaggningar).

Dessa avtal innehaller ocksa en omstallningstid, dar omstallnings
tiden innebar oférandrad I6n och andra anstallningsforman®r.

I Stormarknadsavtaletnellan Arbetsgivareféreningen KFO och
Handelsanstélldas forbund fordes ocksa027 in en anmarkning
under regleringen om tidsbegransad anstéllning for studeranded
féljande lydelse:

Parterna ar ense om att anstallningsformen far per stormarknad anvandas

i en omfattning som per kalenderar motsvarar hogst %0 av kontrakt-

erade timma for tillsvidareanstalld personal. Detta skdaststallas vid
bemanningsplaneringen enligt § mom 2. Om andelen kontrakterade

% Se averMedlingsinstitutet (20183), s.491f.
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timmar under aret vasentligt avviker fran det som faststallts vid beman
ningsplaneringen ska parterna ta hansyn till defta

Dettaenligt Handelsanstalldas forbund for ate den ordinarie per
sonalen sa hdga arbetstidsmatt som mojligdet fordes ocksa in ett
nytt stycke i bestammelsen om heltid och deltid:

Vid férandring av arbetsorganisationen ska i férsta hand undersékas om
mdjlighet finns att 6ka sysselsattningsgrader for befintlig personal for
att tillvarata erfarenhet och kompeten#

5.4.3 Landsting och kommunal sektor

Utredningens kartlaggning hamutgatt fran de centrala kollektivavtal
som fanns registrerade hos Medlingsinstitutdatoktober 2017 och
omfattade bestdimmelser som forhandlats fram efter Arbetsdem
stolens avgdrande i AD 2016 ng9.

Till utredningen har fran Sveriges Kommuner och Landsting
(SKL) lyfts att deti deras sektor finns ett |6neskydd vid omreglering
pa grund aworganisatoriska skél eller sjukdom. Den nuvarande bestam
melsen kom in i samtliga Huvudéverenskommelser (HOKj)samband
med avtalsforhandlingarna ar 2010. Bestammelsens ursprung stracker
sig dock langre tillbaka i tider??

Kollektivavtalshestammelseimnebar att om en arbetstagarem-
placeras pa grund av organisatoriska skal eller sjukdom och det medfor
en lagre 16n ar arbetstagaren kompenserad pa sa vis att en nedtrapp
ningsregel tillampas vad géller I6neniva. Forst ar tre i den tijgasten
géller cen nya lonen.Enligt uppgifter fran SKL till utredningen &r
bestammelsen tillamplig i de situationer da arbetstagaren inom ramen
for arbetsgivarens omplaceringsskyldighet i & andra stycketLAS
erbjuds en ny anstéllning med ett lagre arbetstidsmaestanmelsen

57 Kollektivavtal mellan & ena sidaArbetsgivarforeningen KFO och & andra sidan Handels
anstélldas forbund avseende Stormarknadspersonal 204016202003-31 81 Mom 3a
Anmarkning.

% Kollektivavtal mellan & ena sidan Arbetsgivarforeningen KFO och & andra sidan Handels
anstalldas forbund aseende Stormarknadspersonal 2604-016202603-31 83 Mom 1 4st.
Samma skrivning finns aven i Kollektivavtal mellan & ena sidan Arbetsgivarféreningen KFO
och & andra sidan Handelsanstélldas férbund avseende butikspersonat281782020-03-31
§3 Mom 1 4st.

% Bestammelsen fannenligt SKL i kollektivavtalet ABT 75 och LABT 75 for tjansteméan. Den
fanns @ven i ABK75 och LABK 75 for arbetare, och ¢verférdesenare till det for arbetare och
tjansteman gemensamma A80.
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har enligt SKL tagits fram i syfte att hantera omplaceringar som
innebar att 16nen sénks, exempelvis nar en chef omplaceras till en
handlaggartjanst, dels de situationer da arbetstagaren inom ramen for
arbetsgivarens omplaceringsskyldighet i&7ardra stycket LAS erbjuds
en nyanstallning med ett lagre arbetstidsmatt.

Bestammelsen aterfinns i bilagor till samtliga av SKL:s HOK
och har féljande lydelse:

Lon vid annan anstallning pa grund av organisatoriska skél eller sjukdom
Om inte annat dverenskomsmellan arbetsgivare och arbetstagare
och/eller arbetstagarorganisation géaller foljande:

Om en arbetstagare pa grund av organisatoriska skal eller sjukcmm
placeras till en annan anstéllning utanfor anstéallningsavtalet d@slerens
kommelse traffats omégre |6n utges ett tillagg till arbetstagaren. Tillagget
utgors av mellanskillnaden mellan den gamla och den nya l6rige forsta

12 manaderna utbetalas hela tillagget. Darefter minskas tillagget med
1/12 av tillagget per kalendermanad.

Om den nya anstahingen innebér lagre sysselséattningsgrad reduceras
tillagget enligt foljande

(a-b)xc=d

a=ursprunglig I6n vid heltid

b = ny I6n vid heltid

€ = ny sysselsattningsgrad

d = tillagg

Vid stadigvarande forflyttning enligt AB 86 tillampas inte denna reglering.

08 Huvudoverenskommelse om 16n oclallmanna anstallningsvillkor samt rekommendation
om lokalt kollektivavtal m.m. 8 HOK 16 (SKL och Arbetsgivarférbundet Pacta & ena sidan,
samt OFRs forbundsomréde Halsooch sjukvard jamte i féorbundsomradet ingédende orga
nisationer & den andra).

& Huvuddverenskommelse om 16n och allménna anstéllningsvillkor samt rekommendation
om lokalt kollektivavtal m.m.8& HOK 17 (SKL och Arbetsgivarforbundet Pacta & ena sidan, samt
OFRs forbundsomrade Lékare jamte i forbundsomrédet ingdende organisationer & den andra).
& Huvuddverenskommelse om 16n och allménna anstallningsvillkor samt rekommendation
om lokalt kollektivavtal m.m. & HOK 12 (SKL och Arbetsgivarférbundet Pacta & ena sidan,
samt Lararforbundets och Lararnas Riksforbunds Samverkansrad & den andra).

8 Huvuddverenskommelse om 16n och allménna anstéllningsvillkor samt rekommendation
om lokalt kollektivavtal m.m.8 HOK T (SKL och Arbetsgivarférbundet Pacta & ena sidan, samt
AkademikerAlliansen och till AkademikerAlliansen anslutna riksorganisationer & den andra).

& Huvuddverenskommelse om 16n och allménna anstallningsvillkor samt rekommendation
om lokalt kollektivavtal m.m. & HOK 17 (SKL och Arbetsgivarférbundet Pacta & ena sidan,
samt OFRs férbundsomrade Allman kommunal verksamhet jamte i forbundsomradet ing&
ende aganisationer & den andra).

& Prolongering av Huvuddverenskommelse om 16n och allménna anstéllningsvillkor samt
rekommendation om lokalt kollektivavtal m.m.8 HOK 16 (SKL och Arbetsgivarférbundet
Pacta & ena sidan, samt Svenska Kommunalarbetareforbundengkiunal) & den andra).
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For det fall avvikande lokal dverenskommelse har traffats som reglerar
ovanstdende ager dessa fortsatt giltighet.

5.5 Utredningens iakttagelser

1 Arbetsgivarens arbetsledningsratt infir att arbetsgivaren har
mojlighet att utforma och bestdmma den organisation hen fére
drar, inklusive vilka arbetstidsmatt olikeanstallningarbor ha, sa
lange det haller sig inom de ramar som ges av annan lagstiftning,
till exempel diskrimineringslagstifning.

1 Av rattstillampningen, bland annatAD 2012 nr47 och 2016
nr 69, framgar att arbetstagare inte kan utga fran att en turord
ning mellanarbetstagare géaller nar arbetsgivare inom ramen for sin
omplaceringsskyldighet (& andra stycketLAS) foreslar arbets
tagare ett lagre arbetstidsmatt i stallet for att sdga upp personal pa
grund av arbetsbrist.

1 Fdljden av attaccepteraett erbjudande om omplaceringnligt 7 §
andra stycket LASll ett lagre arbetstidsmatt ar att anstallningen
omregleras till en deltid oberoende av regler om uppsagningstid.
Foéljden av att avboja en omreglering kan for arbetstagaren bli
uppsagning, oberoende av turordning.

1 Om arbetstagaren harackat nej till ett omplaceringserbjudande
som lamnats pa grund av arbetsbr och som &r att anse som
skaligt enligt 78§ andra stycket LAS, har arbetsgivaren saldjqund
for en uppsagning.(Undantag géller fér om arbetstagaren hade
godtagbar anledning att avbdja.) Vid en saddan uppséagning galler
uppséagningstid och uppsagningslamgar darmed vanligtvis.

7 De kollektivavtal som har tecknats rér omstallningstid motsvar
ande uppséagningstid och uppsagningslon. Utredningens genom
gang visar att fem av de centrala kollektivavtalen i kartlaggningen,
omfattandes cirka 35%00 arbetstagarénnehaller en reglering av
omstallningstid vid omreglering av arbetstidsmatt vid arbetsbrist.
Darutover har vi identifierat sex centrala kollektivavtal med met
svarande reglering.

1 Inte p& ndgot av devtalsomraderdar omplacering till ett sankt
arbetstidsmatt i en arbetsbristsituation finns savitt utredningen
har erfarit avtal om turordning i den situationen.
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6 Omreglering av arbetstidsmatt
vid arbetsbrista Omfattning och
skal

6.1 Inledning

Utredningen har haft i uppdrag att i dialog med arbetsmarknadens
parter understka och kartlagga i vilken omfattning omreglering av
arbetstidsmatt vid arbetsbrist forekommer och i vilken omfattning
man respektive kvinnor omfattas. | uppdraget har ocksa ingatt att
undersdka om omeglering av arbetstidsmatt vid arbetsbrist fore
kommer mer frekvent inom vissa branscher och vilka skal som kan
ligga bakom arbetsgivarens beslut att omreglera arbetstidsmatt i
stallet for att séga upp personal pa grund av arbetsbrist.

6.2 Kartlaggning av omfatning och orsaker

Genom arbetsmarknadens parters centralorganisationer som ar med
i utredningens referensgrupphar vi fatt information om vilka orga
nisationer som ar berorda av fragan. De organisationer seaides ut
som sarskilt relevanta var:

1 Almega ®rviceféretagen

1 Almega Vardféretagarna

9 Fastighetsanstalldas Forbund (Fastighets)
1 Handelsanstélldas forbund (Handels)

1

Hotell - och restaurangfacket (HRF)

! Se kapitel 2.
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1 Svensk Handel
1 Svenska Kommunalarbetareforbundet (Kommunal)
1 Visita.

1 KFO/Arbetsgivaralliansen (inga i referensgruppen)

Utredningens beddmning ar att de omraden som dessa organisa
tioner tacker star for en stor del av férekomsten av omreglering av
arbetstidsmatt pa grund av arbetsbrist, aven om exempel pa andra
omraden férekommer ocksd, men i begransacdhfattning.?

Utredningen traffade samtliga tillfrdgade organisationer under
vecka 19 och 20 2018. Representanter for organisationerna var for
handlingsansvariga eller motsvarande pa central niva.likalydande
enkat med ett antal fragor skickades i foag till respektive orga
nisation och vid métena anvandes semistrukturerad intervjuteknik
utifrdan enkaten. Nedan redovisas en sammanstallning av resultatet
av intervjuerna.

6.2.1 Hur vanligt forekommandear omreglering?

Arbetsmarknadens parter &6verensom att omreglering av arbets
tidsmatt forekommer inom de omraden de foretrader. Det gar inte att
fa fram uppgifter om hur vanligt det &r da det saknas statistik som
visar specifikt detta. Arbetsgivarorganisationerna har dock i samband
med avtalsrorelsen 2017 da/tal i fragan tecknades pa flera av de
aktuella omradena tagit fram uppgifter ur sin l6nestatistik om hur
vanligt det ar med forandrad sysselsattningsgrad. Nedan redovisas
dessa uppgifter.

2 Exempelvis har ett par fall inom tryckeribranschen lyfts till utredningen. Ett centralt kollektiv
avtal om ratt till ersattning under omstéliningstid har ocksé traffats mellan Medieforetagech
GS, se kapitel 5.
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