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Stockholm den 14 september 2018

Remissyttrande

Betinkandet Tid for utveckling (SOU 2018:24), A2018/00776/ARM

Arbetsgivaralliansen och Arbetsgivarforeningen KFO (KFO) lamnar harmed ett gemensamt ytt-
rande pa delbetdnkandet av utredningen for Hallbart arbetsliv dver tid - Tid for utveckling (SOU
2018:24).

Arbetsgivaralliansen och KFO har varit representerade i referensgruppen till utredningens arbete
och har under utredningens gang lamnat l6pande synpunkter.

Arbetsgivaralliansen och KFO ar tva fristdende och medlemsstyrda arbetsgivarorganisationer som
tillsammans organiserar cirka 7 500 arbetsgivare av kooperativ, ideell och idéburen karaktar med
cirka 148 800 arbetstagare. Tillsammans representerar vi arbetsgivare inom branscherna fri-
staende skolor, forskolor och fritidshem, forsakringsverksamhet, handel, ideella och idéburna or-
ganisationer, idrott, industri och fastighetsférvaltning, personlig assistans, petroleumhandel, tjans-
teforetag, trossamfund och ekumeniska organisationer, upplevelse och kultur, utbildning och folk-
bildning samt vard och omsorg.

Inledning

Arbetslivet ar i stindig forandring. Det rader inget tvivel om att det finns, och framéver kommer
att finnas, omfattande utmaningar och behov av strukturomvandlingar pa arbetsmarknaden. For
samhallet ligger i detta en stor utmaning med att klara kompetensforsorjning och mojlighet till ett
hallbart arbetsliv, dar fler bade kan etablera sig och bli kvar langre i arbete. Manniskors majlig-
heter till omstallning och att hitta nya vagar under ett langt arbetsliv kommer framover att behova
motas pa flera satt. Har tar arbetsmarknadens parter i detta avseende en hel del ansvar. Arbetsgi-
varalliansen och KFO har till exempel omstéllningsavtal som omfattar arbetstagare vid bade sjuk-
dom och arbetsbrist.
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Det offentliga kan behova bidra i storre utstrackning an i dag. Ett langsiktigt strategiskt perspektiv
behovs dar det offentliga samverkar med arbetsmarknadens parter bade till att arbetslivet ar hall-
bart 6ver tid och ar inkluderande. Mojligheterna bor 6ka for fler att dels kunna kliva in i arbetslivet
tidigare, dels kunna arbeta fler ar och langre upp i dldrarna. Kompetensforsorjningen behéver
ocksa stodjas battre.

Att ha ett arbete att ga till ar positivt for den enskildes upplevda hélsa och sociala liv. Vi instimmer
i utredningens uttalande "att investeringar i ett mer hallbart arbetsliv ar helt nddvandiga” samt att
hallbarhet kraver langsiktiga perspektiv. Forskning om vad som bidrar till goda arbetsférhallanden
behover spridas dn mer. Det giller kunskap om ledarskapets betydelse, vad som gor att arbetsta-
gare trivs och utvecklas i sitt arbete och som samtidigt frimjar en verksamhets utveckling. Sam-
banden mellan manga olika faktorer behéver ocksa belysas for att det kunna ge stod till ett hallbart
arbetslivilangden.

Synpunkter pa utredningens forslag

Arbetstidsmodeller och arbetstidskonton

Vi stédjer utredningens férslag om att Myndigheten for arbetsmiljokunskap (MynAK) kan fa i upp-
drag att sammanstalla befintlig kunskap och forskning om hur arbetstidens forldggning kan pa-
verka halsan. Vi ser positivt pa att MynAK kan bidra till kunskapsspridning till berérda i arbetsli-
vet.

Vi stddjer utredningens uppfattning om att reglering genom lag vad galler arbetstidskonton inte ar
lampligt. Det ar upp till arbetsmarknadens parter att sjdlva géra de bedémningar och avvagningar
som parterna anser behdvs inom olika branscher. [ de kollektivavtal parterna traffar avtalas lamp-
liga arbetstidsbestimmelser utifran redan gillande arbetstidslagstiftning och verksamheters be-
hov.

Kostnader for stressrelaterad sjukfranvaro

Vi stédjer utredningens férslag om att ge Inspektionen for socialférsiakringen (ISF) i uppdrag att ge
en tydligare bild 6ver kostnaderna for stressrelaterad sjukfranvaro. Detta med bakgrund av att det
i forskning finns begransat stdd for att kortare arbetstid eller ledighet fran arbetet skulle minska
problemen med stressrelaterad ohalsa, vilket dven utredningen belyser.

Stress ar reaktioner i kroppen som utloses av fysiska och mentala pafrestningar. Brist pd aterhdmt-
ning for kropp och hjarna kan i langden bidra till att ohalsa uppstar. Vilket i sin tur kan leda till
nedsatt fysisk och mental formaga och dven nedsatt arbetsformaga. Det ar vasentligt att beakta att
upplevd stress kan ha manga olika orsaker och grunder. Arbetet kan vara en orsak, livet i vrigt
utanfor arbetet en annan. Orsak och upplevelse varierar for olika individer, livssituationer och ar-
beten och flera olika faktorer samverkar. Nar begreppet sjukfranvaro anvands i "stressrelaterad
sjukfranvaro” leds tanken latt till att arbetet ar orsaken eftersom det arbetet dr det enda en arbets-
tagare kan vara sjukfranvarande fran.

Beror stressrelaterad ohilsa pa individens arbete behéver orsakerna till detta komma fram. Ar-
betsgivaren behover i en sddan situation fa vederhéftlig information for att utifran informationen
kunna bedéma vilka eventuella atgirder och insatser som kan behdvas. Nar det ar aktuellt for en
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sjukfranvarande arbetstagare att atergd i arbete varierar arbetsgivares majligheter till olika ar-
betsanpassningsatgarder. Detta beh6ver ocksa beaktas.

De allmanna férsakringssystemen, dess aktérer och myndigheter behéver var mer aktiva dn i dag
nar det handlar om sjukfranvaro och rehabilitering. Battre stod behovs bade till arbetstagare som
ska aterintrada i tjanst och till arbetsgivare som ska underlatta for sjukfranvarande arbetstagare
att aterga i arbete. Till exempel behdver arbetsgivare ibland veta vilka arbetsuppgifter som ar
lampliga, eller olampliga, fér en arbetstagare att utfora i forhallande till de krav som stélls i arbetet.
Da kan avstamning med behandlande ldkare om arbetstagares mentala och fysiska kapacitet beho-
vas. Aven Forsikringskassans insatser och stdd vid rehabilitering och samverkan med arbetstaga-
rens arbetsgivare behover forbattras. Arbetsformedlingens insatser likasa nar de blir inblandade.
Utvecklingspotential finns i att forbattra behovligt samspel mellan berérda aktorer i dessa situat-
ioner.

Mojligheter att ga ner i arbetstid
Vi stddjer utredningens slutsats att det inte bor inféras nagon generell lagstadgad ratt till partiell
ledighet.

Vi avstyrker utredningens férslag om att utoka ratten i lag (1997:1293) om ratt till ledighet pa hel-
tid for att bedriva naringsverksamhet till att &ven omfatta forkortning av normal arbetstid med
upp till halften.

Redan i dag kianner vi till att det ar svart for arbetsgivare att avvara arbetstagare och hitta kompe-
tenta ersdttare pa heltid. Svarigheten 6kar vasentligt om ersattare endast erbjuds arbete pa deltid.
Utover denna lag finns det flera andra rattigheter for arbetstagare att vara franvarande fran sitt
arbete pa hel- eller deltid.

Hos arbetsgivare behdver det finnas beredskap for att arbetstagare av olika skdl kommer att vara
franvarande. For manga arbetsgivare ar dnda franvaron av kompetent arbetskraft ett stort bekym-
mer. Svarigheterna okar nar det handlar om mindre verksamheter dér franvaro av arbetstagare
gor den dagliga verksamheten mer sarbar. Franvaro av arbetstagare har inverkan pa verksamhet-
ers planering och det arbete som ska utforas. Eftersom det dr svarigheter med att hitta ersattare
far franvaron dven inverkan pa arbetsmiljon med 6kad arbetsbeslastning fér de arbetstagare som
faktiskt finns kvar att utféra arbete i verksamheten. Att 1agga till ytterligare en rattighet till ledig-
het anser vi vara orimligt.

Vi har inga synpunkter pad att ge ratt till forkortning av arbetstiden for vissa fordldrar enligt forsla-
get om reformerade st6d till barn och vuxna med funktionsnedsattning (Ds. 2015:58).

Vi avstyrker férslaget om att en ny regel infors i lag (1982:80) om anstallningsskydd som sager att
arbetsgivare blir skyldiga att informera arbetstagare om mojligheten att begéra ledighet pa deltid.
Det syfte som anges i utredningen ar bland annat att frdmja en tydligare och 6ppnare dialog mellan
arbetsgivare och arbetstagare och genom dialogen 6ka arbetstagares mdjlighet till inflytande 6ver
sin arbetstid.
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En anstéllning hade inte varit aktuell om det inte funnits behov av arbetskraft hos arbetsgivaren.
Att vid en anstallnings borjan samtidigt meddela arbetstagaren om att mojlighet finns att begéra
ledighet pa deltid ar ett markligt forslag. Verksamhetens behov ar det som maste vara styrande,
inte arbetstagares mojlighet att styra 6ver sin arbetstid. Att arbeta deltid for att kunna klara av att
ha ett langt och hallbart arbetsliv ar inte ratt vag att ga. Dessutom bidrar det till andra problem sa
som exempelvis 6kad arbetsborda for 6vriga arbetstagare som faktiskt arbetar kvar i verksam-
heten och deras arbetsmiljo. Om forslaget syftar till att utoka mojligheterna for arbetstagare att
kunna stdlla om under arbetslivet finns annan lagstiftning som kan tillimpas, till exempel lag
(1974:981) om arbetstagares ratt till ledighet for utbildning. Om arbetsgivaren bedémer att, vilket
nog borde bli det mest forekommande svaret, det inte ar genomforbart att ge ledighet pa deltid kan
forslaget fa motsatt effekt. Risk finns da istéllet att en forsamrad dialog och relation mellan arbets-
givare och arbetstagare uppstar. Med tanke pa regeringens forslag om ett forlangt anstallnings-
skydd fran 67 till 69 ar, Ds. 2018:28, i lag (1982:80) om anstéllningsskydd bidrar arbete pa deltid
inte heller till battre intjdnad pension.

Som en f6ljd av ovanstdende resonemang avstyrker vi dven férslaget om att arbetstagare vid avslag
pa en begiran om delledighet ska ha ratt till att fa ett motiverat svar fran arbetsgivaren.

Utredningens modell for utvecklingsledighet

Vi avstyrker utredningens forslag om att en mojlighet till utvecklingsledighet for arbetstagare in-
fors. Detta trots att en 6kad rorlighet och méjlighet till omstallning under ett helt arbetsliv behovs.
Vi tror inte att utvecklingsledighet ar ratt vag att ga. Vi kan se flera svarigheter med en sddan mo-
dell. Brist pa kompetent personal dr en tydlig svarighet for arbetsgivare att hantera, nagot som vi
redan har angett och som vi tror kan bidra till ett 1agt utnyttjande av utvecklingsledigheten. Mo-
dellen ar komplicerad. Den kréaver att en plan upprattas och att Arbetsformedlingen ocksa foljer
upp och utvarderar planen. Som vi ser det kommer modellen att krdva stora resurser av en redan
anstrangd myndighet, Arbetsférmedlingen. Dessutom finns det redan mojlighet fér arbetstagare
att kunna vara lediga for exempelvis studier och for att starta eget. Vi kan inte se att det finns be-
hov av att infora ytteligare en ledighetsmodell.

Om forslaget om utvecklingsledighet 4nda skulle inforas ser vi det som sjalvklart att det ska vara
en modell som helt bygger pa frivillighet och 6verenskommelse mellan arbetsgivare och arbetsta-
gare. Vi ser det som sjalvklart att det ar arbetsgivaren som ytterst bestimmer om sadan ledighet
kan beviljas. Det ska dven vara arbetsgivaren som bestimmer om, i vilken omfattning och i sa fall
vilken person fran Arbetsformedlingen som tas in i verksamheten under ordinarie befattningsha-
vares franvaro.

Arbetsgivaralliansen Arbetsgivarféreningen KFO

Hans-Goran Elo Petter Skogar
Foérbundsdirektor Forbundsdirektor



