SVENSKT NARINGSLIV

Var referens/dnr:

113/2020
Niklas Beckman

Er referens/dnr:

A2020/01395/ARM

Remissvar

En moderniserad arbetsratt

Svenskt Naringsliv har givits mojlighet att yttra sig dver betdnkandet En moderniserad
Arbetsratt, SOU 2020:30.

Sammanfattning och instéllning

Svenskt Naringsliv anser att anstéliningsskyddslagen &r i stort behov av modernisering.
Sedan dess inférande 1974 har arbetsmarknaden férandrats i grunden. Férandrad struktur,
konkurrensutséttning och globalisering har bland annat medfért 6kade behov av kunskaper
och fardigheter i de svenska foretagen. Lagens regler har dock inte dndrats for att méta den
utvecklingen.

Manga av forslagen i betankandet skulle leda till positiva effekter och innebara en battre
fungerande arbetsmarknad. Utredningen lagger dock &ven férslag som skulle motverka detta
och leda till negativa konsekvenser fér de svenska féretagens méjligheter att véxa och skapa
jobb.

Svenskt Naringsliv vill dock framhalla att de positiva effekterna av utredningens forslag trots
allt dvervéger de negativa. Forslagen bor darfor genomforas.

Foljande forslag skulle leda till positiva effekter och innebéra en béttre fungerande
arbetsmarknad.

e Utdkade avsteg fran turordningsreglerna medfor att foretagen i stérre utstréckning
kan behalla nddvandig kompetens vid driftsinskrankningar. Eftersom en stor del av
jobben finns i de stérre foretagen borde majligheten till undantag dock sta i
proportion till hur manga anstéllda arbetsgivaren har.

o Aven ett forandrat kvalifikationsbegrepp vid omplacering inom turordningen innebar
storre mojligheter for foretagen att behalla battre kompetens. Férandringen borde
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emellertid gélla i alla situationer dar begreppet tillréckliga kvalifikationer anvands i
anstallningsskyddslagen.

e Att ta bort fackliga organisationers majligheter att Iagga samman flera driftsenheter
pa samma ort skulle férenkla hanteringen av arbetsbristsituationer och gora
regelverket mer forutsagbart.

o Attdet inte ska vara mgjligt att ogiltigférklara en uppsagning nar arbetstagaren har
hogst 15 anstéllda kommer minska de ekonomiska riskerna och ge lagre kostnader
vid uppsé&gningstvister. De nuvarande reglernas negativa effekter uppstar dven i
storre foretag och @ndringen borde gélla dem ocksa.

Fdljande forslag skulle leda till negativa effekter for de svenska féretagen och deras
mojligheter att skapa arbetstillfallen.

e Forslaget om kompetensutveckling &r mycket ingripande. Vad som &r skalig
kompetensutveckling &r oklart och det gar inte att forutse vilka skyldigheter en
arbetsgivare har. Regeln kommer att 6ka kostnaderna vid driftsinskrénkningar och
vara tvistedrivande. Den tvistedrivande effekten forstarks av att aven
visstidsanstallda omfattas.

e Skadestandsnivaerna vid uppsagning eller avsked &r redan mycket héga och manga
svenska foretag har ingen méjlighet att kunna betala dem. Att hoja nivaerna innebar
ytterligare negativ paverkan pa foretagens majligheter och vilja att anstélla. Att
mindre foretag ska betala minst atta manadsloner i ekonomiskt skadestand ar
sarskilt allvarligt.

e Foréandrade foretradesrattsregler vid allmanna visstidsanstallningar kommer att
minska arbetsgivarnas mojligheter att bemanna verksamheten pa ett sa effektivt satt
som majligt vid variationer i efterfragan. De gor ocksa reglerna mer komplicerade
och administrativt betungande att tillampa.

Turordningsreglerna

Anstaliningsskyddslagens turordningsregler inférdes mot bakgrund av situationen pa
arbetsmarknaden under 60- och 70-talen. Lagen tar sin utgdngspunkt i de industriella
strukturférandringar som skedde d& och turordningsreglerna syftade framst till att skydda
den aldre arbetskraften. Sedan dess har arbetsmarknaden férandrats i grunden. Bland annat
globaliseringen och den ékade konkurrensutsattningen har medfért allt stérre specialisering
samt 6kade krav pa kompetenser och fardigheter i de svenska féretagen. Bortsett fran
inforandet av det s& kallade tvaundantaget fér mindre arbetsgivare har turordningsreglerna
dock inte andrats for att mota den utvecklingen.

Anstallningsskyddslagen utgér fortfarande fran att anstélliningstid ar det avgdrande kriteriet
for vilka anstéllda som ska vara kvar i anstéllningen vid driftsinskrénkningar. Den mojlighet
som finns att beakta den kompetens som behdvs i den fortsatta verksamheten &r lagens
begrepp tillrdckliga kvalifikationer. Av rattspraxis foljer dock att det ar definierat till en
grundlaggande niva och lagen méjliggér inte att beakta vem som har den mest lampliga eller
basta kompetensen. Ménga ganger speglar dérfér de turordningslistor som ska upprattas vid
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en arbetsbrist inte foretagens behov for att kunna bedriva verksamheten vidare pa ett
konkurrenskraftigt satt efter strukturella forandringar.

Anstallningsskyddslagen innehaller méjligheter for kollektivavtalsanslutna arbetsgivare att
traffa Gverenskommelser med fackliga organisationer om avsteg fran turordningsreglerna.
Normalt gar resultatet dock inte att férutsdga avseende om och i sa fall vilka avsteg som kan
goras samt kostnaden for dessa. Den oférutsdgbara lagstiftningen leder bland annat till
minskad vilja att anstélla samt reducerad produktivitet och konkurrenskraft. Bortsett fran de
arbetstillfallen som gar forlorade genom ett mindre effektivt och konkurrenskraftigt naringsliv
ar andra effekter minskad rorlighet p& arbetsmarknaden samt svarigheter fér svaga grupper
som ungdomar och nyanlénda att etablera sig dar. De som lyckas fa ett arbete riskerar
ocksa att bli uppsagda vid driftsinskrénkningar eftersom de har kort anstéliningstid.

Utbkade mdjligheter till avsteg fran turordningsreglerna

Mot den bakgrunden anser Svenskt Naringsliv att utredningens férslag till utékade avsteg
frén turordningsreglerna vore en stor forbattring jamfért med dagens situation. Inte minst
mindre foretag skulle fa betydligt storre majligheter att behalla nédvandig kompetens efter
driftsinskrénkningar och darmed bedriva mer konkurrenskraftiga verksamheter. Utfallet vid
en driftsinskrénkning skulle ocksa bli mer forutsagbart bade utifran vilken kompetens som
kan behallas efter en driftsinskrankning samt kostnaden for det. Féreningen delar darmed
utredningens slutsats att férandringen sannolikt skulle innebara ékad produktivitet och stérre
ben&genhet att anstélla personer med svagare férankring pa arbetsmarknaden. Aven om
utredningen inte drar ndgon slutsats darom anser foreningen ocksa att férandringen skulle fa
totalt sett positiva effekter for sysselsattningen i Sverige.

Samtidigt kommer undantaget ha storst effekt for mindre féretag. Eftersom méjligheten till
undantag galler per arbetsgivare och inte beaktar antalet anstéllda kommer betydelsen av
undantaget att minska ju fler anstéllda som arbetsgivaren har. Detta synes ocksa vara avsett
dé utredningen drar samma slutsats i bland annat sin konsekvensanalys. '

Aven om utredningens direktiv ndmner de mindre foretagens situation sarskilt baseras
direktiven ocksa pa en énskan om att de positiva effekterna som beskrivits ovan ska uppsta i
sa stor utstrackning som méjligt. Eftersom en majoritet av de anstéllda i Sverige arbetar i de
stora och medelstora foretagen! menar Svenskt Naringsliv att regelverket i hégre grad
behodver beakta de storre foretagens situation.

Exempelvis skulle en reglering som tillater undantag med 20 procent av de anstéllda, dock
minst fem, tillgodose det behovet. Om ett undantag som baseras pa samtliga anstéllda hos
arbetsgivaren skulle anses ge storre foretag for stora méjligheter till avsteg kan
undantagsmaojligheten istéllet beraknas utifran de arbetstagare som &r sysselsatta i varje
turordningskrets som ar drabbad av arbetsbrist.

Svenskt Naringsliv delar utredningens bedomning att méjligheten till undantag fran
turordningsreglerna bér baseras pa principerna for det nuvarande tvaundantaget.
Regelverket &r inarbetat och har fungerat val for de féretag som har kunnat utnyttja det.
Foreningen anser vidare att det, i enlighet med utredningens férslag, &r av avgérande
betydelse att arbetsgivarens beslut inte kan prévas rattsligt annat an med stéd av
speciallagstiftning sdsom diskriminerings- och féraldraledighetslagstiftningen.

' https://ftillvaxtverket.se/statistik/foretagande/basfakta-om-foretag.html
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Begrénsningsregeln

Svenskt Néringsliv avstyrker forslaget att en arbetsgivare som anvant undantaget fran
turordningsreglerna maste vanta minst tre manader innan ett nytt undantag kan géras.
Féreningens uppfattning ar att tvdundantaget har fungerat val utan tecken pa missbruk. Det
kan forvantas vara fallet &ven om mdjligheten till undantag utvidgas. En driftinskrénkning &r
normalt en pafrestande och nddvandig process for att sa snart som méjligt minska
kostnaderna eller pa annat satt stalla om arbetsgivarens verksamhet. Det &r osannolikt att
Okade majligheter till undantag far till foljd att arbetsgivare borjar tidsméassigt dela upp eller
organisatoriskt rikta en arbetsbrist mot olika delar av verksamheten i syfte att kringga
lagstiftningen.

Vidare kan begréansningsregeln vara handlingsdirigerande genom risken att arbetsgivare
som inte kan forutsdga den framtida utvecklingen ens pa kortare sikt valjer att i ett férsta
lage genomfora stérre driftsinskrénkningar an de hade gjort med ett mer flexibelt regelverk.
Ett exempel pa nar den effekten skulle ha kunnat uppstatt &r nar Coronapandemins effekter
drabbade manga féretag som inte hade nagon majlighet att sjélva férutspa eller paverka den
framtida utvecklingen med nagon sakerhet.

Omvant kan regeln paverka arbetsgivares agerande om flera olika situationer av arbetsbrist
verkligen uppstar under en kortare period. Sa kan exempelvis vara fallet hos arbetsgivare
med flera fristdende verksamheter eller arbetsplatser som drabbas av arbetsbrist samtidigt
men av olika skal. Risken ar da att arbetsgivare kanner sig nddgade att avsta fran att vidta
atgarder for att kunna behalla nyckelkompetens i respektive verksamhet eller arbetsplats
med negativa effekter som minskad omstalliningsférmaga som foljd.

Svenskt Néringsliv anser darfor att den nuvarande principen om att en arbetsgivare ska fa
gora ett undantag per arbetsbrist bor galla aven framover. Den ger stérre mojligheter att
beakta omstandigheterna i det enskilda fallet och har inte tidigare lett till det missbruk som
utredningen befarar. Féreningen ser inga skal till att det sistndmnda skulle andras for att
undantaget aven kommer omfatta arbetsgivare med fler &n tio anstallda.

Vidare bor begrénsningsregeln innebara att en arbetsgivare far undanta fem arbetstagare
per tremanadersperiod och inte som utredningen foreslar endast géra ett undantag per
period oavsett hur manga arbetstagare som faktiskt undantas. Som redan anférts innebar en
rigid begrénsningsregel en risk i sig att arbetsgivare genomfér stérre driftsinskrénkningar an
vad som ar noédvandigt. Utredningens forslag i den har delen kommer att forstérka den
risken ytterligare.

Turordningskretsar

Svenskt Néringsliv delar utredningens beddmning att det bor framga av
anstéllningsskyddslagens lagtext att arbetstagare som utfér huvuddelen av sitt arbete vid en
driftsenhet ska turordningsmassigt anses hora till den driftsenheten. Ett sadant fortydligande
ar i enlighet med befintlig rattspraxis och det vore lampligt att ange det i den féreslagna 22

b §.

Foreningen har ingen erinran mot att i lagtexten ange att arbetstagarna i ett forsta steg ska
delas in i turordningskretsar enligt relevanta kriterier. Det forefaller dock nagot éverflodigt att
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ange att om arbetsgivarens verksamhet inte &r organisatoriskt uppdelad i driftsenheter och
det inte finns flera tillampliga kollektivavtal ska verksamheten utgéra en turordningskrets. En
sadan slutsats foljer &nda av en tilldmpning av de aktuella reglerna.

Borttagen mdjlighet att Idgga samman driftenheter

Svenskt Naringsliv tillstyrker att ta bort fackliga organisationers mojligheter att lagga
samman flera driftsenheter pa samma ort. Férandringen kommer forenkla hanteringen av
arbetsbristsituationer samt gora regelverket mer begripligt och férutsdgbart for bade
arbetsgivare och arbetstagare. Att en arbetsbrist hanteras inom den driftsenhet dar den
uppstatt medfér normalt ocksa storre méjligheter for arbetsgivaren att behalla den
kompetens som ar bast I1ampad for att driva verksamheten vidare efter driftsinskrankningen.
| de fall nér arbetsgivaren har ett stort antal driftsenheter pa samma ort kommer de positiva
effekterna att vara betydande. Som utredningen anfér &r det dven rimligt att nedskarningar
sker i den enhet eller del av verksamheten dar arbetsbristen faktiskt har uppstatt.

Arbetsgivaren fér vélja nér flera arbetstagare har samma anstéliningstid

Svenskt Néringsliv tillstyrker utredningens férslag. Att anvanda alder som urvalskriterium for
vem som ska fa behélla anstéliningen eller ska ateranstéllas &r férlegat och olampligt inte
minst eftersom alder numera ar en diskrimineringsgrund. Att arbetsgivaren istéllet far valja
vem som av de anstéllda ska ha féretrade till fortsatt anstalining eller ateranstélining &r en
lamplig andring av regelverket. Enligt foreningens erfarenhet ar den aktuella situationen inte
sarskilt vanlig, men nér den uppstar skulle regeln ge en ékad flexibilitet i enlighet med
utredningens beskrivning.

Kvalifikationer vid omplacering enligt turordningsreglerna

Svenskt Naringsliv anser i likhet med utredningen att det inte ar rimligt att en arbetsgivare
ska behdva séga upp en arbetstagare som med full kompetens och erfarenhet utfér vissa
arbetsuppgifter for att en annan arbetstagare med Iéngre anstéliningstid ska ta Gver
arbetsuppgifterna efter utbildning och upplérning. | sddana situationer minskar
arbetsgivarens mojligheter till effektiv omstallning avsevart.

Utredningens forslag att utga fran de kvalifikationer som arbetstagaren har nar arbetsbristen
uppstar vore en férbattring jamfort med dagens situation. Att nagon utbildnings- eller
upplarningstid inte blir aktuell innebar att féretagen far 6kade méjligheter att effektivt stélla
om verksamheten for att kunna driva den vidare. Det blir ocksa enklare for alla inblandade
parter att utga fran de anstalldas befintliga kvalifikationer och fardigheter snarare 4n att
behdva bedéma hur de skulle vara efter viss uppléarning. Forslaget bor dérfér genomféras.

Svenskt Naringsliv anser dock att samma &ndring bér géras dven i de andra fall dar
begreppet tillréckliga kvalifikationer anvands i anstéliningsskyddslagen. Arbetsgivaren har
motsvarande intresse av att kunna stélla om verksamheten samt att bedriva den p3 ett sa
effektivt och produktivt satt som méjligt dven vid omplacering enligt lagens 7 §, vid
foretradesrétt till teranstallining och vid foretradesrétt till hogre sysselsattningsgrad. En
enhetlig tilldmpning av lagens kvalifikationsbegrepp skulle ocksa géra lagen betydligt enklare
att forsta och tillampa. Det géller inte minst fér mindre féretag som normalt saknar anstéllda
med sarskild arbetsrattslig kompetens.
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Svenskt Naringsliv anser att ovanstaende 6vervaganden dven motiverar att éndra 8 §
fortroendemannalagen till det nya kvalifikationsbegreppet. Féreningen kan inte se att en
ordning dér ocksa fackliga fortroendeman ska kunna utféra det arbete de omplaceras till
skulle urholka fackliga organisationers méjlighet till representation pa arbetsplatsen.

Kompetensutveckling

Kompetensutveckling &r en mycket viktig fraga for svenska foretag. Globalisering,
teknikutveckling och digitalisering innebar att det svenska néaringslivet & mer
konkurrensutsatt &n tidigare. Att ha anstéllda med ratt kompetens ar avgérande for de flesta
foretag och att kontinuerligt kunna utveckla den kompetensen blir allt viktigare for deras
framgang. | manga branscher rader det dessutom kompetensbrist. For att kunna vara
attraktiv som arbetsgivare, dka produktiviteten och stérka konkurrenskraften erbjuder ocksa
de allra flesta foretag kompetensutveckling till de anstallda.?

For narvarande regleras fragan om anstalldas kompetensutveckling av arbetsledningsrétten
och den grundlaggande principen att det ar arbetsgivaren som kanner till verksamheten och
bast bedomer hur den ska bedrivas. Utredningens forslag om kompetensutveckling innebér
ett stort ingrepp i arbetsledningsratten och avstyrks darfor av Svenskt Naringsliv.
Konsekvenserna av att lagstiftaren och rattstilldmparen ytterst bedémer vilka utbildningar
som ar skaliga eller inte hos en arbetsgivare ar bland annat minskade méjligheter till
anpassning till verksamhetens forutsattningar samt i férlangningen mindre produktiva och
konkurrenskraftiga verksamheter.

Forslaget utgor dven ett betydande ingrepp i partsautonomin da det saknar koppling till de
befintliga kollektivavtalsregleringarna om utbildning. Sadana férekommer sedan lang tid i de
flesta branscher men beaktas inte av utredningen. Genom dessa avtal har parterna enats
om vad som &r en skélig reglering av kompetensutvecklingsfragorna i respektive bransch.
Ingen av avtalsregleringarna har motsvarande konstruktion eller innehall som utredningens
forslag. Forslaget avviker séledes fran kollektivavtalsregleringarna pa ett oacceptabelt sétt.

Dértill &r den ndrmare innebdrden av kompetensutvecklingsansvaret mycket oklar. Den
skalighetsbedomning som utredningen féreslar &r beskriven pa en évergripande niva och
motiven kommer inte att ge tillrécklig vagledning nar bestdmmelserna ska tillampas av
enskilda arbetsgivare.

Kriterierna som anges i lagtexten och i motiven for sarskilt beaktande ar generellt tilldmpliga
for de flesta verksamheter. Nagon tydlig information om vilka skyldigheter som faktiskt
aligger en arbetsgivare i det enskilda fallet gar inte att utlésa och &r knappast méjlig att ge
heller. Att bedéma vilka kompetensutvecklingsinsatser som arbetsgivarna kommer att vara
skyldiga att ge kréver beaktande av inte bara de vitt skilda forutsattningarna pa bransch- och
foretagsniva utan aven de enskilda arbetstagarnas olika utbildnings- och erfarenhetsniva.
Dartill behover arbetsgivarna bedéma vilken form, innehall, kvalité, kostnad och tidsatgang
som utbildningen ska ha.

2 Enligt rapporten Foretagen &r Sveriges storsta utbildningsaktér for vuxna, s. 18 erbjod 97
procent av féretagen personalutbildning till sina anstéallda.
https://www.svensktnaringsliv.se/bilder_och_dokument/foretagen-ar-sveriges-storsta-
utbildningsaktor-for-
vuxnapdf_1004383.html/Fretagen+r+Sveriges+strsta+utbildningsaktr+fr+vuxna.pdf
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Dessutom &r de bedomningsgrunder som anges i lagtexten bara exemplifierande och som
det utrycks i beténkandet ténkta att leda tankarna i ratt riktning. Svenskt Naringsliv menar
darfor att det pa forhand inte gar att forutse vilka slutsatser en domstol kan komma till i
enskilda fall vilket inte &r en 6nskvard situation for vare sig féretagen eller deras anstillda.
En skadestandssanktionerad skyldighet kan inte baseras pa sé& otydliga och osékra kriterier
som anges i forslaget.

Oklarheterna kring arbetsgivarnas skyldigheter innebar &ven att regleringen skulle bli
tvistedrivande. Det géller aven om skadestandsansprak endast kan framstallas vid
anstallningens avslutande. Det kommer finnas starka incitament att framstélla krav i syfte att
erhélla hégre sammanlagda ersattningsnivaer vid uppségningar pa grund av arbetsbrist.
Manga arbetsgivare kommer ocksa att se sig tvingade att betala skadestanden eftersom det
ar for dyrt och resurskravande att driva tvister darom.

Enligt utredningens direktiv ska férslagen om kompetensutveckling inte vara tvistedrivande
och riskerna vid anstélining ska minskas genom lagre kostnader vid uppsagningar. Forslaget
uppfyller inte nagot av dessa kriterier. Skadestandsnivaerna om tva till tre manadsléner
medfor att kostnaderna vid uppségningar pa grund av arbetsbrist kommer att dka vasentligt
jamfért med dagens nivaer. Darutéver medfor dven forslaget om att hoja
skadestandsnivaerna i 39 § anstéliningsskyddslagen att det hdgsta ekonomiska
skadestandet som en arbetsgivare riskerar att fa betala okar.

Betraffande tidsbegransat anstallda &r den tvistedrivande effekten extra stark eftersom de
kommer ha méjlighet att begéra skadestand nér den Gverenskomna anstéliningstiden I6per
ut. Den kvalifikationstid om sex manaders sammanlagd anstallningstid som utredningen
foreslar &r dessutom mycket kort. Exempelvis kommer manga vikariat vid foraldraledighet
eller studier omfattas av reglerna. Eftersom arbetsgivarens ansvar fér kompetensutveckling
borjar gélla nér anstéliningstiden uppgar till sex manader kommer dven manga
provanstaliningar omfattas.

Kvalifikationstidens langd kan ifrdgasattas av flera skal. Som Svenskt Naringsliv uppfattar
det &r intentionen att utbildning frdmst ska ske vid teknisk eller digital utveckling samt
forandringar av arbetstagarens arbetsuppgifter eller verksamheten. Mot den bakgrunden &r
den foreslagna perioden markligt kort. Férandringar till féljd av teknisk och digital utveckling
sker som regel 6ver en betydligt ldngre tid &n sex manader. Det far ocksa forutsattas att de
arbetstagare som anstélls har kompetens att utfora sitt arbete nar de anstélls och normalt
sker inga foréndringar av arbetsuppygifter eller verksamheten under s kort tid. Utredningens
forslag innebar alltsa att manga arbetstagare skulle omfattas av
kompetensutvecklingsansvaret samtidigt som det inte finns nagon kompetensutveckling att
ge enligt lagens huvudregel. Féreningen anser darfor att det uppgivna syftet med reglerna
motiverar en betydligt I&ngre kvalifikationstid &n vad som anges i betdnkandet.

Den sannolika effekten av forslaget ar att den 6kade risken for tvister och andra kostnader
kommer medféra farre anstallningar 6verhuvudtaget, det géller bade fasta och
tidsbegransade sadana. Som redan angivits kan den effekten forvantas bli sarskilt stark vid
tidsbegransade anstallningar. Risken for skadestand kommer aktualiseras oftare vid sadana
anstallningar och dessutom normalt p& mycket hdga nivéer sett i relation till anstéliningstid.
Exempelvis utgor ett normerat skadestand om tva manadsloner efter sex manaders
sammanlagd anstalliningstid en orimligt stor ekonomisk risk for de flesta foretag. Eftersom
tidsbegransade anstallningar &r den viktigaste vagen in pa arbetsmarknaden kommer en
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sadan utveckling att medfora 6kade och inte minskade trosklar in pa arbetsmarknaden. Sma
féretag kommer ocksa att paverkas sarskilt hart av de 6kade ekonomiska riskerna vid
anstallningar.

Forslaget innebar dven en betydande 6kning av arbetsgivarnas administrativa skyldigheter.
Arbetsgivarna kommer att behéva féra register 6ver givna utbildningsinsatser, erbjudanden
darom samt i manga fall varfor utbildning inte har genomférts. Det sistnAmnda kommer att
inkludera kansliga personuppgifter sasom uppgifter om sjukdom och olika former av
ledigheter. Allt for att arbetsgivaren ytterst ska kunna féra bevisning i domstol om vad som
forevarit under respektive arbetstagares hela anstéliningstid i pagaende och tidigare
anstéliningar. Okningen av den administrativa bérdan forstéarks dven av de foreslagna
informationsskyldigheterna enligt nedan.

Svenskt Néringsliv anser dven att forslaget strider mot systematiken i
anstallningsskyddslagen. En utpréglad villkorsreglering bér inte inféras i en lag som reglerar
anstallningsavtals ingdende och avslutande.

Angéaende vilken kompetensutveckling som en arbetsgivare kan vara skyldig att ge anser
Svenskt Naringsliv att de insatser som kan kréavas maste vara av betydelse for
arbetsgivarens verksamhet. Som utredningen konstaterar ar det inte rimligt att arbetsgivare
ska finansiera utveckling som enbart ar till nytta for en annan arbetsgivare. Arbetsgivaren
méste dven kunna leda och fordela arbetet vid beslut om kompetensutveckling. Det galler
exempelvis vid beslut om vilka arbetstagare som ska erbjudas kompetensutveckling, vilken
utbildning som ska ges och nar det ska ske.

Som redan néamnts finns det ett stort antal kollektivavtalsregleringar om utbildning i
kompetensutveckling dar parterna enats om lampliga atgarder i respektive bransch. Om
komptensutvecklingsansvaret genomfors menar Svenskt Néringsliv att det i motiven bor slas
fast att de arbetsgivare som ar bundna av och tillampar saddana centrala kollektivavtal om
utbildning ocksa ska anses uppfylla lagens skalighetskrav.

Betraffande inneborden av begreppet kompetensutveckling ar det av stor vikt att Iarande
som sker pa arbetsplatsen, sa kallat larande pa jobbet, inkluderas. | manga branscher ar
sadant larande den viktigaste vagen till kompetensutveckling. Enligt utredningens forslag ska
larande som sker i arbetet ocksa beaktas, men samtidigt ségs det i forfattningskommentaren
att syftet maste vara att ge kompetensutveckling och inte att I6sa en praktisk situation.
Svenskt Néringsliv vill framhalla att syftet med att arbetstagare ges méjligheter att arbeta i
olika delar av en arbetsgivares verksamhet ofta ar att ge bade kompetensutveckling och att
kunna I6sa praktiska situationer. Aven sadana atgarder maste kunna ses som
kompetensutveckling i lagens mening.

Reglerna foreslas vidare vara semidispositiva pa central niva. Enligt Svenskt Naringslivs
erfarenhet brukar dock de ndrmare detaljerna kring utbildningar bestdmmas pa lokal niva. |
betankandets konsekvensanalys framhalls &ven att samarbete pa lokal niva bland annat
skulle kunna motverka forslagets tvistedrivande effekter. Féreningen anser darfor att
reglerna dven bor vara dispositiva genom lokala kollektivavtal.
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Informationsskyldighet om kompetensutveckling
Svenskt Néringsliv avstyrker de forslagna informationsskyldigheterna.

Enligt férslaget om information till arbetstagare ska en arbetsgivare pa begéran ge
information om all kompetensutveckling som har givits under anstéliningen med stéd av den
nya regleringen. Att utelamna information helt eller delvis &r skadestandsgrundande. Som
redan har anforts &r det foreslagna komptensutvecklingsansvaret oklart till sin utformning
och det enda sattet att sékert fa med all kompetensutveckling kommer vara att ge en
redovisning av samtliga atgarder som kan vara relevanta.

En sadan redovisning kommer manga ganger bli omfattande, inte minst da det inte finns
nagon begransning av hur langt bakat i tiden redovisningen ska stricka sig.
Informationsskyldigheten kommer darfér att vara svar att uppfylla och mycket administrativt
betungande. Att exempelvis uteldmna att arbetstagaren arbetade vid en ny maskin i
utbildningssyfte eller deltog i en kortare kurs for tio &r sedan kommer vara
skadestandsgrundande. Eftersom skadestandsskyldighet kommer att gélla dven under
anstallningen riskerar informationsskyldigheten ocksa att bli tvistedrivande.

Eftersom anstéllda normalt kanner till vilken utbildning de fatt anser Svenskt Naringsliv i
forsta hand att informationsskyldigheten inte bér genomféras. Bevisfragor med mera vid
tvister om kompetensutvecklingsansvaret kan da hanteras enligt sedvanliga regler. | andra
hand bér informationsskyldigheten endast gélla under viss tid, exempelvis en manad, infor
att anstallningen ska upphoéra. Det ar &nda bara vid anstéliningens upphérande som
informationen kan férvéantas fa nagon praktisk betydelse enligt férslaget. Vidare &r det
orimligt att arbetsgivaren ska behdva Idmna information om all kompetensutveckling utan
nagon begransning i vare sig innehall eller tid.

Aven informationen till fackliga organisationer kommer att vara administrativt betungande
och komplicerad att hantera med hansyn till det oklara kompetensutvecklingsansvaret. Da
utredningens forslag innebér att arbetsgivaren ska arbeta med kompetensutveckling utifran
vad som ar skéligt pa individniva ar det 6verflodigt att arbetsgivaren dessutom ska informera
facket om de allménna riktlinjerna for att sétta fragan pa dagordningen. Vad géller de
fackliga organisationernas méjligheter att bevaka att deras medlemmar far skalig
kompetensutveckling forutsatter utredningens forslag att facken har kontakt med respektive
arbetstagare och gor bedémningen utifran dennes situation. Ett regelverk som bygger pa
sadana forutséattningar kommer ocksa att bli mycket administrativt betungande for saval
arbetsgivarna som de fackliga organisationerna.

Lagre och mer forutségbara kostnader vid uppsigning

Anstallningsskyddslagens regler om ogiltighetsférklaring och skadestand vid uppségningar
och avsked innebér stora risker for de arbetsgivare som tvingas avsluta en anstélining.
Manga féretag har dverhuvudtaget inte nagon méjlighet att betala de kostnader som kan
uppsta. Sarskilt for manga mindre foretag kan en tvist hota att ruinera foretaget.

Infér ett beslut om anstéllning ar det naturligt att arbetsgivarna beaktar de kostnader som de
kan drabbas av om de sedan skulle bli tvungna att avsluta anstéliningen.
Anstéallningsskyddslagens regler minskar darfor foretagens vilja att anstélla och hindrar
deras tillvaxt. Fér de arbetstagare som blir uppsagda utgér reglerna ett starkt ekonomiskt
incitament att ogiltigforklara uppséagningar och driva tvister gentemot arbetsgivaren.
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Reglerna motverkar darmed &ven rorligheten pa arbetsmarknaden och férsvarar omstélining
till annat arbete.

Anstéliningens bestand vid uppségningstvister

Enligt dagens regler om anstéliningens bestand under uppségningstvister innebar ett
yrkande om ogiltighet att anstallningen som absolut huvudregel bestar under de ndrmare tva
ar som en sadan tvist i snitt tar att avgéra.

Anstallningsskyddslagen innehaller visserligen en majlighet att fa ett interimistiskt
férordnande att anstéllningen ska upphdra innan tvisten ar slutligt avgjord. Arbetsgivarens
majligheter att fa ett sddant férordnande &r dock utomordentligt begransade. Av lagens motiv
och Arbetsdomstolens praxis framgar att sddana férordnanden kraver att det &r mer eller
mindre uppenbart att det foreligger saklig grund for uppsagning. Eftersom nagon fullstandig
bevisupptagning inte sker infor beslutet kan arbetsgivaren inte uppna de krav som stills
annat an i rena undantagsfall. Arbetstagaren kommer darfor att vara kvar i anstéliningen
under tvistetiden &ven i de fall nar uppségningen sedan bedéms vara sakligt grundad.

Det &r ocksa ovanligt att arbetsgivaren far ett godtagbart utbyte av arbetstagarens arbete
under tvistetiden. En uppsagning pa grund av personliga skal far inte ske annat an som en
sista utvag nér alla andra méjligheter har visat sig vara resultatiésa. Arbetsgivaren ska i
forsta hand forsdka I6sa missforhallanden i anstéliningsférhallandet genom olika former av
arbetsledningsatgarder. Om atgarder som utbildning, stéd och hjélp inte medfor att missfor-
hallandena upphér ar arbetsgivaren normalt skyldig att férséka omplacera arbetstagaren.
Relationerna pa arbetsplatsen &r ocksa som regel mycket anstréngda vid en uppségning pa
grund av personliga skal.

Arbetstagaren far inte heller stdngas av fran arbete pa grund av de omstandigheter som har
foranlett uppségningen annat an om det finns sarskilda skél. Arbetsgivaren ar darfor som
regel forhindrad att géra sadana forandringar av arbetstagarens arbete som syftar till att
forhindra att de missférhallanden som foranlett uppsagningen bestar.

Ovanstéende medfor att manga arbetsgivare ser sig tvingade att inga dyra forlikningar dar
anstallningen avslutas genom ett utkép. | de fall som avgors i domstol &r det ocksa ovanligt
att den uppsagde far behalla anstallningen. Uppsagningstvistsutredningen? fann att
Arbetsdomstolen endast ogiltigforklarar ett litet antal uppsagningar per ar. | de fa fall dar det
sker brukar det ocksa leda till utkop med stod av 39 § anstaliningsskyddslagen.

Utredningens forslag om éndrade regler vid ogiltigforklaringar for arbetsgivare med hégst 15
anstallda innebér att dessa problem skulle minska i avsevard utstrackning. Svenskt
Néringsliv delar utredningens beddmning att forandringen medfér mindre risk for
arbetsgivare att behdva betala 16n under tvistetiden. Risken for de stérningar som kan
uppsta genom att den uppsagde arbetstagaren &r kvar i anstallningen reduceras ocksa.
Eftersom uppsagningar och avsked fortfarande kommer att kunna ogiltigférklaras med stod
av annan lagstiftning elimineras de riskerna dock inte helt. Da en arbetstagare som havdar
att en uppségning eller avsked strider mot exempelvis en diskrimineringsgrund fortfarande
kommer att kunna féra en ogiltighetstalan bedémer féreningen att sddana pastaenden
kommer att bli vanligare. | dessa fall kommer dock den &ndrade bevisbérdan vid den

®S0U 2012:62's. 96 f
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intermistiska provningen att innebéra en forbattring jamfért med dagens situation vid
uppsagningar.

Den minskade ekonomiska risken under sjélva tvisten skulle sannolikt ocksa medféra lagre
forlikningsbelopp fér manga foretag. Arbetsgivarnas kostnader skulle dven i hogre grad an
idag vara beroende av om den aktuella uppségningen &r sakligt grundad eller inte. Forslaget
bor darfor genomfoéras.

Svenskt Néringsliv anser dock att de ovanstadende skalen talar starkt for att gora samma
andring for storre arbetsgivare. Aven om storre arbetsgivare kan ha battre ekonomiska och
organisatoriska majligheter att hantera uppségningstvister kvarstar faktum att reglernas
frémsta funktion i praktiken ar att anvéandas som pétryckningsmedel vid
forlikningsférhandlingar och inte att méjliggéra atergang i arbetet efter felaktiga
uppséagningar. De negativa effekterna i form av minskad tillvaxt, anstallningsvilja och
rorlighet pa arbetsmarknaden uppstar ocksa i stérre foretag. Alla foretag med fler &n 15
anstallda har inte heller ekonomiska resurser att betala de héga kostnaderna som en
uppsagningstvist kan leda till. Darfér borde méjligheten att ogiltigférklara uppséagningar och
avsked tas bort dven nar arbetsgivaren har fler 3n 15 anstallda.

Den andrade bevisbordan vid intermistiska prévningar kommer emellertid att innebéra en
forbattring &ven for arbetsgivare med fler &n 15 anstallda. Andringen far till foljid att
anstallningen i vart fall inte kommer att regelmassigt besta under tvistetiden utan bara nar
det finns skél for det. En arbetsgivares kostnader efter en uppsagning kommer darfér i hogre
utstrackning bero pa om den éar sakligt grundad eller inte. Som redan anférts har
forandringen ocksa betydelse for mindre arbetsgivare nar ogiltighetstalan férs med stéd av
annan lagstiftning an anstallningsskyddslagen. Férslaget medfér ocksa att samma regler
skulle gélla vid uppsagningar och avsked, vilket vore en betydande regelforenkling.

Svenskt Naringsliv anser att ovanstaende andringar dven bor galla for fackliga
fortroendeman. Alla de negativa effekter som utredningen beskriver uppstar aven nar
fackliga fortroendemén fér en ogiltighetstalan. Vidare innebér olika regler i olika situationer
en mer komplex och svarhanterlig lagstiftning. Féreningen menar darfor att det fackliga
intresset av representation pa arbetsplatsen inte kan motivera att behalla det gamla
regelverket i fértroendemannalagen.

Skadestandsnivaer

Svenskt Néringsliv avstyrker utredningens férslag att hoja anstallningsskyddslagens
skadestandsnivéer vid felaktiga uppsagningar eller avsked. Det géller saval det lagsta
ekonomiska skadestandet fér mindre arbetsgivare samt héjningen av de normerade
nivaerna i 39 § anstéliningsskyddslagen med tvéd manadsloner. Féreningen anser att
skadestanden enligt 39 § redan ar extremt héga och det ar f& svenska foretag som
overhuvudtaget har méjlighet att kunna betala dem. Om féretagens vilja och mojligheter att
anstalla ska 6ka borde skadestandsnivaerna istéllet sénkas fér alla arbetsgivare.

Av utredningens direktiv framgar att forslagen skulle leda till 1agre kostnader for arbetsgivare
vid uppsagningar med sarskilt fokus pa uppsagningar pa grund av personliga skal och fall
nar arbetstagare ogiltigférklarar uppséagningar. Vidare skulle utredningen beakta bland annat
foretagens behov av flexibilitet, bendgenhet att anstalla och mojligheterna for personer med
svagare anknytning till arbetsmarknaden att bli anstéllda. Aven férslagen i SOU 2012:62
skulle beaktas. | det betankandet foreslogs minskade méjligheter for en anstalld att kvarsta i
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anstéliningen under en tvist och sankta skadestandsnivaer for foretag med farre an 50
anstallda. Detta for att paverka just riskbedomningen som en arbetsgivare gér nar den
Overvéager att nyanstalla en arbetstagare.

Utifran utgangspunkten att minskad ekonomisk risk medfér 6kad vilja att anstalla ar
utredningens forslag om héjda skadestandsnivaer direkt kontraproduktiva. Fér de allra flesta
mindre foretag &r ett normerat minsta skadestand om atta manadsléner en extrem hog
ekonomisk risk. Kombinerat med att skadestandsnivaerna i 39 § anstallningsskyddslagen
Okar till som mest 34 manadsloner ligger den ekonomiska risken pa en ytterlighetsniva for
bade stora och sma foretag. Dartill kommer dessutom allmént skadestand och
rattegangskostnader pa ytterligare flera hundratusen kronor.

De uppségningar pa grund av personliga skél som utredningen skulle beakta sarskilt enligt
direktiven &r manga ganger svarbedémda. Vid exempelvis misskdtsamhet eller bristande
prestationer krévs det ocksa som regel omfattande skriftlig och muntlig bevisning fér att
styrka forlopp som har skett 6ver lang tid. Det ar darfor normalt inte méjligt att sakert
forutsaga hur en domstol kommer att ddma efter bevisupptagning och/eller vardering av
sakfragan. Aven om det i hogsta grad &r efterstrdvansvart med en lagstiftning dar
kostnaderna i hgre grad speglar om en uppségning &r sakligt grundad eller inte innebar
osékerheten kring utgangen i en domstolsprocess att skadestandsnivaerna alltid kommer ha
en stor betydelse for den riskbeddmning som arbetsgivare gor infor nyanstallningar.

Angaende vad utredningen anfér rérande arbetsgivarnas incitament att folja lagens regler
och inte agera godtyckligt &r skadestanden redan i dagslaget mycket héga. Det géller bade
vid jamforelse med de skadestand som utdoms vid brott mot andra arbetsréttsliga regler och
med nivaerna inom andra rattsomraden. Det &r inga féretag, vare sig stora eller sma, som
har méjlighet att ta lattvindigt pa de kostnader som kan uppstéd om en domstol skulle komma
till slutsatsen att ett avsked eller en uppségning ar felaktig. Nivaerna &r istéllet satta sa hogt
att de leder till att manga arbetsgivare undviker att anstélla 6verhuvudtaget. Svenskt
Naringsliv anser att den effekten kommer kvarsta dven om den mildras av att anstéliningen
kommer att besta i farre uppsagningstvister &n idag.

Det normerade skadestandet for arbetsgivare med hogst femton anstéllda &r dessutom
sarskilt problematiskt. Aven om arbetstagaren far ett nytt arbete omedelbart efter att
anstallningen har upphort kommer det ekonomiska skadestandet att kunna uppga till atta
manadsloner trots att nagon ekonomisk skada inte har uppstatt. Svenskt Naringsliv anser att
en sadan reglering kommer att vara tvistedrivande och 6ka arbetstagares bendgenhet att
framstélla skadestandsansprak dven i de fall nar hon eller han far en ny anstélining kort efter
uppsagningen eller avskedet. Det normerade skadestandet kommer ocksa att driva upp de
forlikningsbelopp som arbetsgivarna behdver betala i sddana fall.

Utredningen motiverar inférandet av ett 1agsta ekonomiskt skadestand framst med att
kompensera arbetstagaren for att ndgot normerat skadestand inte kommer kunna utga enligt
39 § anstéliningsskyddslagen. Genom ett Iagsta ekonomiskt skadestand garanteras
arbetstagare ett visst belopp som ersattningsniva efter en felaktig uppsagning.

Med beaktande av hur reglerna anvénds i praktiken menar Svenskt Néringsliv dock att det
inte kan vara ett bérande argument fér att infora en ny ingripande skadestandsskyldighet
som &r direkt riktad mot mindre féretag. Som utredningen sjélv konstaterar ar det fa
uppsagningar som ogiltigférklaras i domstol. Darmed &r det dven ovanligt att utkdp sker med
stod av reglerna i 39 § nar arbetsgivaren végrar att rétta sig efter en dom om ogiltighet av en
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uppségning. Pa grund av mindre arbetsgivares begransade resurser &r féreningens
erfarenhet ocksa att det &r annu mer ovanligt att just de genomfér sddana utkdp.

39 § framsta funktion &r istéllet att dess skadestandsnivaer utgér det hdgsta belopp som en
arbetsgivare kan behdva betala i ekonomiskt skadestand efter en uppségning. Enligt
utredningens forslag ska det ocksa vara fallet dven fortsattningsvis néar en uppségning inte
kan ogiltigforklaras. Om arbetstagaren verkligen lider ekonomisk skada kommer den alltsa
att kunna ersattas med mycket héga belopp och enligt samma principer som idag. Erséttning
for krénkning, det vill séga det belopp som arbetstagaren garanteras oavsett om nagon
ekonomisk skada har uppstatt eller inte, kommer att kunna utgad genom allmént skadestand.
Svenskt Néaringsliv anser att ovanstaende maste vara tillrackligt for att ersétta en
arbetstagare som blivit felaktigt uppsagd utan att Iagga till kompensation fér ett hypotetiskt
utkop som de allra flesta mindre foretag inte har rad att géra i alla fall.

Avseende arbetsgivarnas incitament att flja lagstiftningen &r det uppenbart att en risk for
ekonomiskt skadestand om 18 till 34 manadsloner, allmant skadestand och ansvar for
rattegangskostnader ar tillrackligt for att avhalla foretagen fran att vidta felaktiga
uppséagningar. Aven om arbetstagaren inte &r kvar i anstaliningen under tvistetiden &r det
skadestandsnivaer som hotar att ruinera manga foretag.

Balansen i anstéllningsskyddet beroende pa anstéllningsform

Svenskt Néaringsliv avstyrker forslagen om andrad tidigarelagd féretradesratt till
ateranstélining och foretradesratt till tillsvidareanstélining fér arbetstagare med allmén
visstidsanstallning.

Visstidsanstallningar &r nédvandiga bland annat for att arbetsgivare ska kunna anpassa
arbetsstyrkan efter férandringar i efterfragan av varor och tjanster eller franvaro hos den
ordinarie arbetsstyrkan. Allmanna visstidsanstaliningar ar den méjlighet som
anstallningsskyddslagen ger arbetsgivare att snabbt kunna méta behoven vid arbetstoppar,
projekt och andra variationer i efterfragan. For individen &r visstidsanstéliningar manga
ganger avgorande som ett forsta steg in pa arbetsmarknaden och sedan vidare till en
tillsvidareanstéllning.

Allman visstidsanstélining ar ocksa den mest effektiva sprangbrédan in pa arbetsmarknaden.
SCB:s statistik visar att varje kvartal Iamnar ca 30 000 personer arbetsléshet for en allman
visstidsanstéllning. Varje kvartal gar dessutom 34 000 personer vidare fran en allman
visstidsanstéllning till en tillsvidareanstalining. Sedan reglerna inférdes 2007 har ca 1,7
miljoner Gvergangar skett fran en allmén visstidsanstalining til en tillsvidareanstélining. Det
ar fler an motsvarande siffror for provanstallning och vikariat. Att forsvara anvandningen av
allmanna visstidsanstélliningar kommer darfor att fa en negativ paverkan fér méjligheterna till
etablering pa arbetsmarknaden for grupper som exempelvis ungdomar och nyanlénda.

Utredningens forslag innebar ett ytterligare ingrepp i arbetsgivarens ratt att fritt anstalla
personal och organisera verksamheten. Betraffande foretradesrétten till tillsvidareanstallning

4 Rapporten Allméan visstid ger stérre jobbchanser, s. 3.
https://www.svensktnaringsliv.se/sakomraden/arbetsratt/allman-visstid-ger-storre-jobbchanser 1150817 .html
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ar den effekten sarskilt pataglig eftersom arbetsgivaren som regel kommer att bli tvungen att
avbryta en pagaende anstallning for att bereda arbetstagaren annat arbete. Det kan leda till
kostnader nar nya rekryteringsprocesser maste genomforas eller paborjade sddana maste
avbrytas. Aven pagaende arbeten kan naturligtvis férsenas eller i varsta fall behova avbrytas
helt pa grund av ratten att dverga till en annan anstéllning. Effekten av férslagen blir ett mer
restriktivt regelverk som gor det svarare for arbetsgivare att bemanna verksamheten pa
basta satt nar det uppstar andringar i efterfragan eller nér arbetsuppgifterna ar av mer
tillfallig karaktar av andra skal.

Forslaget utgar vidare fran att arbetsgivaren ska vara skyldig att anstélla eller ateranstalla
arbetstagare utifran det gamla kriteriet tillrackliga kvalifikationer. Som redan anférts ovan om
utredningens férslag om andrade turordningsregler far det till foljd att det inte &r majligt att
beakta foretagens behov av att kunna ha anstéllda med den mest lampliga eller basta
kompetensen for arbetsuppgifterna. Arbetsgivarna kommer ocksa vara skyldiga att iaktta
upplarnings- och utbildningstid nar foretradesratten aktualiseras. En tillampning av reglerna
om tillrackliga kvalifikationer kommer darfor att minska arbetsgivanas majligheter att
bemanna verksamheten pa ett sa effektivt och produktivt satt som majligt.

Att ha olika regler for féretradesratt vid olika anstallningsformer komplicerar ocksa
regelverket for bade arbetsgivare och arbetstagare. Okat regelkrangel och minskade
majligheter att bemanna verksamheten enligt forutsattningarna kommer sannolikt att leda till
farre visstidsanstéliningar och darmed &ven farre 6vergangar till tillsvidareanstéliningar. Det
kommer att drabba grupper som utlandsfédda och ungdomar sarskilt hart.5 En annan effekt
som kan uppsta ar precis som utredningen konstaterar i konsekvensanalysen fler kortare
anstaliningar som avslutas innan féretradesratten har uppnatts. Andra méjliga féljder ar att
arbetsgivare i syfte att kunna bemanna verksamheten pa béasta satt tillsatter tjanster senare
eller inte alls &ven om det finns ett behov av arbetskraft. De uteblivna arbetstillfallena kan
gélla bade tillsattningar av tillsvidareanstalliningar eller allméanna visstidsanstallningar.

Dartill anser Svenskt Naringsliv aven att forslaget om kompetensutveckling med dess risk for
héga normerade skadestand redan efter sex manaders sammanlagd anstéliningstid kommer
att motverka anstéliningsviljan ytterligare och da sarskilt vid visstidsanstallningar.

lkrafttradande

Svenskt Naringsliv tillstyrker att ikrafttrddande bor ske den 1 januari 2022 och har ingen
erinran mot utredningens férslag till vergangsregler i anstaliningsskyddslagen.

5 Jamfor exempelvis Allman visstid ger storre jobbchanser, s. 8.



