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Den aldre arbetskraften

Utredningens viktigaste slutsatser av kapitlet:

Inflodet till trygghetsraden har haft en oproportionerligt stor andel
aldre. Avgangspensioner och utnyttjande av A-kassa som en vag till
pension har forekommit pa samtliga avtalsomraden, men i storst
omfattning pa det statliga omradet. Sedan reglerna skarpts ar de
ekonomiska incitamenten svagare.

Tidigpensionering kan dock fortfarande vara en I6nsam Idsning for
bade foretag och anstélld. Det finns situationer dar avgangspension
kan vara motiverat, men det bor vara sistahandslésningar.

I stallet bor mojligheterna att arbeta fram till ordinarie pensionsalder
starkas genom storre flexibilitet i arbetsorganisation och ekonomiska
stodsystem. Det bor ske redan i pagaende anstallning. Mojligheterna
att astadkomma det i en Gvertalighetssituation ar begransade, men
vissa mojligheter, bl.a. delpension, bor évervéagas.

Uppsagda aldre maste liksom yngre behandlas som individer.
Trygghetsradens basprogram récker langt, men kan behéva
kompletteras med utvecklade matchningsfunktioner och stimulans for
att ta tillfalliga arbeten och uthyrning. I de fall negativa effekter
uppstar pa alderspensionen bor trygghetsraden — intill dess sddana
hinder i pensionssystemen kan undanrojas — 6vervéga att betala
pensionspremier eller kompensera for detta.

I samband med uppféljningen av forslagen i Ds 2002:10 bor
regeringen dvervaga om exempel pa kostnader och effekter for foretag
av avgangspensioner kan tas fram.
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51 Inledning

Enligt utredningens direktiv bér omstallningsavtal sérskilt gynna
omstallning av aldre och lagutbildade. Det enda omstéllningsavtal
som explicit uttrycker en sadan inriktning mot de aldre &r trygg-
hetsavtalet pA KFS-omradet, som anger att atgarder enligt avtalet i
forsta hand och till 6vervdgande del ska komma aldre till del. Samt-
liga omstéllningsavtal innehaller dock regler som ger béttre villkor
med stigande alder. De forlangda uppséagningstiderna i det statliga
trygghetsavtalet ar ett exempel, kravet pa minst 40 ars alder for att
fa age i omstallningsavtalen pa den privata tjanstemannasektorn ar
ett annat. Reglerna om pensionsersattning i det statliga trygghets-
avtalet ar direkt riktade mot Gvertaliga Gver 55 ars alder.

Alla 6vertaliga far inte avgangspension..

Under de senaste aren har debatten om de aldres villkor i arbetsli-
vet i hdg grad handlat om hur man hojer den faktiska pensionsal-
dern sé att det blir normalt att arbeta fram till pensionen. De av-
gangspensioneringar som har skett i samband med 90-talets lag-
konjunktur och besparingar har angetts som en vasentlig orsak till
att arbetskraftsdeltagandet &r lagt i aldrarna ndra och Gver 60 ar.
Det finns darfor anledning att nagot soka bringa klarhet i vad som
géller och vilka erfarenheter som finns av tidiga pensioneringar i
Overtalighetssituationer. En diskussion om de aldres villkor vid
Overtalighet som huvudsakligen handlar om pensionsvillkor, skulle
dock fa en olycklig slagsida. For manga i de aldsta aldersgrupperna
ar fortfarande uppséagning och risk for arbetsloshet den vég ut ur
foretaget som galler. Sarskilt galler detta LO-grupperna pa det pri-
vata omradet, men inte heller for tjansteméan ar pensionslosningar
en praxis. De flesta sméaforetag har inte rad att finansiera avgangs-
pensioner.

Det ar endast det statliga trygghetsavtalet som innehaller regler
om pensionsvillkor. Att regler om pensionsvillkor saknas i dvriga
omstéllningsavtal betyder inte att pensionslosningar inte fore-
kommer i omstéllningssituationer. Uppgdrelser om avgangspen-
sion ar tvartom ofta bytesvaluta i turordningsférhandlingar eller ett
sitt att undvika uppsagningar 6verhuvudtaget. Aterbetalning av
overskottsmedel fran SPP har i manga foretag bidragit till att moj-
liggora avgangspensioner. Det forekommer ocksa att en period
med avgangsersattning (age) och A-kassa anvands som en 6vergang
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mellan arbete och pension. Dessa forhallanden medfor ocksa att
det &r svart att fa ett sdkert grepp om omfattningen av tidig pensio-
nering i omstallningssituationer pa det privata omradet.

...men det &r en oproportionerligt stor andel aldre i inflodet till trygg-
hetsraden

Som framgar av tabellen 6ver inflodet till trygghetsraden i avsnitt
4.1.1 varierar andelen 55+ i inflodet till trygghetsraden bade mellan
raden och over tid. Det pendlar mellan 20 och 60 procent, men kan
de senaste aren sagas ligga pa runt en tredjedel av de uppsagda.
Detta ar hogre an aldersgruppens andel av arbetskraften i respekti-
ve sektor. Det gar dock inte att faststdlla vad som borde vara en
"normal” andel i inflodet till trygghetsraden for 55+-gruppen. Det
beror pd omstruktureringens karaktar. Vid en nedlaggning av en
verksamhet sigs alla upp, och finns da en Gverrepresentation i verk-
samheten av ldre slar det igenom &ven i uppséagningarna. A andra
sidan dr totalnedlaggningar inte sarskilt vanliga, och dessutom bor-
de turordningsreglerna i LAS leda till en begrénsning av andelen
aldre i inflodet. Det gar heller inte att faststélla hur stor del av dessa
uppséagningar som leder till en tidig pension. Enligt berédkningar av
Pensionsforum fanns ar 1997 ca 47 000 avgangspensionarer, varav
en del dock kan vara personer som lamnat arbetslivet pa grund av
lagre avtalsbestamd pensionsélder .**

Det rader dock ingen tvekan om att pensionsldsningar ar en van-
lig metod i samband med omstruktureringar. En genomlysning av
lag- och avtalshinder for att behélla den &ldre arbetskraften i arbete
och for anstallning av aldre har gjorts i den s.k. Seniorguppens rap-
port*. Utredningen om omstéllningsavtal har genomfort en av-
stdmning med Seniorgruppens ordférande. Medan Seniorgruppens
uppdrag avsag villkoren i stort for den aktuella aldersgruppen, har
utredningen om omstallningsavtal ett sndvare uppdrag, ndmligen
hur omstéllningsavtal kan anvandas for att underldtta situationen
for aldre i Overtalighetssituationer. Det finns dock ett samband
mellan hur arbetsvillkoren utformas i stort for de aldre och mdjlig-
heterna att undvika uppségningar och, i de fall uppségningar sker,
underlatta 6vergang till ny sysselséattning.

Trygghetsraden arbetar enligt den sa kallade arbetslinjen, som
bl.a. innebdr att passivt stod for individens forsorjning bor undvi-

3 Ds 2002:10, Riv hindren for de éldre i arbetslivet, s 20.
3 Ds 2002:10, Riv hindren for de aldre i arbetslivet
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kas, och det bor naturligtvis vara en grundlaggande utgangspunkt i
alla omstéllningsavtal som tecknas. Ur den synvinkeln &r det latt att
ansluta sig till Seniorgruppens synsétt att man maste genomfora
forandringar som underlattar kvarstaende i arbete till &tminstone
den ordinarie pensionsaldern. Samtidigt finns fall dar det med han-
syn till individens situation och arbetsmarknaden pa orten kan vara
rimligt med en pensionslosning for en uppsagd for att dstadkomma
en vardig avslutning pa ett langt arbetsliv, helt enkelt for att det
saknas rimliga alternativ. Problemet ar att om sadana ventiler 6pp-
nas kan flodet bli stérre &n vad som egentligen avsetts.

I det foljande diskuteras, mot bakgrund av trygghetsradens erfa-
renheter och Seniorguppens rapport, vad som i omstallningssitua-
tioner kan goras for att underlatta for de aldre. Flera slags atgarder
ar mojliga, att forsoka forhindra att dldre sags upp, att vidta atgar-
der som sérskilt underlattar for aldre uppsagda och att undanrdéja
hinder som forsvarar for dem att fa ny sysselsattning. Forst kom-
mer en redovisning av inneb6rden och effekterna av pensionser-
sattningsreglerna pa det statliga omradet, eftersom dessa, som de
var utformade fram till 90-talets slut, visar hur tydligt ekonomiska
incitament paverkar bade de lokala parterna och individerna.

5.2 Pensionsersattningar pa det statliga omradet och
vagen dver A-kassa

Det statliga trygghetsavtalet innebédr en mojlighet for uppsagda ar-
betstagare som vid entledigandet fyllt 60 ar att valja pensionser-
sattning, som i princip motsvarar alderspensionen, i stallet for att
sta till arbetsmarknadens forfogande. Mojligheten kan ocksa an-
vandas for att "skapa hal” genom att en person som fyllt 60 avgar
frivilligt om det dérigenom enligt arbetsgivarens bedémning upp-
star en mojlighet att behalla en uppsagd eller uppsagningshotad i
anstéllning. Pensionskostnaden belastar inte Trygghetsstiftelsen.
Den betalas numera av uppsagande arbetsgivare genom andringar
som genomfdrdes under de sista aren pa 90-talet. Dessférinnan be-
streds kostnaderna i de flesta fall av det centrala statliga pensions-
anslaget och utgjorde alltsa ingen direkt kostnad for myndigheten.
En annan mojlighet finns i form av sdrskild pensionsersattning
for den som fyllt 55 ar, om det finns sarskilda skal. Ersattningsni-
van ar i princip densamma som for pensionsersattning. Méjligheten
blir i praktiken aktuell forst efter en period med A-kassa, dvs. tidi-
gast vid ungefar 58 ars alder. Beslut om pensionsersattning fattas av
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Statens pensionsverk efter yttrande av TSn. For att TSn ska till-
styrka kravs att stiftelsen bedémer att det inte finns mojligheter for
personen att fa ett nytt arbete pa den arbetsmarknad som &r aktu-
ell. Den sarskilda pensionsersattningen finansieras fran 1999 genom
att uppsagande arbetsgivare far betala en riskpremie for alla upp-
sagda som ar aldre &n 54 ar och en manad. Den beréaknas forsak-
ringstekniskt utifran risken att en uppsagd kommer att belasta pen-
sionssystemet genom sérskild pensionsersattning. Riskpremien be-
talas som en engangspremie. Den uppgar t.ex. for en uppsagd 58-
aring med 25000 kronor i manadslon till ca 800 000 kronor plus
sarskild I6neskatt®. Fore 1999 belastade kostnaderna for den sar-
skilda pensionsersdttningen det centrala pensionsanslaget och
drabbade alltsa inte uppsagande myndighet.

90-talets erfarenheter

Under 90-talets lagkonjunktur och saneringen av de offentliga fi-
nanserna gjordes stora besparingar i den statliga verksamheten som
ledde till omfattande Gvertalighet och uppsagningar. Samtidigt in-
sdg manga myndigheter att de hade en skev aldersstruktur och be-
hov av kompetensvixling atminstone pa sikt. Genom att kostna-
derna for pensionsersattningar da spreds ut pa alla myndigheter
blev det en ur de lokala parternas synvinkel naturlig 16sning att i
forsta hand anvdnda pensionsersattningsmojligheten. Detta bidrog
i hog grad till en sdénkning av den genomsnittliga faktiska pensions-
aldern pa statens omrade. Ofta sammanfoll de inblandades intres-
sen: myndigheten fick en battre aldersstruktur och kunde behalla
yngre anstallda med ofta hogre utbildningsniva, facken slapp be-
svérliga turordningsforhandlingar och kritik fran uppsagda med-
lemmar och den enskilde arbetstagaren kunde ga i pension pa en
acceptabel inkomstniva. Det forekom dock ocksa att adldre arbets-
tagare utsattes for ett sddant tryck att lamna plats att de i praktiken
inte hade nagot val, &ven om de hade velat vara kvar.

Det forekom ocksa ett flitigt bruk av uppsagningar i aldersgrup-
pen fran ca 55 ar och uppat. Med ett ars uppsagningstid och en age-
niva pa 80 procent av den tidigare inkomsten, i kombination med
att risken var liten for att arbetsformedlingen skulle anvisa nagot
arbete eller stélla nagra andra krav, ledde detta till ett dverutnytt-
jande av A-kassa och age. Hur stort detta dverutnyttjande var gar

% Berakningsmodellen finns i informationsbladet SPV Express nr 1 1999 pa SPV:s hemsida,
WWW.SpV.Se.
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av naturliga skél inte att faststdlla med sdkerhet. En majoritet av
fallen var normala uppsagningar. Staten bantade kraftigt och manga
myndigheter hade en ¢verrepresentation av aldre som slogs ut av
normal turordning. Det forekom dock att myndigheter, i nagra fall
stora myndigheter, uppmuntrade uppsédgningar av aldre och mer
eller mindre erbjod en pensionering med A-kassa och age. Aven
trygghetsraden pa det privata tjanstemannaomradet bekraftar att
det ocksa pa deras omraden forekommit att en period med arbets-
I6shet och age anvénts som en mer eller mindre planerad vdg mot
en tidig pension.

Konsskillnader

Det finns en skillnad mellan kdnen i utnyttjandet av mojligheterna
till pensionsersittning. Studerar man diagrammet i avsnitt 4.2.3,
som konsfordelat visar avregistreringsorsak fran TSn, finner man
att pension och pensionsersattning ar dubbelt sa vanligt for man
som for kvinnor i aldersgrupperna 55 — 59 och 60+. Det finns en
fordelningspolitisk effekt av reglerna. Mén kan lattare dra nytta av
systemet &n kvinnor, vilket hanger samman med att méan har battre
betalt och hogre tjanstetidsfaktor. Man lever t.ex. battre pa 1,0 x 75
procent av en manadslon pa 30 000 kronor &n pa 0,6 x 75 procent
av en manadslon pa 16 000 kronor. I kvinnans fall ar det naturligt-
vis battre att sta till arbetsmarknadens forfogande och leva pa en A-
kasseniva pa 80 procent av I6nen. Av diagrammet framgar ocksa att
kvinnor i de aldsta aldersgrupperna i ungefar dubbelt s& hog ut-
strackning som man overgar till nytt arbete. | dldersgrupperna un-
der 55 ar &r daremot 6vergang till arbete vanligare for man medan
kvinnor i hogre utstrackning véljer langa utbildningar mot en ny
karriar. FOr kvinnor med lag 16n ger ett nytt arbete bade forsorj-
ning och battre pension i det allménna pensionssystemet. FOr dessa
kvinnor &r det allmanna pensionssystemet en storre del av den tota-
la pensionen dn fér mén med hogre 16n, som oftare har tjanat in
maximal ATP och for vilka tjanstepensionen utgér en storre andel
av den totala pensionen &n for lagavlionade kvinnor.

En uppstramning har skett...

Som nédmnts har regelverken stramats upp. De statliga myndighe-
terna far nu sjélva betala alla kostnader for pensionsersattningar. |
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detta finns en likhet gentemot de privata arbetsgivare som i en
Overtalighetssituation véljer pensionering i fortid som avveck-
lingsmetod. De far ocksa sta for pensionskostnaden. Kostnadsef-
fekterna ar pa satt och vis hardare pa den statliga sidan i jamforelse
med ITP-systemet pd grund av premiebefrielsen for den som gar i
pension vid 62 ars alder i ITP-systemet®. Riskpremien for den sar-
skilda pensionsersittningen borde vara en aterhallande faktor for
uppsagningar fran 55-arsaldern. Nar riskpremien infordes 1999
sjonk ocksa andelen 55+ i inflodet till TSn markant.

Ocksa de forandringar som genomforts i arbetsloshetsforsak-
ringen verkar aterhallande pa viljan att utnyttja A-kassan som en
brygga till tidig pension. Sjunkande arbetsldshet och inférandet av
aktivitetsgarantin har vidare gjort att den arbetsl6se inte langre kan
rakna med att relativt fritt disponera sin tid som var mdjligt under
90-talet. Dessutom kan de ekonomiska konsekvenserna bli kannba-
ra. TRR och TRS kan ge age at dem som soker arbete, men enligt
det statliga trygghetsavtalet utgar inte age nar kunden har aktivi-
tetsstod, vilket innebér att eventuellt kompletterande stdd prévas
av TSn i forhallande till arbetslinjen. For den som tillhor ett for-
mansbaserat tjanstepensionssystem och har 16n 6ver ATP-taket
och som lyckas fa ett nytt arbete med lagre 16n eller utan tjanste-
pensionsratt kan ocksa pensionsnivan vid 65 ars alder paverkas ne-
gativt.

...men fortfarande kan avgangspension vara ett alternativ

De nu redovisade forandringarna bidrar till att reducera risken for
missbruk och éverutnyttjande av A-kassa och age och bidrar sam-
tidigt till en hojd aktivitetsniva i stodet. Nar det galler de rena av-
gangspensionerna, nar arbetsgivaren, ofta efter turordningsfor-
handlingar, pa egen bekostnad pensionerar en aldre i fortid i stallet
for att sdga upp en yngre eller for att skapa ett utrymme foér nyre-
krytering, har fordndringarna inte samma betydelse. Eftersom ar-
betsgivaren betalar &r det rimligt att anta att det gérs en beddmning
av positiva och negativa effekter for foretaget av olika handlingsal-
ternativ.

I Ds 2002:10 finns ett rakneexempel®, som hamtats fran Pen-
sionsforums skrift ”Avtalspension — dagens é&ttestupa” och som
visar att avgangspension for en 60-aring pa en ersattningsniva pa 75

% Ds 2002:10, s 68.
% Ds 2002:10, s . 21.
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procent av slutlénen leder till att arbetsgivarens kostnad blir ca 3/5
av att ha kvar personen till 65 ars dlder. Omvéant kan man siga att
atgarden frigor ett utrymme pa 2/5 av kostnaden, vilket innebar att
en nyanstéllning eller undvikande av uppséagning for en yngre per-
son skulle motsvaras av avgangspension for 2,5 personer. Eftersom
de yngre oftast har lagre 16n och pa vissa avtalsomraden lagre pen-
sionsavgifter kan det i vissa fall racka med tva avgangspensioner for
att behalla eller nyanstélla en yngre person.

Kalkylen kan vara foretagsekonomiskt 16nsam, ger plusvarden éat
foretaget i form av goodwill och ar formanlig for den som vill sluta
tidigare, men den &r samhéllsekonomiskt olonsam. De samhélls-
ekonomiska konsekvensberdkningarna ar dock forenade med stora
osakerheter, beroende pa vilka antaganden som gors om sysselsatt-
ningseffekter och produktionsbortfall. Om alternativet till av-
gangspension i stallet ar uppsagning av en édldre och den uppsagde
inte far nytt arbete utan tvingas framslapa sina sista ar i arbetslivet
pa A-kassa, i aktivitetsgaranti, atgarder eller subventionerad an-
stéllning, dr det inte lika sakert att den samhéllsekonomiska kalky-
len gar pa plus i uppsagningsalternativet. FOr att ge ett bra alterna-
tiv till avgangspensioner ar det nodvandigt att det stod som ges till
aldre uppsagda i hog utstrdckning kan leda till ny sysselséttning
och att eventuella negativa effekter pa t.ex. pensionsnivan vid pen-
sionsaldern kan minimeras.

For att bade arbetsgivare, fack och anstéllda ska fa realistiska be-
slutsunderlag om konsekvenserna av olika handlingsalternativ bor-
de det inom varje avtalsomrade utarbetas lattfattlig och Gverskadlig
information om vad som géller. Foér den enskilde &r konsekvenser-
na svaroverskadliga, och méanga arbetsgivare har ocksa svarigheter
att se genom systemen. Riksdagen revisorer redovisar t.ex. i en rap-
port® komplexiteten i de regelverk som styr allman pension, tjans-
tepensioner och angrdnsande socialforsédkringssystem och de
manga andringar som gjorts i dessa under 90-talet.

5.3 Atgarder for att forhindra uppsagning av aldre

Det gar inte att forbjuda uppséagningar av aldre lika lite som det gar
att forbjuda uppsagningar pa grund av arbetsbrist 6verhuvudtaget.
Inget foretag sdger upp personal utan att det finns anledning till
det. Bedbmningarna av volymer, omplaceringsméjligheter och tur-
ordning kan diskuteras, men i grunden finns en situation som mas-

% Riksdagens revisorer, Forstudie 1998/99:7, Arbetslinjen i praktiken.
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te l6sas. Om det inte handlar om nedlédggning bér ur den situatio-
nen komma ett friskt foretag som kan Gverleva, med sa lite skada
som mojligt for dem som drabbas av uppségning.

Turordningsreglerna i LAS har tillkommit bl.a. for att skydda
aldre. Att reglerna &r semidispositiva ar ett uttryck for att lagstifta-
ren insett att det finns situationer dar undantag kan vara nddvandi-
ga. Reglerna i omstéllningsavtalets underbilaga A, som lyfter fram
fOretagets intresse av att kunna bedriva en fortsatt konkurrenskraf-
tig verksamhet, kan sdgas vara ett uttryck for en intresseavvagning
mellan parterna, dar turordningen balanserats mot béattre villkor for
de uppsagda enligt omstéllningsavtalet. Omstéllningsavtalet skulle
alltsa i sig kunna bidra till att de aldres stallning forsvagas. Erfaren-
heterna fran LO-omradet tyder dock pa att avtalsturlistor med un-
dantag fran turordning enligt LAS férekommer i lika stor omfatt-
ning, trots att omstallningsavtal saknas. Aven dér férekommer ofta
bytesvaluta i form av béttre villkor for de uppsagda for att komma
fram till en uppgorelse. | grunden bygger dock sadana uppgorelser
pa en gemensam insikt om att foretagets Overlevnad ar en forut-
sattning aven for de anstalldas langsiktiga trygghet.

I Roland Hanssons rapport i bilaga 4 redovisas uppskattningar
fran foretag om vilka investeringar i kompetens som gar forlorade i
samband med uppsagningar. Det ar betydande varden som gar for-
lorade, och dessutom uppstar kostnader for avveckling och eventu-
ellt pensionskostnader. Ska den férlorade kompetensen erséttas
genom att andra lars upp eller nyanstélls stiger kostnaderna ytterli-
gare. De uppsdgande arbetsgivarna har inte alltid en fullstandig bild
av effekter och kostnader. Darfor borde det finnas tillgang till tyd-
liga exempel pa vad de kostar att fortidspensionera samt istéllet an-
stélla nyutbildad arbetskraft. Faktorer ar exempelvis 16n, pension,
upplarningstid, produktivitet, omvarldskontakter, helhetstdnkande
och kunskap om féretagskultur. I samband med uppféljningen av
forslagen i Ds 2002:10 bor regeringen Gvervaga om sadana exempel
kan tas fram.

Skélen till att dldre bor gynnas &r att de har en svagare stéllning
pa arbetsmarknaden om de blir uppsagda. Det kan bero pa gammal
eller bristféllig utbildning eller att de arbetsuppgifter de haft inte
langre efterfragas. Det kan ocksd bero pa attityder. Det ar ofta
samma skél som ligger bakom utsorteringen av aldre i turordnings-
forhandlingar, men de éldres langa erfarenhet har i praktiken ett
storre vérde i den befintliga anstéllningen eftersom en rekryterande
arbetsgivare har svarare att vardera den.
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Det ar naturligtvis svart att i en akut omstallningssituation repa-
rera brister i kompetens som uppstatt under ett arbetsliv. M&jlighe-
terna att da bedriva ett utvecklingsarbete som skulle utveckla kom-
petens eller forandra arbetsinnehall &r sma. Seniorgruppens slutsats
att flexibiliteten i arbetet bor 6kas, bl.a. genom storre mojligheter
att arbeta deltid, &r sannolikt den utvecklingslinje som pa sikt kan
fa storst betydelse for de aldres situation pa arbetsmarknaden. En
sadan utveckling kommer namligen att tvinga fram en forandrad
arbetsorganisation och forandringar i arbetsinnehallet med atfol-
jande kompetensutveckling. Den kommer att forstarkas av den ar-
betskraftsbrist som blir en féljd av den demografiska utvecklingen.
Om den anstéllde sjalv ska sta for det inkomstbortfall som foljer av
deltid eller kortare arbetstid finns dock risk for att intresset blir
begransat. Dessutom kan minskningar i tjanstgoringsgrad fa stora
konsekvenser i pensionsnivan vid 65 ars alder i formansbaserade
tjanstepensionssystem dér pensionsnivan baseras pa slutlonen i an-
stallning eller ett genomsnitt av de sista arens I6n.

De forandringar som nyligen gjorts i pensionsreglerna pa det
statliga avtalsomradet, med bl.a. mojligheter till delpension, har
blivit diskuterade. Seniorgruppen lyfter t.ex. fram risken med att
ersattningsnivan ar sa formanlig att den snarare kommer att minska
arbetskraftsdeltagandet d&n oOka det, vilket varit de avtalsslutande
parternas syfte. Hur det kommer att paverka arbetskraftsdeltagan-
det aterstar att se. | en Overtalighetssituation kan mojligheten vara
av varde pa flera satt. Dels begransar den risken for att de som ut-
nyttjat delpensionsmojligheten blir 6vertaliga genom att de rimli-
gen fatt till sin kompetens och verksamhetens behov anpassade
uppgifter. Dels minskar den totala dvertaligheten, vilket bér mins-
ka risken for uppsagningar totalt sett. Dels innebér det, for heltids-
tjanstgorande 60+ som riskerar uppsagning, ett alternativ till pen-
sionsersattning som innebér lagre kostnader for arbetsgivaren och
att den anstéllde kan kvarstanna i arbete pa deltid.

Av en kundundersokning, som riktades till ett urval uppsagda
fran den statliga sektorn®, framgar att 30 procent av de uppsagda i
aldern 55 — 60 ar och 28 procent av de uppsagda i aldern 61 — 65 ar
skulle ha varit intresserade av att arbeta kvar till den ordinarie pen-
sionséaldern med delpension. 20 respektive 21 procent i de bada al-
dersgrupperna hade velat arbeta kvar med andra arbetsuppgifter.

I den akuta omstéllningssituationen finns som ndmnts normalt
inte tid for langsiktiga atgarder for att behalla arbetstagare pa ar-

% SKOP, rapport till Trygghetsstiftelsen, oktober 2000.
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betsplatsen. De nuvarande omstéllningsavtalen ger inga — och bor
inte ge - mojligheter for trygghetsraden att ha synpunkter pa éver-
talighetens omfattning eller pa turordningen. Skulle - trots detta -
omstéllningsavtal kunna bidra till att uppségning av dldre minime-
ras?

I redovisningen i kapitel 4 av erfarenheter av arbetsformer finns
ett exempel, de tidiga atgarder for omskolning och intern rérlighet
som TSn kan sttdja. Det &r dock inte sarskilt vanligt att forutsatt-
ningar finns, eftersom det samtidigt ska finnas bade rekryterings-
behov och 6vertalighet. Atgarden kraver ocksa att det finns tid for
planering och atgarder. Men likval skulle sadant stod kunna Gver-
végas i storre omfattning. Eftersom de flesta foretag koncentrerar
sig pa sin karnverksamhet och “outsourcar” annan verksamhet, har
dock utrymmet minskat for rorlighet inom foretagen. Klarar man
inte kompetenskraven i en foranderlig verksamhet finns fa arbeten
dér kraven &r mindre. Ett sitt skulle kunna vara ett samarbete med
underleverantérer som skulle kunna stodjas av trygghetsraden.
TRR redovisar exempel pa att uppsagningar i storforetagen leder
till en kompetensoverforing till mindre foretag. Det borde ga att
utveckla former dar det kan ske utan uppséagning.

Som namnts ar det langt ifran alla foretag som har rad att betala
avgangspensioner. Det innebar mycket olika villkor mellan den
som far en avgangspension i 60-arsaldern och den som sigs upp
och kanske tvingas ut i arbetsloshet. Det innebér ocksa stora skill-
nader i omstallningskostnader for arbetsgivarna. Den tidigare om-
namnda delpensionen eller liknande 16sningar skulle kunna vara en
mojlighet att utjamna kostnaden. Trygghetsraden har inga majlig-
heter att finansiera pensioner, men har relativt stora kostnader for
age i de aktuella aldersgrupperna. Nagon del av den kostnaden bor-
de kunna omvandlas till ett bidrag fér delpensionering av Overtaliga
eller till bidrag for betalning av pensionspremier som skyddar pen-
sionsnivan vid ordinarie pensionsalder.

Parterna pa arbetsmarknaden har vid olika tillfallen och i skilda
sammanhang uttalat ett starkt intresse for att undvika fortida pen-
sioneringar i samband med omstéllningssituationer och av andra
orsaker. Samtidigt rader de inte Gver de lokala uppgorelser som
traffas pa de enskilda foretagen och som kan vara ett ur de lokala
parternas synvinkel rationellt handlande, &ven om de strider mot
Overgripande samhéllsekonomiska intressen. En stimulans for stod
som ger alternativ till avgangspensioner och uppsagningar borde
vara av intresse. Utredningen ser varken anledning eller mojlighet
att foresla fardiga konstruktioner. Dels maste hansyn tas till parts-
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intressen och forhallanden inom varje avtalsomrade och det gors
bést av parterna sjélva, dels dr det tekniska underlaget i form av
pensionssystem och andra villkor sa komplicerat att det kréavs ex-
pertkunskaper inom varje avtalsomrade. Det ar angelaget att par-
terna inventerar vilka moéjligheter som finns bade inom ramen for
de befintliga avtalen och i forhandlingar om eventuellt tillkomman-
de.

5.4 Atgarder for uppsagda

Den absolut grundlaggande utgangspunkten nar man diskuterar de
aldres situation pa arbetsmarknaden &r att ocksa manniskor i den
aldersgruppen éar individer med lika stor spridning pa intressen,
kunskaper, formaga, lust och fantasi som alla andra aldersgrupper.
Det finns en tendens i debatten att dra alla 6ver en kam, och det &r
ingen fruktbar utgangspunkt for att diskutera hur stod for uppsag-
da kan utformas.

Det finns alltsd inga standardprogram som kan séttas in for aldre.
Som for alla andra uppsagda maste man utga fran individens forut-
sattningar pa den arbetsmarknad som ar eller med stod kan goras
tillganglig.

Samtidigt ar det vél belagt att de aldre som grupp har delvis an-
norlunda férutsattningar &n yngre:

. de har ofta, men inte alltid, sémre utbildning &n yngre, men
4 andra sidan bredare erfarenheter
. de kan vara slitna i olika avseenden: fysiskt pa grund av hart

yrkesarbete, men ocksa mentalt efter ett langt arbetsliv med
stdndiga forandringar, som de kanske inte riktigt hangt
med i; man bor komma ihdg att 40-talistgenerationen &r
den forsta generation dar bada konen forvarvsarbetat i hog
utstrackning, vilket sannolikt paverkar attityderna till att
arbeta hogt upp i dldrarna

° det 4r ocksa den forsta generation som i stor utstrackning
rest Over varlden och konsumerat upplevelser; manga har
relativt god ekonomi och skulle kunna fylla sin tillvara med
meningsfulla aktiviteter som alternativ till forvérvsarbete

. attityderna till de aldre har medfort att bade de sjélva, om-
givningen och potentiella arbetsgivare undervarderar deras
kompetens och formaga till forandring

. det finns ocksa ett genusperspektiv som innebér att situa-
tionen for make/maka paverkar; ar en av makarna pensio-

142



SOU 2002:59 Den aldre arbetskraften

nerad 6kar risken for fortida pension &ven hos den andra
maken; ibland finns ett omvardnadsbehov som behéver 16-
sas.

Seniorgruppen redovisar i sin rapport en undersékning som gjorts
av Pensionsforum®, som visar att mindre an 10 procent av svens-
karna vill arbeta till 65 ars alder. Det ar dock inte sékert att utfallet
blir sa svagt om man skulle fraga personer som star infér en moj-
lighet att ga med avgangspension eller som har blivit uppsagda. 1
sanningens minut stalls saker pa sin spets mer an i en allmén atti-
tydundersokning.

I en kundundersokning som TSn gjorde 1998* stalldes bl.a. fra-
gan: "Nar du blev uppsagd, vilken typ av l6sning hade du helst velat
ha?” Av de uppsagda i aldersgruppen 55 — 59 ar (60+ ingick inte i
urvalet) ville 40 procent helst ga i pension, medan 48 procent ville
ha ett nytt arbete direkt och ytterligare 6 procent efter kompetens-
hdjning. Om man i resultatuppfoljningen av TSn:s stéd i 55 — 59-
arsgruppen raknar bort 40 procent av de uppsagda som sannolikt
inte soker jobb sarskilt aktivt ar inte resultaten for aldersgruppen i
form av 6vergang till nya arbeten mycket sémre an for de yngre.

Sedan understkningen gjordes har som ndmnts regelverken
skarpts till i flera avseenden, vilket rimligen paverkar de uppsagdas
installning till att ta ett arbete, men ocksd bor fa genomslag i
trygghetsradens arbetsformer. Néar arbetsmarknaden var som samst
pa 90-talet och trygghetsradens kundstockar vélfyllda var inte alltid
uppfoljningen av de arbetslosa 6ver 55-arsaldern sarskilt aktiv. De
fick helt enkelt stampla pd medan resurserna koncentrerades pa
yngre med hogre arbetsmarknadsvéarde. Niagot stod fran arbetsfor-
medlingen, ut6ver hjilp med att fa en ny ersattningsperiod fran A-
kassan, kunde i allméanhet inte heller paridknas. FOr de arbetslosa
hos TSn fanns dessutom mojligheten till sarskild pensionsersatt-
ning, vilket inte bara paverkade kundernas aktivitet utan ocksa stif-
telsens forhallande till kunderna.

I och med konjunkturuppgangen har arbetslosheten sjunkit aven
i trygghetsradens kundstockar. Uppféljningen har ocksé blivit ef-
fektivare. Fortfarande utgodr dock 55+gruppen den storsta delen av
de arbetslésa, och drar en betydande del av kostnaderna for age.
Nar nu forutsattningarna har andrats sa att fler rimligen vill ha ett
arbete i stéllet for att hamna i aktivitetsgarantin och dessutom till-

40 Ds 2002:10, s . 17.
41 SKOP, rapport till Trygghetsstiftelsen, april 1998.
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gangen pa arbeten har okat, bor det vara en god investering att sat-
sa pa mot de aldre specialinriktade atgarder.

Som n&dmnts ovan kan man inte dra de aldre dver en kam. Trygg-
hetsradens basprogram réacker langt aven for aldre. Det kan dock
finnas skél att komplettera dem med en del insatser som kan bidra
till att oka antalet mojliga alternativ och sokomradet. Det kan gélla
fordjupade analyser av den egna kompetensen och végledning i vil-
ka ekonomiska konsekvenser olika handlingsalternativ far. Det kan
ocksa finnas behov av en utvecklad matchningsfunktion mot lediga
arbeten dar kompetens kan marknadsféras direkt mot foretag, géar-
na i kombination med stod fér inskolning eller en skraddarsydd
kompetensuppgradering.

De aldre har svarare att fa fasta anstallningar. Seniorgruppen har
redovisat en del orsaker till det, bl.a. pensionskostnader, och ocksa
foreslagit atgarder som gor det lattare att anstalla aldre. Det ar an-
geldget att de &ldre kan ta tillfélliga anstéllningar. Samarbete med
uthyrningsforetag forekommer i trygghetsradens verksamhet och
uthyrning har prévats dven i foretagsfinansierade omstallningspro-
gram, t.ex. inom Telia. Det bor vare en ytterligare utvecklingsbar
metod. Det &r angelaget att effekterna for kunderna i sddana situa-
tioner klarlaggs vad géller sociala formaner och tjanstepensioner.
Uppstar negativa effekter ar det angelaget att de pa sikt kan elimi-
neras genom forandringar i regelverk, pa det sitt Seniorgruppen
foreslar, sa att det inte blir negativa effekter av att ta ett arbete. Att
andra i komplicerade regelverk tar dock tid. Trygghetsraden bor ge
kunderna information om effekterna fér den egna ekonomin av
olika val. Om det inom olika avtalsomraden visar sig uppsta negati-
va effekter for kunderna av att ta ett tidsbegrénsat arbete eller hyras
ut, bor parterna och trygghetsraden 6vervaga mojligheterna att ge-
nom bidrag fran trygghetsraden eller inbetalning av pensionspremi-
er kompensera for detta. TRS har i juni 2002 fattat beslut om att
betala pensionspremier for vissa grupper. Ett forstarkt efterskydd i
omstéllningsavtalen for &ldre som tar tillfalliga anstéllningar skulle
ocksa kunna bidra till att aldre har lattare att ta tillfalliga arbeten.

Den typ av atgarder som berorts i de foregaende styckena lampar
sig val fér den som har anvandbar kompetens och vill ha ett arbete.
Dérutdver finns grupper som behdver en utbildning for att bli
gangbara pa arbetsmarknaden. For de flesta i aldersgruppen 6ver 60
och for ménga i aldersgruppen 6ver 55 ar ar langa grundutbildning-
ar inget realistiskt alternativ. Dédremot & kompletteringar i &mnen
och yrkesinriktade utbildningar lampligare, sérskilt om de riktas
mot omraden eller yrken dar det rader brist pa arbetskraft.
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Det finns ocksa en grupp som inte vill ha ett arbete eller i vart
fall inte &r sérskilt aktivt sbkande. | férsta hand &r det arbetsfor-
medlingen och A-kassorna som har verktyg for att angripa sadana
problem. Som framgar i kapitel 4, avsnitt 4.3.4, anser utredningen
att det bor finnas en sjalvstandig ratt for trygghetsraden att besluta
om och avsla ratt till age. Erfarenheterna fran trygghetsradens arbe-
te visar att lag aktivitetsniva kan ha bakomliggande orsaker. Det
kan t.ex. handla om dolda handikapp. De inledande kontakterna
med kunderna bor utformas sa att sadana orsaker sa langt mojligt
kommer fram.

I vissa fall kan man tidigt identifiera individer som I6per stor risk
for att hamna i langtidsarbetsloshet och for vilka aktivitetsgarantin
skulle vara en lamplig atgard. Det ar naturligtvis bakvant att de ska
behdva bli langtidsarbetslosa innan de far stod fran arbetsfor-
medlingen. Ett utokat samarbete mellan trygghetsraden och arbets-
formedlingarna skulle vara l[&mpligt i dessa fall och i ett samarbete
bidra till att bada organisationernas resurser anvands pa ett ratio-
nellt sétt.

Att skapa béttre mojligheter fér de dldre att hitta nya végar i ar-
betslivet med de motverkande krafter som finns bade i attityder
och i regelverk kraver kreativitet. Trygghetsraden har en vana att
fortlopande utveckla sin verksamhet. En satsning pa forsok och
utveckling av metoder for aldre, garna i samarbete med Arbets-
marknadsverket och andra aktérer, skulle kunna skapa en plattform
for nytdnkande runt den éaldre arbetskraftens villkor.

5.5 Atgarder som underlattar 6vergang till nytt arbete

Som Seniorgruppen papekar finns regler i lagar och kollektivavtal
som verkar negativt pa arbetsgivares vilja att anstélla och pa den
uppsagdes ekonomiska utbyte av att ta en ny anstéllning. Dessa har
delvis berdrts ovan, och det finns i évrigt inte anledning att uppre-
pa dem hér. Dessa bor naturligtvis sa langt mojligt undanrdjas, och
detta arbete kan bara goras av lagstiftaren och parterna pa de olika
avtalsomradena. Det ar angelaget att ett sddant systematiskt arbete
kommer igang. Trygghetsraden bor med sina erfarenheter och for-
djupade kartlaggningar av hinder kunna ldmna viktiga bidrag for ett
sadant arbete.
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Omstallningsavtal och andra
omstallningsinsatser ur ett
foretagsperspektiv

Utredningens viktigaste slutsatser av kapitlet:

Kopplingen till LAS i omstéllningsavtalen pa den privata sidan
innebér att mojligheten till avsteg fran turordningsreglerna dppnas
upp. Mycket tyder emellertid pa att pa att prissattningen pa
avstegen sker i férhandlingarna mellan de lokala parterna vid en
aktuell dvertalighetssituation.

Omstallningsavtalen medfor nytta for foretagen i form av
radgivning fran trygghetsraden, mojligheten till avsteg fran LAS
turordningsregler samt positiva effekter pa den kvarvarande
personalens effektivitet och for den framtida rekryteringsbasen.
Vad galler de smé och medelstora foretagen bor sarskilda
informationsinsatser om trygghetsradens verksamhet ske. | dvrigt ar
omstallningsavtal till sarskild fordel for dessa foretag, eftersom det
ger tillgang till kompetens och resurser som inte finns i det enskilda
foretaget.

Omstallningsavtal paverkar sannolikt inte arbetsgivarens vilja att
fortlopande kompetensutveckla personalen annat an i positiv
riktning.

Flera faktorer, ofta samverkande, som ligger bakom TRR-anslutna
foretags beslut att anvénda andra aktorer an TRR. Exempelvis kan
det vara en 6nskan om att erbjuda alla medarbetare samma
omstallningsstod.

Vid de foretagsinitierade omstallningsprogram som utredningen
har studerat har samarbetet mellan trygghetsraden och féretagen
varit framgangsrikt i varierande grad. Detta beror pa att de tva
aktorerna haft skilda roller och olika utgangspunkter och
forvantningar.
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6.1 Inledning

Efter det att effekter av omstallningsavtal pa individer och sam-
héllsekonomin beskrivits, foljer nu ett antal analyser av vad om-
stéllningsavtalen kan innebara for foretag, och i férekommande fall
myndigheter, som ar anslutna till ndgot av omstéllningsavtalen.
Aven om omstillningsavtalen syftar till att stodja enskilda indivi-
der, far de effekter dven for foretagens del och det ar naturligtvis av
intresse att belysa dessa. | kapitlet redovisas saledes nagra analyser
over hur forekomsten av omstéllningsavtal kan paverka det enskil-
da foretaget.

Omstallningsavtalen &r inga ensidiga ataganden fran arbetsgiva-
rens sida. Avtalen ar ett resultat av forhandlingar dar parterna pa
bade arbetsgivar- och arbetstagarsidan har sett fordelar av avtalen
for sin egen del. I en situation dar man diskuterar méjligheterna att
traffa avtal med motsvarande innehall pa de omraden som idag inte
tacks, ar det darfor viktigt att ha undersokt vilka konsekvenser och
vilken nytta som kan komma ur ett omstallningsavtal for foreta-
gens del.

Inledningsvis analyseras sambandet mellan lagen (1982:80) om
anstéllningsskydd (LAS) och omstiéllningsavtal. Sedan berdrs Ro-
land Hanssons analys av effekter av omstéllningsavtal pa foretagens
vinst och 16nedkningsutrymme.*

Vilka konsekvenser omstallningsavtal kan ha for sma och medel-
stora foretag diskuteras. Effekter av omstéllningsavtal pa arbetsgi-
varens vilja att investera i fortlopande kompetensutveckling bely-
Ses.

Dérefter foljer en diskussion kring Thomas Johnssons rapport
som behandlar foretagens beslut vid anlitande av extern kompetens
vid Gvertalighet.*® Slutligen beskrivs och analyseras tre exempel pa
omstéllningsinsatser vid omfattande personalneddragningar som
finansierats av foretaget och som géar utéver vad arbetsgivaren &ar
skyldig till enligt lag och avtal.

6.2 Sambandet mellan LAS och omstéllningsavtal

Lagen om anstéllningsskydd faststéller i 22 § i vilken turordning
arbetstagare ska sdgas upp nér arbetsbrist uppkommer hos en ar-
betsgivare. Principen &r "forst in — sist ut”, dvs. turordningen be-

“2 Bilaga 4
4 Bilaga 5
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stams med utgangspunkt i varje arbetstagares sammanlagda anstall-
ningstid hos arbetsgivaren. Arbetstagare med langre anstéllningstid
har foretrdde framfor arbetstagare med kortare arbetstid. Vid lika
anstallningstid ger hogre alder foretrade. Foretradesratten for ar-
betstagare med lang anstallningstid och hog alder galler bara under
forutsattning att arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for
det fortsatta arbetet.

Turordningsreglerna har alltsa syftet att tillgodose anstallnings-
skyddet for arbetstagare med lang anstéllningstid och hog alder.
Det foreligger inte séllan en motsattning mellan intresset att skyd-
da dessa arbetstagare och arbetsgivarens intresse av att i beman-
ningshanseende uppna forutsittningar for en effektiv och lonsam
verksamhet. Reglerna om turordningen &r emellertid semidispositi-
va. Det innebér att lagens regler om turordning far ersittas av
kollektivavtal mellan en arbetsgivare och en
arbetstagarorganisation. Detta kan ske genom att de lokala parterna
uppréattar en avtalsturlista.

Genom en avtalsturlista vid uppsagningar pa grund av arbetsbrist
traffar arbetsgivaren och den lokala fackliga organisationen ett kol-
lektivavtal om vilka arbetstagare som stannar kvar pa arbetsplatsen
och vilka som far ga, med avsteg fran turordningsreglerna i LAS.
Auvtalsturlistan uppréttas for ett enskilt tillfalle i en situation nér
uppsagningar blivit aktuella.*

En av stotestenarna mellan SAF och PTK vid 1994 ars avtalsfor-
handlingar var sdsom beskrivits i kapitel 2 hur man skulle hantera
LAS turordningsregler. Arbetsgivarsidan ansag att turordningsreg-
lerna inte hade tillampats pa det satt som det davarande omstall-
ningsavtalet forutsdg, det vill siga att arbetstagarsidan inte i
tillracklig hog grad gatt med pa att gora avsteg fran turordningsreg-
lerna. SAF kravde att denna del av avtalet skulle fortydligas, vilket
ocksa skedde. Fran och med 1994 innehaller omstallningsavtalet
mellan Svenskt Néringsliv och PTK en skrivning som ger parterna
ett gemensamt ansvar for att "den arbetsstyrka som sammansétts
gor det mojligt for foretaget att uppna 6kad produktivitet, lonsam-
het och konkurrenskraft”.” | avtalet formuleras principen sdsom
att ”de foretag hos vilka Gvertalighet vid arbetsbrist uppstar skall
beredas sddana forutsattningar i bemanningshanseende som i stors-

ta mojliga utstrackning framjar dessas fortsatta verksamhet”.*

# Calleman, s. 246 - 247
4 Forhandlingsprotokoll till Omstallningsavtalet, 1997-12-18, 4 § 2 st
4 Omstallningsavtalet § 1

149



Omstallningsavtal och andra omstallningsinsatser ur ett foretagsperspektiv SOU 2002:59

I omstéllningsavtalets underbilaga A preciseras hur foretagets in-
tresse ska tillgodoses.

”De lokala parterna skall vid aktualiserad personalin-
skrankning vdrdera ftretagets krav och behov i be-
manningshénseende. Om dessa behov inte kan tillgo-
doses med tillampning av lag skall faststdllandet av tur-
ordning ske med avsteg fran bestammelserna om an-
stéllningsskydd.

De lokala parterna skall déarvid gora ett urval av de
anstallda som skall sagas upp sa att foretagets behov av
kompetens sarskilt beaktas liksom féretagets mojlighet
att bedriva konkurrenskraftig verksamhet och darmed
bereda fortsatt anstéllning.

Det forutsatts att de lokala parterna pa endera parts
begdran traffar 6verenskommelse om faststéllande av
turordning vid uppsagning med tillampning av 22 § la-
gen om anstallningsskydd och de avsteg fran lagen som
erfordras.

Enas inte de lokala parterna, dger forbundsparterna
om endera begér det, traffa dverenskommelse i enlig-
het med ovan givna riktlinjer.”

En motsvarande skrivning finns i forhandlingsprotokollet till
Trygghetsavtalet TRS i underbilaga 1.

Riktlinjer for personalminskningar och uppréttande av turord-
ningen maste vara konkret utformade for att kunna ligga till grund
for avgOranden i materiella rattstvister. Formuleringen uttrycker en
allmant hallen viljeinriktning, och kan inte utgéra grund for nagra
krav.*

En forutsattning for att omstallningsavtalet fran 1994 skulle tra-
da i kraft var att bestdmmelserna om mdjligheterna till a&ndrad tur-
ordning infordes i de férbundsvisa avtalen, och 1994 inférdes tex-
ter motsvarande underbilaga A i enlighet ddrmed. Skrivningarna &r
bindande for parterna i och med att de finns i de férbundsvisa avta-
len om 16ner och allménna villkor.

Sambandet mellan LAS och omstéllningsavtalen har flera dimen-
sioner, dels i forhandlingar om omstéllningsavtal, dels den lokala
tilldmpningen av omstéllningsavtalet i en overtalighetssituation. |
bada fallen finns en "kop-saljsituation”, som innebér att avsteg fran

47 Calleman, Catharina; Turordning vid uppsagning, s 246 - 247
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turordningsreglerna har ett pris i form av bdattre villkor for de
drabbade av omstéllningen. Underbilaga A var en forutsattning for
omstallningsavtalet pa central niva. Som framgar av Roland Hans-
sons rapport satts dock i praktiken priset for avsteg fran turord-
ningen i de lokala forhandlingarna i atskilliga av de redovisade ex-
emplen.

Det finns inte tillgang till statistik som visar férekomsten av av-
talsturlistor, och darmed gér det inte att utréna om det finns skill-
nader mellan det privata tjanstemannaomradet, som har omstall-
ningsavtal, och LO-omradet som inte har omstillningsavtal. Aven
om sadan statistik skulle finnas, skulle eventuella skillnader inte
nddvéandigtvis kunna harledes till férekomsten eller avsaknaden av
omstallningsavtal. Enligt uppgifter fran LO é&r avtalsturlistor vanli-
ga dven pa deras omrade. | forhandlingar om avtalsturlistor sker en
prissattning pa undantagen pa lokal niva dven i detta fall.

Det finns ett missntje med tillampningen av turordningen bade
hos arbetsgivar- och arbetstagarparterna. Grunden ar naturligtvis
att parterna har olika intressen i fragan. Vidare ar det centralt for
bada parter att ha kontroll Gver turordningen. Utredningen ser ing-
en anledning att darutover lagga nagra synpunkter pa tillimpningen
av turordningsreglerna. LAS-reglerna om turordning och majlighe-
terna till undantag skapar ndmligen en styrkebalans mellan parter-
na, som de sjalva bast avvéger i forhandlingar.

Att fragan tillmatts sa stor vikt hanger samman med att det for
foretagen anses vara den fraga som har storst betydelse i en om-
stallningssituation. Darmed har den blivit en "kop-saljfraga”. | ka-
pitel 8 ldmnas inledningsvis en redogorelse for ansvaret for foretag
vid omstruktureringar i ett europeiskt perspektiv. Ser man omstall-
ningsavtalen som ett satt for parterna och foretagen att ta ansvar i
stallet for andra satt att reglera fragan, blir mojligen fragan om un-
dantag fran turordningen mindre central.

6.3 Effekter av omstallningsavtal pa foretagens vinst
och I6nedkningsutrymme

Utredningen har uppdragit at Roland Hansson att analysera effek-
ter av omstallningsavtal pa foretagens vinst och lI6nedkningsut-
rymme, se bilaga 4. Intervjuer genomfdrdes med foretradare for ett
20-tal foretag i olika storlekar som nagon gang under de senaste
aren genomfort omstruktureringar och som pa grund av 6vertalig-
het kommit i kontakt med TRR. Den information som kom fram i
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undersdkningen ar inte tillracklig for att exakt berdkna hur om-
stallningsavtalen paverkar foretagens vinst och l6neckningsutrym-
me, da det visade sig mycket svart att sitta entydiga matt. Rappor-
ten innehaller emellertid slutsatser om foretagens bedémning av
mdjliga ekonomiska effekter i verksamheten av omstéllningsavtal.

Avsteg fran reglerna om turordning i LAS genom upprattande av
avtalsturlistor innebér positiva ekonomiska effekter eftersom fore-
taget darmed i storre utstrackning far behalla den personal som
bast tillgodoser verksamhetens kompetensbehov. Intervjuerna in-
dikerar dock att det finns ett stort missndje hos arbetsgivarna med
tillampningen av mojligheten till avsteg fran turordningsreglerna,
sasom den formuleras i omstéallningsavtalet, och i de férbundsvisa
avtalen om I6ner och allménna villkor.

Nastan samtliga intervjuade foretag papekade att valet av om-
stallningsupplagg har inverkan pa den kvarvarande personalens ef-
fektivitet i den fortsatta verksamheten, den framtida rekryterings-
basen samt i viss man pa kunderna. Det stod och den végledning
som foretaget far fran TRR i en omstallningssituation ansags ocksa
innebdra positiva ekonomiska varden.

Rapporten innehéller tre tillimpningsexempel fran intervjuade
foretag. Resultatet pekar pa positiva ekonomiska effekter av om-
stéllningsavtal.

6.4 Konsekvenser for sma och medelstora foretag

Konsekvensanalys

Enligt direktiven ska utredningen "belysa de speciella problem som
omstallningsavtal kan innebara for sma och medelstora foretag och
redovisa vilka konsekvenser sadana avtal kan fa for dem”. | den
analysen ska forordningen (1998:1820) om sarskild konsekvensana-
lys av reglers effekter for sma foretags villkor tillampas. Samrad
med Naringsdepartementets Simplexenhet har skett med anledning
av uppdraget att genomfdra en konsekvensanalys.

De inledande fragorna som ska stéllas i konsekvensanalysen &r
vilket problemet 4r och vad som hander om nagon reglering inte
sker, samt om det finns nagra alternativa losningar till reglering.
Problemet kan sdgas vara att i sparen av omstruktureringar pa ar-
betsmarkanden uppkommer 6vertalighet bland personal i foretag.
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Uppségningar innebér risk for arbetsléshet bland dem som ségs
upp. Genom olika typer av stéd kan omstéllningen av den uppsagde
till ett nytt arbete underldttas. Tiden i arbetsloshet kan darmed
minskas, eller undvikas helt. Genom omstéllningsavtal tillhanda-
halls vissa grupper av arbetstagare ett stod som underlattar om-
stallningen till en ny sysselsattning, medan vissa grupper star utan-
for detta system.

Utredningen har gjort bedémningen att det inte & nddvandigt
att foresla nya regler, utan den effektivaste I6sningen pa problemet
ar att omstallningsavtal traffas pa hela arbetsmarknaden. Enligt
forordningen ska konsekvensanalysen stanna har. Emellertid kan
det vara av intresse att i mindre omfattning och med utgangspunkt
i forordningen om konsekvensanalys berdra nagra aspekter pa vad
omstéllningsavtal kan innebéra fér de mindre foretagen.

Speciella forutsattningar for de mindre foretagen

De administrativa atgarder som foretagen maste vidta enligt de be-
fintliga omstallningsavtalen &r for ndrvarande férsumbara. De avgif-
ter som ska betalas in till trygghetsraden tas in av samma servicefo-
retag som administrerar avtalsforsakringar och andra kollektivav-
talsreglerade avgifter. Traffas omstallningsavtal pd andra delar av
arbetsmarknaden bér man vid utformandet ta hansyn till de sma
och medelstora foretagen sa att avtalen inte medfor betungande
och tidskravande administrativa atgarder.

Beroende pa vilken finansieringsform som parterna viljer, kan
nya omstéllningsavtal innebara skyldighet for arbetsgivarna att be-
tala extra avgifter. Nuvarande system fungerar sa att arbetsgivaren
betalar en procentsats pa lonesumman. Omstéllningsavtal med en
liknande finansieringsform kommer med nédvéndighet att innebéra
hogre kostnader for foretagen. Avgiften bestdms emellertid i pro-
portion till féretagets storlek, det vill siga ju fler anstdllda desto
hogre avgift. Kostnaden bor saledes inte innebéra en storre nackdel
for de mindre foretagen jamfort med de stora.

De mindre foretagen riskerar i hogre grad an Gvriga att inte nas
av eller inneha tillracklig information om trygghetsradens verk-
samhet. Storleken pa verksamheten innebér i manga fall att de inte
har den erfarenhet av uppséagningar som kanske stérre féretag har.
En kundundersokning genomford av SIFO pa uppdrag av TRS vi-
sar att endast tva tredjedelar av arbetsgivarna kande till TRS och
endast ca 20 procent sa mycket att de kunde bedoma TRS verk-
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samhet.® TRS domineras av sma och medelstora foretag och orga-
nisationer, och undersékningen visar att det finns ett stort infor-
mationsbehov hos just dessa arbetsgivare. En forbéttring i sprid-
ningen av information bor gagna speciellt de sma och medelstora
foretagen.

I avsnitt 6.7 beskrivs nagra exempel pa omstallningsinsatser som
genomforts i samband med stora personalavvecklingar, och som
gatt utdver vad som krévs av foretaget i lag och avtal. Dessa insatser
har inneburit hdga kostnader, men féretagen har sett fordelar i
form av t.ex. en smidigare omstéllningsprocess och ett bevarat gott
rykte. Det har uteslutande handlat om mycket stora foretag med
ekonomisk och organisatorisk kapacitet att vidta denna typ av at-
gérder. Ett mindre foretag har inte mojlighet att genomféra liknan-
de projekt. Omstéllningsavtal, med dess solidariska finansiering
och tillgang till trygghetsradens tjanster, ger omstallningsstod till
uppsagda hos anslutna arbetsgivare, helt oavsett foretagets storlek.
I det avseendet kan man saga att just sma och medelstora foretag
har en speciell fordel av omstallningsavtal eftersom det Gppnar
mojligheter och ger tillgang till kompetens och resurser som det
enskilda foretaget inte skulle kunna skapa ensam.

Den grupp foretag som inte ar anslutna till en arbetsgivarorgani-
sation, och inte heller sdranslutna genom ett héngavtal, omfattas
inte av ndgot omstallningsavtal. Denna grupp utgors knappast av
stora foretag, utan bestar i hog utstrackning av foretag med fa ar-
betstagare. Aven om omstéllningsavtal skulle komma att traffas
mellan de arbetsmarknadsparter som idag saknar dessa, kommer
arbetsmarknaden anda inte att tickas helt och hallet. De foretag
som da hamnar utanfor kommer vasentligen att vara mindre fore-
tag. Det ar framfor allt parterna som kan atgarda detta problem ge-
nom att kollektivavtal traffas och anslutning sker till en arbetsgi-
varorganisation.

“8 Sifo; Trygghetsradet TRS, Kundundersdékning november 2001; s 9
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6.5 Arbetsgivarens vilja att investera i fortldpande
kompetensutveckling av personalen

Det statliga trygghetsavtalet

Utredningsdirektiven anger att det kan finnas en risk att for att
arbetsgivare forlitar sig pa omstallningsavtal i stallet for att gora
egna investeringar i kompetensutveckling. Enligt det statliga trygg-
hetsavtalet kan, sdsom redovisats i kapitel 3, Trygghetsstiftelsen pa
ett tidigt stadium vidta atgarder for att minska eller eliminera be-
hov av uppségning. Detta innebdr att en arbetsgivare som bedémer
att nagon form av utbildnings- eller annan utvecklingsatgard kan
bereda arbetstagare fortsatt anstillning kan erhalla stod fran
Trygghetsstiftelsen for detta behov. Syftet &r i forsta hand att upp-
gradera de anstélldas kompetens sa att de kan behalla sin anstall-
ning.

Det kan diskuteras huruvida denna mojlighet innebér en risk att
arbetsgivaren i stéllet for att sjalv bekosta nddvandig utbildning,
hotar med uppséagning pa grund av arbetsbrist och foljaktligen far
kompetensutvecklingen delfinansierad av Trygghetsstiftelsen.

Som framgar av kapitel 4, avsnitt 4.3.1, maste risken for en sadan
effekt bedomas som liten. De lokala parterna maste vara Gverens
om att dvertalighet foreligger och det ska finnas vakanta tjanster
med vasentligt annorlunda kvalifikationskrav dn i det nuvarande
arbetet.

TRR Trygghetsradet

I omstéllningsavtalet mellan PTK och Svenskt Néringsliv finns ing-
en mojlighet att erbjuda kompetensutveckling for att férebygga
uppsagning. En arbetsgivare som star infor en overtalighetssitua-
tion kan alltsa inte erhéalla medel fran TRR for att kompetensut-
veckla personal i syfte att de ska stanna kvar i organisationen. Far-
hagan att arbetsgivare forlitar sig pa ett omstallningsavtal i stallet
for att gora egna investeringar maste istallet ses ur ett mer langsik-
tigt perspektiv. En arbetsgivare som vet att forandringar i verksam-
heten kommer att medfora att personalen om nagra ar kommer att
sakna tillracklig kompetens for forestdende forandringar i arbets-
uppgifterna har tva handlingsvagar.
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Arbetsgivaren kan vilja att erbjuda de anstéllda utbildning som
innebér att de dven om nagra ar kommer att ha tillracklig kompe-
tens for arbetsuppgifterna. Han kan &ven avsta fran att kompetens-
utveckla de anstéllda, vilket sa smaningom resulterar i att den be-
fintliga personalen maste sagas upp for att ersittas med andra som
har erforderlig kompetens. Det som ligger till grund for arbetsgiva-
rens beslut &r med all sdkerhet en bedémning av vad som i langden
ar minst kostsamt och mest effektivt for foretaget, och inte vilket
typ av stod de anstéllda far eller inte far efter en uppsagning i fore-
taget. Det ter sig sdledes osannolikt att forekomsten av omstall-
ningsavtal skulle paverka arbetsgivaren i valet mellan att fortlopan-
de kompetensutveckla personal och att avsta fran det.

Trygghetsradet TRS

Sasom beskrivits i avsnitt 3.5 som behandlar stodformer, kan
Trygghetsradet TRS satta in atgarder som syftar till att motverka
uppségning. Genom att till exempel informera och sttdja arbetsgi-
vare i ansokningar om medel fran Europeiska socialfondens pro-
gram Vaxtkraft mal 3, ar forhoppningen att anstallningstryggheten
i anslutna foretag kan forstarkas. Medel fran programmet beviljas
for exempelvis satsningar pa kompetensutveckling av anstéllda pa
en arbetsplats, och stodet riktar sig sarskilt till sma och medelstora
arbetsplatser. Detta exempel visar pa att trygghetsradens verksam-
het &ven kan bidra till att Oka arbetsgivarens vilja och méjlighet att
satsa pa kompetensutveckling av personalen.

6.6 Foretagens beslutsmodeller vid anlitande av extern
kompetens vid dvertalighet

P& uppdrag av utredningen har Thomas Johnsson studerat foreta-
gens beslut vid anlitande av extern kompetens, se bilaga 5. Syftet
med uppdraget var att undersoka varfor vissa TRR-anslutna foretag
som betalat sina avgifter 4nda anlitar privata outplacementforetag
vid 6vertalighet. Rapporten beskriver och forklarar under vilka be-
tingelser foretag foredrar att anlita TRR respektive konsultforetag
for outplacementtjanster.

Ett foretags val att anlita en privat aktor kan bero pa att foretaget
forsokt att undvika uppsagningar, t.ex. da det foreligger behov av
rekrytering samtidigt som man har Overtalighet. TRR har da inte
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kunnat medverka eftersom uppsagningar inte skett. En annan an-
ledning har varit att 6vertaligheten i foretaget omfattat tjainsteman
och LO-anslutna, och foretaget har velat behandla alla sina anstéll-
da likvardigt. Vidare har anlitandet av en annan aktor givit en storre
mdjlighet att utéva kontroll och forcera processerna.

Avtalsturlistor har varit ett annat motiv. Att koépa in konsult-
tjanster utifran har varit nédvandigt for att facket skall acceptera
och forsvara upplagget med en avtalsturlista. Goodwilleffekter har
ocksa varit anledning till ett beslut att anlita privata leverantorer.

Det &r alltsa flera faktorer, ofta samverkande, som ligger bakom
besluten att anvanda andra aktdrer &n TRR. Omstéllningsavtal dven
for LO-grupperna skulle, enligt utredningens bedémning, minska
behovet av sarskilda insatser om motivet att ge alla uppsagda sam-
ma stod vager tungt. Om tryck fran samhéllet pa att foretaget ska
ta sitt ansvar varit ett motiv for beslutet att anlita outplacementfo-
retag, bor det for foretaget vara lattare att pavisa att man tar ett an-
svar om alla omfattas av omstéllningsavtal.

Om daremot motivet varit att genomfora ett snabbare och mer
intensivt omstéllningsarbete én vad TRR kan erbjuda enligt villko-
ren i omstallningsavtalet och de ekonomiska resurser som radet
forfogar Over, kan detta ha sin grund i onskemal fran foretaget att
bibehalla sin goodwill gentemot anstéllda och de som sags upp och
mot det omgivande samhallet. Ett annat motiv kan vara att foreta-
get vill reducera sina Iénekostnader. | kapitel 4, avsnitt 4.3.2, rubri-
ken Quick-fix eller stabila I6sningar, pavisas forekomsten av en roll-
konflikt mellan foretagets intresse, som kan innebéra risk foér vad
som i Johnssons rapport Kkallas processforcering, och TRR:s inrikt-
ning mot stabila I6sningar. Ytterligare synpunkter finns i diskus-
sionen om de foretagsinitierade omstallningssatsningarna i slutet av
avsnitt 6.7 nedan.

Hur stor risken ar for att processforcering forekommer och far
negativa konsekvenser gar inte att bedoma med det underlag som
finns tillgangligt. Det fatal foretag, som kan satsa resurser pa inten-
siva omstéllningsprogram vill naturligtvis se resultat, men grunden
for satsningen ar omsorg om de anstéallda och foretaget. TRR har
en betydande erfarenhet av omstallningsarbete utifran nyttan for
klienterna, och far ta 6ver mindre lyckade "quick-fix-l6sningar”,
men har ocksa begransade resurser, som maste fordelas pa ett ratt-
vist sétt mellan de olika kundftretagen.

157



Omstallningsavtal och andra omstallningsinsatser ur ett foretagsperspektiv SOU 2002:59

6.7 Omstéllningsinsatser i féretag som gar langre an
vad som foljer av lag och avtal

En organisation som star infor en omstallning och nddgas dra ner
pa personal har flera handlingsvégar att vélja mellan. En arbetsgiva-
re ska i forsta hand uppfylla de skyldigheter som géller enligt lag
och avtal. Det har under senare ar forekommit flera exempel pa fo-
retag som, nar personal avvecklats, valt att vidta atgarder som gar
darutover. Det har handlat om extraordindra insatser i mycket stora
omstruktureringar for att underlatta omstallningsprocessen fér de
individer som drabbats av omstruktureringen. | foljande avsnitt
beskrivs forst tre exempel pa sadana omstallningsinsatser. Dérefter
diskuteras foretagens motiv for genomfdrandet av dessa insatser,
resultatet fran dessa program i den man detta har studerats, hur
samverkan fungerat med trygghetsrad och andra aktorer, och slut-
ligen for vilka foretag och i vilka situationer denna typ av insatser
kan vara aktuella.

Telia

Sedan drygt ett artionde tillbaka har Telia kontinuerligt genomfort
stora omstruktureringar till foljd av den tekniska utvecklingen, for-
andrade krav pa marknaden och hardare konkurrensforutséattning-
ar. Processen, som pabdrjades infor avskaffandet av monopolet pa
telekommunikationsmarknaden, pagar alltjzmt. Omvandlingen har
inneburit att Telia tvingats avveckla ett stort antal anstéllda. Fram
till 1995 skedde dessa neddragningar enligt den traditionella model-
len, med uppségningar i vanlig ordning och avtalspensioner.

Under aren 1996 - 1998 tog Telia ett nytt grepp for att hantera
Overtalighet och kompetensvaxling. En ny enhet med namnet Telia
Division Personalférsérjning etablerades. Syftet med den nya verk-
samheten var att den forvantade 6vertaligheten skulle hanteras utan
uppségningar och istéllet skulle man sékerstélla, tillvarata och ut-
veckla kompetensen hos de 6vertaliga, en metod som skulle leda till
ett nytt fast arbete och forsorjning.

Konstruktionen innebar att all Telia AB:s personal, ca 23 000
personer, kom att tillhéra Division personalférsorjning. Den kom-
petens som behovdes pa en viss enhet lanades sedan ut, vilket ocksa
ledde till att de anstéllda som var Overtaliga identifierades. Dessa
individer erbjods radgivare/coach, utbildning och praktik for att
kunna rekryteras till nya uppgifter inom Telia, men dven for att

158



SOU 2002:59 Omstallningsavtal och andra omstallningsinsatser ur ett foretagsperspektiv

hitta en 16sning utanfor Telia. Tanken var att man sa langt som
mojligt skulle ta tillvara den befintliga personalens utvecklingspo-
tential och 6ka den interna rorligheten i foretaget, liksom att skapa
mojligheter for rorlighet ut ur organisationen. *° Arbetssattet, som
blivit forebild for méanga foretag och organisationer, erbjuder en
form av outplacementstdd till alla dvertaliga medarbetare, oavsett
tidigare befattning.

Sasom planerat avvecklades Division personalforsorjning i de-
cember 1998. | samband med avvecklingen uppréattades ett nytt
omstéllningsavtal, mellan Telia och de fackliga organisationerna,
om "forstarkt trygghetsatagande och omstallningsansvar vid risk
for uppsagning pa grund av arbetsbrist inom Teliakoncernen",

For att ta tillvara vardefulla erfarenheter fran Division Personal-
forsorjning etablerades Telia Omstéllning (1999-2001) som en sup-
portenhet pa Telias koncernkontor. Enheten bemannades med per-
soner som arbetat i olika roller i Division Personalforsorjning. Te-
lia. Omstallning arbetade som radgivare och stod till chefer som
skulle avveckla personal. Ansvaret for savél den personal som skulle
vara kvar som for Overtaliga lag nu i chefsrollen (till skillnad fran
1996-1998).

Erfarenheterna fran Division Personalforsorjning visade att verk-
tyg och stod till de 6vertaliga har liten effekt om inte motivation
och vilja till férandring finns hos individen. For att locka fram mo-
tivationen erbjods medarbetare, pa enhet med Gvertalighet, att fri-
villigt ta del av stodprogram. Med detta arbetssatt har ca 400 per-
soner avvecklats.

Inom telekommunikationsbranschen krdvs fortsatt anpassning
till ny teknik och nya kundkrav vilket i forlangningen leder till sa-
vél behov av kompetensvéxling som rationaliseringar. | april 2002
bildades Telia Resurs & Omstallning och darmed étergick Telia till
ett arbetssatt som har stora likheter med projektet Division Perso-
nalforsorjning. Telia Resurs & Omstéllning har flera funktioner -
operativ omstéllning, intern arbetsformedling, personaluthyrning
(for att véxla ut inhyrda resurser mot Teliaanstéllda) och karridr-
radgivning.

P& enhet med Overtalighet sker lokal férhandling om bemanning
och urval och dérefter upprattas turordnings- eller avtalsturlista.
Anstélld som turordnats for uppsagning erbjuds att frivilligt anma-
la sig till ett omstallningsprogram pa 6 manader i Telia Resurs &
Omstallning. Medarbetaren arbetsbefrias fran sina gamla arbets-

4 Hansson, Roland; Personalférsérjningsmodellen, Overtalighetshantering i Telia; s 17 - 22
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uppgifter och kan pa heltid arbeta med att hitta en ny losning. Pro-
grammet ger stod for att hitta nya eller fordndrade uppgifter, in-
ternt eller externt, och erbjuder maojligheter till praktik, uthyrning,
utbildning och starta-eget stod. Den som inte hittat en I6sning un-
der dessa 6 manader blir uppsagd pa grund av arbetsbrist och er-
bjuds samtidigt fortsatt stod under 4 - 12 manader, beroende pa
alder och anstallningstid. Aven under denna period ar medarbeta-
ren arbetsbefriad fran hemmaenheten. Medarbetare som tackar nej
till stod i Telia Resurs & Omstéllning blir uppsagd med ordinarie
villkor enligt lag och avtal.

Samverkan med TRR innebér att TRR erbjuder det stéd som en-
ligt omstallningsavtalet ska utga till de Gvertaliga. Dock har Telia
valt att komplettera med kraftfull egen radgivarresurs. Telias erfa-
renhet ar att tata kontakter mellan radgivare och 6vertalig medarbe-
tare ar en framgangsfaktor.

Erfarenheterna fran personalavvecklingen i Telia sager att ett
framgéngsrikt resultat kréaver dels tydlighet i besked till de anstallda
om varfor de blir dvertaliga/ségs upp, dels verktyg for att stdrka
motivationen och sjalvfortroendet hos de dvertaliga. Man ska heller
inte erbjuda alltfér manga alternativ — det 4r manga ganger béttre
om den enskilde sjalv tar initiativ till mdjliga handlingsvégar.

Posten

Mot bakgrund av att Posten Sverige AB stod infor en stor Overta-
lighet, bildades i januari 2000 en sarskild enhet inom koncernen,
Posten Futurum. Syftet med verksamheten ar att ge stod till dverta-
lig personal sa att dessa kan skaffa sig ett nytt arbete, starta eget
eller lasa vidare pa nagon langre utbildning. Anledningen till att
Posten valt en annan vég &n den traditionella for att hantera Overta-
ligheten &r dels att man vill uppfattas som en god arbetsgivare, dels
att detta satt att hantera omstéllning i samband med Overtalighet
ger mojlighet att fokusera pa och snabbt stalla om affarsverksamhe-
ten.

Konceptet gar ut pa att nar Gvertalighet ar identifierad inom en
enhet inom Posten Sverige AB erbjuds alla inom den enheten moj-
ligheten att soka till Posten Futurum. Ansokan é&r frivillig, och mo-
dellen innebar ett frangdende av turordningsreglerna i LAS. Det
faktum att en anstélld &r medveten om att denne befinner sig i risk-
zonen for uppsagning péaverkar sannolikt beslutet att ansoka till
Posten Futurum. Endast s& manga som motsvarar Overtaligheten
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antas till Futurum, enligt principen att den som bdst behover har
fortur. De som antas blir anstéllda i Futurum i hogst 18 manader,
samtidigt som de blir uppsagda i Posten pa grund av arbetsbrist,
och lamnar den gamla anstéliningen omedelbart. Ett sarskilt me-
darbetarkontrakt uppréttas, som faststéller vad som forvantas av
respektive part. Kontraktet innebar ocksa att den anstallde forlorar
foretradesréatten till anstéallning.

Under anstéllningen i Futurum tillhandahalls en radgivare, eller
coach, som ansvarar for utvecklingen och hjélper till att hitta en ny
utveckling utanfor Posten. Deltagarna behéller sin I6n under an-
stallningen i Futurum och erhaller aven vid behov kompetensfor-
starkning i form av exempelvis kortare utbildningar om detta kan
oka anstéllningsbarheten. Deltagaren ar & sin sida skyldig att pa hel-
tid aktivt soka finna en ny l6sning pa sin situation. Posten Futurum
har ett utvecklat samarbete med TRR, som tillhandahéller hela sitt
omstéllningsstddprogram for att stodja processen. Arbetsférmed-
lingen & andra sidan ar normalt inte inblandad under den tid som
anstéllningen i Futurum varar.

Ericsson

Under de senaste aren har Ericsson genomfort omfattande ned-
skérningar och organisationsforandringar, med en omfattande per-
sonalavveckling som foljd. FOr de anstdllda som ld&mnat foretaget
har Ericsson erbjudit stddprogram. Dessa program har sett olika ut
pa de olika orterna, eftersom de &r ett resultat av forhandlingar
mellan de lokala parterna och grundar sig i partséverenskommelser.
Aven om de olika modellerna ser olika ut frdn anlaggning till an-
laggning, har grundstommen i de flesta utgjorts av en modell som
innebdr att de 6vertaliga sdgs upp direkt och erbjuds en visstidsan-
stéllning i ett nytt bolag. Den personal som fortfarande behdvs i
produktionen hyrs sedan fran detta bolag till Ericsson. De som inte
behdvs far stod att hitta en ny forsorjning sa fort som maoijligt. Un-
der hogst 12 manader utgar manadslon.

Man har sokt hitta en modell fér avvecklingen som kombinerar
en god 16sning for de enskilda individerna samtidigt som féretagets
behov av att halla igdng produktionen in i det sista tillgodoses. Vi-
dare har man fran Ericssons sida ansett det viktigt att hantera den
overtaliga personalen pa ett satt som framjar Ericssons anseende
hos de anstéllda infor framtida rekryteringsbehov.
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Norrkopingsmodellen &r ett exempel pa hur Ericsson hanterade
personalen ndr man 1999 beslutade att produktionen vid System
Production Center Norrképing med 587 anstéllda skulle l&ggas
ner. Ett samarbete inleddes mellan Ericsson Telecom AB, foreta-
gets fackliga organisationer, bemanningsforetaget Proffice, Lénsar-
betsndmnden, Arbetsférmedlingen, Norrképings kommun, TRR
och Lénsstyrelsen. Syftet med projektet var att underlatta for den
uppségningshotade personalen att skaffa sig ny sysselsattning. Den
gemensamma malsattningen for alla inblandade parter var att alla
anstéllda skulle ha ett nytt arbete eller ny forsorjning senast vid
projektettidens slut. Modellen maste aven tillgodose foretagets be-
hov av att halla produktionen igang sa lange och i den omfattning
som var nddvéandigt for att uppfylla foretagets forpliktelser gent-
emot kunder.

De anstéllda vid Ericsson i Norrképing gavs mojlighet till en
visstidsanstallning hos nagot av tva Proffice-agda bolag: SPCN-
Uthyrning och Karridr och utveckling. SPCN hyrde ut den perso-
nal Ericsson behdvde for att successivt avveckla produktionen.
Karriar och utveckling organiserade ett utvecklingsprogram for de
fore detta Ericssonanstallda sa att de snabbt skulle finna en vag till
ett nytt arbete. | takt med att produktionen avvecklades slussades
personalen i SPCN-Uthyrning 6ver till Karridr och Utveckling, déar
den visstidsanstalldes i upp till 12 méanader. De alternativ som fanns
i Ovrigt for den anstallde var antingen avtalspension (58 ér och ald-
re) eller uppsagning pa grund av arbetsbrist.

Ericssons avtal med Proffice grundade sig i att Proffice 6vertog
Ericssons arbetsgivaransvar och organiserade ett kompetensutveck-
lingsprogram for alla anstéllda, oavsett om de var arbetare eller
tjansteméan. Utvecklingsprogrammet innebar att Proffice tillsam-
mans med Arbetsférmedlingen inledningsvis genomférde samtal
for att kartldgga den enskildes intresseinriktning avseende arbete,
studier och yrkesutbildning. Ddrefter varvades praktikperioder
med radgivning, individuella handlingsplaner samt kurser om hur
man soker information och arbete.®

Bevekelsegrunder

Trots att det inneburit stora kostnader har de aktuella foretagen
valt att ensidigt ta pa sig ett ansvar for den overtaliga personalen

%0 Ahlstrand, Roland; Norrképingsmodellen — ett projekt for ny sysselsattning at personalen
vid Ericsson Telecom AB i Norrképing; 19 — 31.
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som gar langre dn vad som foreskrivs i lag och avtal. De foretag
som satsat omfattande resurser i denna typ av atgarder har sett for-
delar inte bara for sina anstallda, utan ocksa for den egna verksam-
heten. En 6nskan om att pa ett snabbt och smidigt sitt omstalla
verksamheten har utgjort en anledning till satsningarna. Ur foreta-
gets synvinkel ar det viktigt att en omstrukturering genomfors sa
effektivt som mojligt. Genom att tidigt komma 6verens med facket
om en ordning for hur Overtaligheten ska hanteras undviks tids-
odande och kostsamma forhandlingar. Fokus kan istéllet laggas pa
sjélva affarsverksamheten, vilket ger vardefulla effektivitetsvinster.

En annan bevekelsegrund for foretagen i fraga har varit mojlighe-
ten for arbetsgivaren att, genom avsteg fran turordningsreglerna i
LAS, i hogre utstrackning fa sin vilja igenom avseende vilka anstall-
da som stannar kvar pa arbetsplatsen. | ett kritiskt omstallnings-
skede dr det férmodligen sarskilt angeldget att féretaget kan tillfor-
sékra sig att den personal som finns kvar dr den bést lampade for
att driva verksamheten vidare. En fordelaktig effekt for foretaget
har féljaktligen varit att de har ett storre inflytande éver vilka som
ska arbeta kvar och dédrmed har man kunnat tillforsdkra att den
kvarvarande personalen ar den mest lampade, vad géller alder och
kompetens, for att halla verksamheten livskraftig efter omstall-
ningen.

Att bevara ett gott renommé och att inte forstora sitt varumarke
bland kunder &ar annu ett starkt motiv, som aterkommer i alla de
beskrivna fallen. Vidare har speciellt Ericsson forklarat att det ar
viktigt att fOretaget har ett gott anseende bland de fore detta an-
stallda, sa att de kan tanka sig att soka sig tillbaka den dagen Erics-
son aterigen har rekryteringsbehov. Det dr dessutom sannolikt att
det stdéd som Ericsson och andra foretag med omstélliningsprogram
lamnat delvis bidrar till att uppratthalla arbetskraftens arbetsmark-
nadsvarde. Detta ar till fordel for foretaget nar det aterigen finns
ett anstéllningsbehov.

Det tryck som kan komma fran olika hall, t.ex. frin kommun
och regering, vid uppmérksammade neddragningar i fOretag &r sé&-
kerligen ytterligare en anledning till ett foretags satsning pa om-
stallningsprogram. Det &r nog ingen tvekan om att Ericsson med
sina djupa rotter i Sverige ként av opinionstrycket att upptrada i
enlighet med svenska varderingar och férvantningar.®

Ericsson, som har anstéllda inom bade privattjanstemannasek-
torn och i LO-anslutna grupper, har haft en stark 6nskan att be-

51 Karlsson, Hans; Redovisning av uppdraget att 6verlagga med Ericsson och 6vriga parter i
samband med foretagsnedlaggning; s. 7.
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handla alla medarbetare likadant. Genom sitt egnha omstallnings-
program har de kunnat erbjuda samma stod till alla anstéllda, oav-
sett vilket avtalsomrade de tillhor.

Resultat

Olika studier har genomforts, pa uppdrag av foretagen i fraga, som
pekar pa att resultaten av omstallningsinsatserna har varit goda, for
individerna och foretagen, men ocksa for samhallsekonomin.* De
anstallda ges stod som syftar till att de snabbt ska komma pa fotter
igen efter en stor omvalvning, och statistik visar positivt resultat
vad géller andelen som hittar en ny sysselsattning och forsérjning.
De kostnader som omstéllningsprogrammen innebdr for foretagen
uppvégs enligt studierna av vinster i form av till exempel storre
flexibilitet vid omstéliningen, mer inflytande éver sammansattning-
en av den kvarvarande personalen och ett bevarat gott rykte bland
kunder och anstéllda. Samhéllsekonomiska vinster pastas finnas i
mindre kostnader for arbetslOshetsersdttning, arbetsmarknadsut-
bildning, arbetsformedling och administration.

I mars 2001 utsag regeringen en sarskild kontaktperson, Hans
Karlsson, med uppdraget att ¢verldgga med Ericsson och 6vriga
parter mot bakgrund av de atgarder Ericsson avsag att genomfora
till foljd av telekommunikationssektorns nedgang och de omfat-
tande varsel om uppségningar som inledningsvis omfattade anldgg-
ningarna i Linkdping och Kumla. Den rapport som 6verlamnades i
april 2002 redovisar uppdraget och dess slutsatser. Enligt rapporten
ar det omstéllningsarbete som Ericsson genomfor for Overtaliga
arbetstagare troligen bland det stérsta och mest omfattade som fo-
rekommit i Sverige. Bland annat presenteras resultatet av Ericssons
stodprogram pa olika orter i Sverige. Sedan april 2001 omfattas nas-
tan 4 000 personer, av de 6 000 som sagts upp, av nagot av de olika
stédprogrammen. I mars 2002 hade ca 1 800 av dessa hittat en var-
aktig l6sning. Enligt rapporten maste resultatet hittills betraktas
som mycket bra.>

52 Se Hansson Roland, Personalforsérjningsmodellen — ett projekt i tiden; Sabel, Ola, Pos-
tenFuturum — utvardering av verksamheten i Postens omstallningsorganisation; Ahlstrand,
Roland, Norrkdpingsmodellen;

58 Karlsson, Hans; Ericssonuppdraget; s . 6.
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Samarbetet med TRR och andra aktorer

Samverkan mellan de av féretagen initierade omstéllningspro-
grammen och TRR har férekommit i de fall den anstéllde har om-
fattats av omstélliningsavtalet. De resurser som TRR har erbjudit
har man i mojligaste man forsokt ta tillvara. | Ericssons stodpro-
gram har riktlinjen emellertid varit att alla medarbetare ska behand-
las pa ett likartat satt och erbjudas samma stéd. Ingen skillnad ska
goras mellan TRR-anslutna tjdnsteman och LO-medlemmar. Att
endast tjanstemannagrupperna omfattas av TRR:s stod har déarfor
utgjort ett problem. For Posten och Telia ddremot, dér har de flesta
anstéllda har ratt till stod fran TRR, har inte detta givit upphov till
samma diskussion.

Samarbetet har varit framgangsrikt i varierande grad. En syn-
punkt som foretagen framfort har varit att TRR inte kunnat erbju-
da en lika hog intensitet i arbetet som har varit 6nskvart fran fore-
tagets sida.

En forklaring kan vara att man har nagot olika utgangspunkter i
omstéllningsarbetet. Foretaget ser gdrna att den anstallda hittar en
ny l6sning sa snabbt som mojligt, enligt ett "quick-fix”-koncept,
eftersom detta innebér sdnkta I6nekostnader. Lonekostnader &r en
for foretaget mycket stor utgift, sérskilt i ett lage déar organisatio-
nen bloder”.

TRR har naturligtvis ocksa installningen att det bor ga fort, men
samtidigt finns uppfattningen att de flesta behdver nagon tid for att
samla sig efter en drastisk forandring i tillvaron. Trygghetsraden
har ett stort intresse av att individerna hittar en langsiktigt hallbar
I6sning, medan foretagen inte &r engagerade i den enskildes situa-
tion nar denne en gang har lamnat foretaget. Diskussionen speglar
en grundlaggande skillnad i arbetssétt och i féretagens och trygg-
hetsradens olika roller gentemot den enskilde i en omstallningssi-
tuation. Skillnaden komplicerar med nédvandighet samarbetet.

Framforallt fran Ericsson har man framfort synpunkten att sam-
verkan i omstallningsinsatserna kompliceras att andra aktorer, sé-
som exempelvis arbetsformedlingen, invantar att den enskilde blir
arbetslos innan nagra atgarder satts in. Ericssons utgangspunkt ar
att arbetsloshet aldrig ska intrada och stod satts darfor in i ett langt
tidigare skede. Det bor emellertid papekas att de verktyg for sjalv-
service i form av t.ex. platsbanken som arbetsférmedlingen tillhan-
dahéller kan komma in i ett mycket tidigt skede till stod for den
enskilde.
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Slutligen ska uppmarksammas synpunkten som framforts fran
flera hall, att en situation med flera aktorer inte alltid &r idealet, pa
grund av samordningssvarigheter.

Vilka foretag genomfor denna typ av omstéllningsinsatser

De exempel som hér tagits upp &r alla storforetag, vars kompetens,
erfarenhet fran tidigare omstallningar och ekonomiska resurser har
mojliggjort for dem att ta pa sig ett storre ansvar for sin personal i
en Overtalighetssituation. Dessutom har det varit mycket omfat-
tande omstéllningar, dar ett stort antal arbetstagare tvingats lamna
organisationen pa ett eller annat sitt. Det vore osannolikt att ett
mindre foretag skulle genomdriva ett liknande atgardsprogram. Det
ar heller inte sékert att stora foretag vid enstaka uppségningar skul-
le ge samma stdd till sina anstéllda. De ar sannolikt reserverade for
de allra storta féretagen och férmodligen for de fall dar ett mycket
stort antal anstéllda ska avvecklas.

Genom trygghetsradens verksamhet erbjuds anstéllda som sigs
upp pa grund av arbetsbrist stod till omstéllning oavsett storleken
pa det foretag man varit anstélld i, och oavsett om det handlar om
stora varsel eller enstaka uppségningar. Det ena systemet fér om-
stélining kan inte erséttas av det andra. En 6nskvérd situation &r att
det finns en val fungerande samverkan mellan de tva modellerna.
Detta skulle naturligtvis underlattas om hela arbetsmarknaden
tacktes av omstallningsavtal, sa att anstéllda vid ett foretag kunde fa
tillgang till samma stod.

Det finns ocksa ett samband mellan vad foretagen &r beredda att
betala i form av avgifter till trygghetsraden och vilket stod de kan
erbjuda. Finansieringsfragorna behandlas i avsnitt 8.2.
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Samverkan mellan
omstallningsavtal och stod fran
samhallsorgan

Utredningens viktigaste slutsatser av kapitlet:

Omstallningsavtalen och den offentliga arbetsmarknadspolitiken
har olika mal, arbetsformer och gér olika prioriteringar.
Omstallningsavtalen ersatter inte arbetsmarknadspolitiken.
Trygghetsradens klienter ar kunder ocksa hos arbetsformedlingen
sedan uppsagningstiden Igpt ut.

Omstallningsavtalen minskar belastningen pa arbetsmark-
nadspolitiken. Om fler avtalsomraden tacks okar behovet av
samverkan.

Utredningen ser inget behov av formaliserade kontakter pa lokal
niva, men foreslar att samverkan sker vid ett antal kontakt-
tillfallen. Regeringen bor uppdra at AMS att genomfdra detta.
Trygghetsradens utbildningsstod har yrkesmassiga mal, och kan
innehalla inslag av bade vuxenutbildning och akademisk
utbildning. F6r mera generella uppgraderingar av utbild-
ningsniva kan begransat stod utgd. Ett 6kat inslag av lagut-
bildade kan skapa behov av 6kad samverkan med det reguljara
utbildningsvasendet och studiefinansieringssystemet, liksom
Okade behov av forberedande arbetsmarknadsutbildning.
Utbildningsstod fran trygghetsraden bor i sjukpenninghanseende
behandlas som annat studiestod

Det individuella kompetenssparandet ska vara neutralt i
forhallande till omstallningsavtalen. Ingen uppsagd ska kunna
tvingas anvanda sparade medel pa grund av uppsagningen.
Trygghetsraden kan inte satta in medel pa individers
kompetenskonton. FOr den som i en uppsagningssituation véljer
att studera vidare mot en helt ny karriar kan kompetenssparandet
var ett vardefullt komplement.
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7.1 Inledning

Utredningen har uppdraget att analysera om omstéllningsavtal
skulle kunna samverka med befintliga arbetsmarknadspolitiska
program och den reguljdra utbildningen. Analysen ska omfatta en
bedémning av hur belastningen pa arbetsmarknadspolitiken kan
paverkas om omstallningsavtal tacker hela arbetsmarknaden. En
analys av de statsfinansiella effekterna, som visar pd minskad eko-
nomisk belastning pa arbetsloshetsersattningen och arbetsmark-
nadspolitiska stodatgarder, redovisas i Statskontorets samhallseko-
nomiska analys (bilaga 3) och i kapitel 4. | detta kapitel redovisas
erfarenheter av och utredningens beddmning av mojligheter till
samverkan med arbetsmarknadspolitiska program och Arbets-
marknadsverket och med den reguljdra utbildningen. Dessutom
redovisas sist i kapitlet utredningens beddmning av mojligheterna
att anvanda det individuella kompetenssparandet i omstéllningsar-
betet.

7.2 Samverkan med arbetsmarknadspolitiska program

Mojligheterna till samverkan mellan flera aktorer &r allmént sett
beroende av vilka uppgifter de samverkande organen har, vilka pri-
oriteringar de gor och vilken nytta de har av samverkan. Ocksa
andra forhallanden kan spela in, som organisationskultur och grad
av sjalvstandighet pa den operativa niva dar samverkan ska ske.

Skillnader i uppgifter mellan omstaliningsavtalen och arbetsmark-
nadspolitiken

Omstéllningsavtalen och trygghetsraden a ena sidan och arbetsmark-
nadspolitiken och Arbetsmarknadsverket (AMV) a andra sidan har
delvis sammanfallande uppgifter, men olika mal och olika uppdragsgi-
vare. Arbetsmarknadspolitiken &r ett instrument i den ekonomiska
politiken och ska bidra till att de ekonomisk-politiska mélen uppfylls.
Det innebar bl.a. att den ska bidra till arbetsmarknadens funktionssatt,
fungera stabiliseringspolitiskt och utjamna effekter av konjunktur-
svangningar och dessutom fungera fordelningspolitiskt. Vilka insatser
som gors bestdams i hog grad utifran av riksdag, regering och central-
myndigheten faststallda program och volymmatt. AMV har dessutom
en myndighetsfunktion i forhallande till de arbetssokande, t.ex. nar
det géller ratten till A-kassa. Omstéllningsavtalen har daremot ett ut-
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talat individperspektiv med malet att alla ska fa nytt arbete. Trygghets-
raden kan valja de metoder och fatta de beslut om insatser som krévs
med hénsyn till varje individs situation och hur den aktuella arbets-
marknaden ser ut for denna individ.

Parterna pa det statliga omradet forutsatter i trygghetsavtalet att
arbetsgivarna och arbetstagarna tar tillvara de mojligheter som bl.a.
arbetsférmedlingen erbjuder vilket ar ett skal till samarbete mellan
TSn och arbetsformedlingen. TRR och TRS agerar helt fristéende
fran AMV aven om man soker samverkan. Alla trygghetsraden har
ambitionen att finna langsiktiga l16sningar for de arbetssokande och
inte valja forsta béasta snabba l6sning.

Det finns ingen gransdragning mellan trygghetsradens och
AMV:s ansvar och uppgifter. Det finns heller ingen som ensidigt
kan dra en sadan grans. Trygghetsraden ar sjalvstandiga organisa-
tioner som &r ansvariga bara infér de parter som instiftat verksam-
heten. Samtidigt har de en kundgrupp gemensamt med AMV, upp-
sagda individer som ska tillbaka in pa arbetsmarknaden

Omstallningsavtalen &r komplement

| kapitel 2 beskrivs kortfattat framvéxten av den moderna svenska
arbetsmarknadspolitiken och omstéllningsavtalen. Omstélliningsav-
talen har tillkommit som komplement till arbetsmarknadspolitiken,
huvudsakligen for grupper som tidigare 16pt liten risk fér uppséag-
ningar och vars behov enligt parternas bedémningar inte kunnat
tillgodoses inom ramen for den generella arbetsmarknadspolitiken.
Skalet till att LO-grupperna pa den privata sektorn saknar om-
stéllningsavtal ar inte att det skulle ha varit omgjligt att traffa ett
sadant. Tillfalle fanns pa 80-talet nar Trygghetsfonden SAF-LO
(TSL) skapades ** men LO valde da att forlita sig pa den offentliga
arbetsmarknadspolitiken som instrument for omstéllning av upp-
sagda pd LO-omradet. Nar nu LO yrkat och gatt in i forhandlingar
om omstallningsavtal har det alltsd en delvis annan grund &n for
tjansteménnen nér de forsta trygghetsavtalen vaxte fram. Det kan
ses som ett tecken pa att arbetsmarknaden har forandrats och att
arbetsmarknadsvérdet inte I&ngre ligger i kollektivet utan hos varje
individ och att det ddrmed &r nddvandigt med individuellt anpassa-
de atgarder. Det kan ocksa ses som ett tecken pa att den generella
arbetsmarknadspolitiken inte fullt ut Klarar av att tillgodose de be-
hoven utan att det ocksa for LO-grupperna behovs komplement.

5 Se vidare kapitel 2.
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Det stod som utgar fran omstallningsavtalen ar en forstarkning
av det stod som utgar via den allméanna arbetsmarknadspolitiken.
Foretag och anstallda har avstatt fran vinst- eller 16nedkningsut-
rymme i utbyte mot en dkad trygghet och ett smidigare omstall-
ningsarbete.

Nar det galler den avgangsersittning som utgar vid arbetsloshet
pa lonedelar dver A-kassetaket dr det komplementara forhallandet
tydligt.

Erfarenheter

Nar det géller det aktiva omstéliningsstbdet finns ingen given
gransdragning. Det forekommer dock samarbete och samfinansie-
ring av atgarder mellan AMV och trygghetsraden. Trygghetsradens
erfarenhet under 90-talet av detta samarbete varierar, bade mellan
raden och av olika omstallningssituationer.

Inom TSn finns uppfattningen att stddet till de statligt uppsagda
till en del medfort att stiftelsen fatt ta en del kostnader som bort
béras av arbetsmarknadsverket. De kontakter utredningen haft med
de allra minsta trygghetsraden tyder pa att dessa haft lattare att
samarbeta och samfinansiera atgarder med arbetsformedlingen. Det
kan bero pa att det ar lattare for arbetsformedlarna att vara mer
aterhallsamma mot TSn eftersom de kanner till villkoren pa det
statliga omradet och vet att det i TSn finns bade ekonomiska och
personella resurser.

De skillnader mellan mal och uppgifter for arbetsmarknadspoli-
tiken och omstéllningsavtalen som redovisades inledningsvis kan
forklara en del av dessa reaktioner. Det finns ocksa en skillnad med
avseende pa nar stodet satts in. Trygghetsraden kan paborja stodin-
satser vid uppsagningstillfallet eller dessférinnan, ibland avsevérd
tid fore befarad uppsigning, medan stod fran arbetsférmedlingen
vanligen forutsatter att man blivit arbetslos och kvalificerat stod att
man varit arbetslos en tid. Ett skl till att AMV vantar med insatser
ar att man vill undvika dodviktseffekter™.

De prioriteringar som varit nédvéndiga inom arbetsmarknadspo-
litiken under 90-talet har medfort att trygghetsradens stodtagare
inte tillhort de hogst prioriterade grupperna. AMV har av naturliga
skal prioriterat de mest utsatta grupperna. Detta forhallande galler i
stort sett dven idag. AMV:s resurser koncentreras pa dels datorise-

% Dodviktseffekter innebar att man anvander resurser till ndgonting som skulle ha agt rum i
alla fall. Se vidare kapitel 4, avsnitt 4.2..5
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rad sjalvservice, dels pa aktivitetsgarantin, som satts in for langtids-
arbetsl6sa eller de som 16per risk att bli det.

Utifran trygghetsradens perspektiv ar det ett bakvant satt att ar-
beta att inte satta in atgarder for dem som behover stod sa snabbt
det finns forutsittningar for att atgarderna kan gora nytta. Liknan-
de reaktioner finns hos en del av de foretag som beskrivs i kapitel 6
och hos en del av de foretag som intervjuats i Roland Hanssons
rapport®. Det 4r naturligtvis rimligt att de arbetssokande, som be-
doms kunna fa ett arbete, far stod for att vassa sin formaga att soka
och fa ett arbete och sedan &gnar sig at att soka jobb. I manga fall ar
det dock fran borjan uppenbart att kompetenshojning eller andra
atgarder behovs. | de fall adekvata atgarder eller stodformer finns
inom arbetsmarknadspolitiken &r det rimligt att de anvands utan
onddig férdrojning.

I forhallande till det totala kundflodet i arbetsformedlingens
verksamhet har trygghetsradens stodtagare hittills utgjort en be-
gransad andel. Detta kan delvis férklara varfor en samverkan om
atgarder och finansiering ofta varit svar att etablera. Om en storre
del av arbetsmarknaden skulle tackas av omstéallningsavtal skapas
andra forutsattningar for samarbete.

Belastningen pa arbetsmarknadspolitiken minskar

Om en storre del av arbetsmarknaden skulle omfattas av omstéll-
ningsavtal minskar belastningen pa arbetsmarknadspolitiken. Hur
mycket beror bl.a. pd hur avtalen konstrueras och vilket stod de
ger. Enligt Statskontorets analys, som vérderat effekterna av TRR:s
och TSn:s verksamhet >, skulle den genomsnittliga tiden i arbets-
I6shet minska med upp till 60 procent, och dessutom minskar be-
hovet av arbetsmarknadspolitiska insatser.

Aven om det kan finnas begrinsade dodviktseffekter i trygghets-
radens verksamhet reducerar radens arbetsformer alltsa risken for
arbetsléshet och tiden i arbetsloshet. Den tidiga starten av omstéll-
ningsarbetet och det stdd som ges av trygghetsraden reducerar vi-
dare behovet av atgarder och stod fran arbetsférmedlingen. 1 kapi-
tel 8 gors en bedomning av huruvida stodtagare fran eventuellt till-
kommande omstallningsavtal, fraimst LO-omradet, skulle uppna
annorlunda resultat av omstélliningsstod. Utredningen finner ing-

% Se bilaga 4
57 Se vidare kapitel 5 och bilaga 3
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enting som talar for att effekterna skulle bli samre &n for de grup-
per som nu far stod enligt omstéllningsavtalen.

Tillkommande omstéllningsavtal kommer att minska belastning-
en pd AMV genom att fler far stod tidigare och fler kommer i arbe-
te snabbare. De resurser som frigors kan anvandas pa olika sitt.
Det finns en risk fér att omstéllningsavtalen har undantrangnings-
effekter som kan motivera en 6kad satsning pa dem som drabbas av
undantrangningen. Det ar dock ocksa rimligt att en del resurser
satsas i ett utokat samarbete med trygghetsraden.

Mojligheter till samverkan

Utredningen har haft expertmedverkan fran AMS och har dessut-
om haft ett antal direktkontakter med foretradare for AMS led-
ning. Det finns en vilja till samverkan, men bade utredningen och
AMS har uppfattningen att det inte finns anledning att bygga upp
en samverkan for dess egen skull. Det gar heller inte att formbinda
ett samarbete eftersom omstallningssituationernas karaktar varierar
kraftigt. Ett samarbete maste bygga pa att det finns forutsattningar
for konkreta resultat och 6msesidig nytta.

Formellt kan de flesta av AMV:s program anvandas pa uppsagda
eller uppsagningshotade som omfattas av omstéllningsavtal. Att det
inte sker i storre utstrackning beror pa skillnader betraffande nar
insatser satts in och pa olika prioriteringar. | det foljande redovisas
utredningens beddmning av ett antal mojliga kontaktpunkter, som
kan anvéandas for att utan onodig byrakrati skapa okade kontakter
mellan arbetsformedlingen och trygghetsraden.

Stora varsel

Inom AMV é&r for nérvarande en “operativ grupp” under uppbygg-
nad. Det kommer att vara en form av insatsstyrka som satts in pa
orter som drabbas sarskilt hart av nedlaggning(ar). Pa det privata
omradet ar det framforallt TRR som kan gora insatser for tjanste-
mannen, men inte for LO-grupperna. Sett ur foretagets synvinkel
har detta varit ett problem, eftersom alla Gvertaliga inte kan ges
samma stod. Detta har varit ett av motiven fér de sérskilda fore-
tagsinitierade omstéllningsinsatser som redovisas i kapitel 6. Om en
sadan operativ grupp inrattas ar det nodvandigt med samarbete
med trygghetsraden redan med den tackning omstéllningsavtal har
for narvarande. Om dven LO-grupperna skulle omfattas 6kar bade
forutsattningarna for och behovet av samarbete.
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Det Iopande inflodet av fa eller enstaka uppsagda

Av inledningen till kapitel 4 framgar att en betydande del av trygg-
hetsradens kunder kommer fran omstéllningssituationer, som
knappast drar till sig uppmérksamhet eller stora resurser. Likvél har
dessa arbetssokande samma behov av stéd som de som kommer
genom stora varsel. Det ar dock svérare att organisera ett samarbete
i dessa fall. Ett satt kan vara en okad medverkan fran arbetsfor-
medlingarna i de basaktiviteter raden genomfor for grupper av upp-
sagda. Ett annat sétt &r 6ppna kanaler fér kontakter vid behov.

Handlingsplaner

Trygghetsraden arbetar regelmassigt med handlingsplaner, som
upprattas i samrad med kunderna. Det &r numera ett krav ocksa pa
arbetsfoérmedlingen att i samarbete med den arbetssOkande upprét-
ta en handlingsplan *. Detta ska ske senast inom tre manader fran
det den enskilde anméler sig som arbetssékande hos formedlingen.
Inom AMS pagar en utveckling av kvaliteten i handlingsplanerna.
En person kan sjalvfallet inte ha handlingsplaner med olika mal.
Uppréttandet av handlingsplanen fér den enskilde hos arbetsfor-
medlingen &r ett utmarkt tillfalle for avstdimning och samplanering
mellan férmedlingen och trygghetsradens handlaggare. Det bor
goras till rutin i arbetsformedlingens verksamhet att i samband med
upprattandet av handlingsplanen ta reda pd om de arbetssékande ar
klient hos ett trygghetsrad och vilken planering som i sa fall finns,
och vid behov ta kontakter fér avstdimning och samplanering.

Efter hundra dagar i arbetsldshet

Har situationen for den arbetssdkande inte 16sts inom 100 dagar
med arbetsldshetsersattning forutsatts den arbetslse vidga sitt
sokomrade bade yrkesmassigt och geografiskt. Nér det sker bor
rimligen handlingsplanen fdljas upp och vid behov justeras. Stod
for jobbsokning kan t.ex. behova sittas in. Ocksa vid denna tid-
punkt bor vid behov kontakter tas mellan trygghetsradens radgiva-
re och arbetsférmedlingen.

Infor utférsakring

Efter 300 dagar i arbetsloshet — 60 veckor — riskerar den arbetslose
utforsakring. Da bor arbetsformedlingen ha skyldighet att ta kon-
takt med trygghetsradens radgivare for att, helst i en kontakt mel-

%8 SFS 2000:628, 68.
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lan arbetssokande, formedlare och radgivare ga genom den fortsatta
planeringen.

Aktivitetsgarantin

Trygghetsraden loser situationen for huvuddelen av sina klienter rela-
tivt snabbt, men en del stodtagare blir kvar i systemen under langre
tid. En del av dessa kunder drar dryga age-kostnader. Aven om kon-
takterna fortsatter med klienterna och det genomfors projekt for dem
som varit arbetslosa lange, finns det fall dar mdéjligheterna att 16sa situ-
ationen ar storre inom arbetsmarknadspolitikens ram genom t ex akti-
vitetsgarantin. | dessa fall bor kontakt tas fran trygghetsraden for att
diskutera mojligheterna till anvisning till aktivitetsgarantin. Det finns
ingen anledning att avvakta tills risk for utforsakring uppstar.

Arbetsmarknadspolitiska program

Foretradare fran AMS har medverkat i utredningens referensgrupp
och gétt igenom de olika arbetsmarknadspolitiska programmen och
deras inriktning och innehall. Utredningen ser ingen anledning att i
har detalj ga genom de olika arbetsmarknadspolitiska programmen
for att peka pa samverkansmajligheterna i respektive program. Det-
ta hdnger samman med att det ar den arbetssokandes behov som
bor styra valet av atgard och darmed samverkan och inte program-
mens innehall. Det viktiga ar att de program som finns ocksa blir
mojliga att anvanda for de som behdver dem. Nér trygghetsradens
kunder har ett yrkesmassigt mal, som kan tillgodoses genom t.ex.
arbetsmarknadsutbildning eller forberedande arbetsmarknadsut-
bildning, bor en diskussion foras mellan trygghetsraden och arbets-
formedlingen om hur behovet bést kan tillgodoses. Om LO-
grupperna skulle omfattas av omstéllningsavtal kan t.ex. forutses
att behoven av férberedande arbetsmarknadsutbildning kan komma
att oka.

Former for samverkan

Som ndmnts delar utredningen uppfattningen att en samverkan
maste ha ett aktivt innehall och vara resultatinriktad. Den samver-
kan som bor ske pa lokal niva bor utga fran konkreta situationer
och individer som behdver stod. Néagra fasta samarbetsorgan bor
inte byggas upp pa lokal niva utan samverkan bor ske vid de kon-
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taktpunkter som redovisats. | de instruktioner och i den styrning
av verksamheten som sker bor samverkan med trygghetsraden en-
ligt ovan lyftas fram som en arbetsuppgift for AMV. Regeringen
bor ge AMS uppdraget att genomfora detta.

Utredningen har overvagt frigan om det behdvs nagot samar-
betsorgan pa central niva mellan trygghetsrdden och AMS. Om en
storre del av arbetsmarknaden skulle tackas av omstélliningsavtal ar
det enligt utredningens uppfattning motiverat med en kontaktyta.
Om denna ska organiseras som ett fast organ eller pa nagot annat
satt ar narmast en fraga for de bertrda organisationerna. Utred-
ningen har noterat att AMS for nérvarande ser 6ver formerna for
sina externa kontakter och utgar fran att fragan kan Gvervagas i det
sammanhanget.

7.3 Samverkan med den reguljara utbildningen

I kapitel 4, avsnitt 4.3.3 redovisas erfarenheter av trygghetsradens
anvandning av utbildning som stéd for de uppsagda. Viktiga erfa-
renheter av detta ar att utbildning har positiva effekter och att ut-
bildning som omstallningsatgard bor ha ett yrkesmassigt mal. Ut-
bildningar som alternativ till arbetsloshet eller for sékerhets skull
innebar risk for inlasningseffekter. Trygghetsraden har hittills an-
vént den reguljara vuxenutbildningen i form av KomVux och kun-
skapslyftet i begrdnsad omfattning eftersom dessa utbildningar ofta
ar for allmanna och for langsamma i en omstallningssituation.

Det bor betonas att utredningen inte har ndgon negativ install-
ning till kompetenshéjande utbildning inom det reguljara utbild-
ningsvasendet. Tvartom har utredningen Overtygelsen om att vux-
enutbildning &r en nddvéandig forutsattning for tillvaxt och utveck-
ling och att satsningarna pa kompetensutveckling generellt sett
maste 6ka. Vuxenutbildning ar t.ex. en lamplig metod for uppgra-
dering av kompetens hos anstéllda under pagaende anstéllning. Det
finns exempel pa ett utvecklat samarbete mellan foretag, ofta stor-
foretag, och vuxenutbildningen med mojlighet till betald ledighet
for att gradera upp sin kompetens till gymnasieniva generellt eller i
enstaka &mnen. | dessa fall har utbildningsanordnaren kunnat an-
passa saval forlaggning av utbildningen till tid och plats som inne-
hallet i utbildningen till foretagets och de anstalldas behov och in-
tressen.

De atgarder omstéllningsavtalen kan ge stod for har samband
med en Overtalighetssituation. De finns uppsagda som pga. svag
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stallning pa arbetsmarknaden behover en ny grundlaggande utbild-
ningsplattform for att komma vidare. | manga av de fall dar trygg-
hetsradens kunder valjer att lasa vidare, oavsett om det handlar om
vuxenutbildning eller akademiska studier, far de, i den man studi-
erna gar utover vad som kan anses vara normalt omstallningsstod,
finansiera huvuddelen av studierna via studiemedel eller pd annat
satt. En alltfor generds studiefinansiering via omstéllningsavtal
skulle kunna uppfattas som oréttvis. Detta bertrs ndrmare i kapitel
4, avsnitt 4.3.3. Det finns ett ansvar for bibehallande och utveckling
av arbetsmarknadsvardet hos savél individ som samhalle och fore-
tag, men det gar inte att dra strikta granser. Hur ansvaret — och
darmed kostnaderna for t.ex. utbildning — ska fordelas beror pa en
mangd faktorer. | tillimpningen av omstallningsavtal maste darfor
finnas flexibilitet och mojlighet till samfinansiering med andra
stodsystem.

En uppsagning innebar for manga ett tillfalle att préva och om-
prova sitt fortsatta yrkesliv. Ett nytt stabilt fotfaste pa arbetsmark-
naden och battre utvecklingsmajligheter kan i manga fall krava en
satsning pa utbildning, i vissa fall ldnga utbildningar. Aven om des-
sa inte i sin helhet kan finansieras via omstéllningsavtal &r det van-
ligt att trygghetsraden ger ett visst bidrag till laromedel eller for en
del av studieperioden. Klienten hade sannolikt behévt en del stéd
for en snabbare vag till ny forsorjning. Det ar ocksa viktigt att
trygghetsraden kan uppmuntra satsningar pa uppgraderingar av den
grundldggande utbildningen. Det har ett samhallsintresse och for
individen leder det till battre langsiktig trygghet pa arbetsmarkna-
den. Det ar ocksa av fordelningspolitiskt intresse att de lagutbilda-
de, som ofta har liten studiemotivation, kan uppmuntras till fort-
satta studier. Trygghetsradens oberoende stéllning och erfarenheter
ger en trovardig grund for radgivning och studiestimulans. For att
kunden ska kunna ta stéllning till utbildningsmdjligheter som al-
ternativ behovs radgivning och samverkan om saval yrkesmassiga
mal som studiefinansiering och planering av studierna. Detta talar
for att samarbetet kan behdva utvecklas om nya omstélliningsavtal
tillkommer.

Som trygghetsraden hittills arbetat har saval den vanliga vuxen-
utbildningen som akademisk utbildning varit relativt begrénsade
delar av den totala verksamheten. Relationen till den reguljara ut-
bildningen har narmast varit ett forhallande mellan individen och
utbildningsinstitutionerna. Trygghetsraden har varken haft forut-
sattningar i frdga om volymer eller anledning att stalla krav pa eller
samarbeta med den reguljdra utbildningen annat an i undantagsfall.
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Om en storre del av arbetsmarknaden skulle omfattas av om-
stallningsavtal kan situationen i viss man forandras. Om t.ex. hela
LO-kollektivet pa den privata sektorn skulle omfattas av omstall-
ningsavtal med liknande uppgifter som de nuvarande, Okar antalet
personer som behdver vuxenutbildning for kortare eller langre tid.
Trygghetsrad eller motsvarande skulle med storre kraft dn for nar-
varande ha intresse av och anledning att stélla krav pa saval utbild-
ningens organisation och dess innehall som pa regelverket for stu-
diefinansiering.

Darmed accentueras tva fragor, dels innehall i och organisation
av utbildningen, dels finansiering av deltagarnas forsorjning.

Om utbildningen har ett yrkesmassigt mal och ingér i en hand-
lingsplan for att na detta mal kan den ses som en omstallningsat-
gard. Ett exempel kan vara utbildning i matematik och engelska
som &r nodvéndig for en efterfoljande yrkesutbildning. Mojlighe-
terna for utbildningsinstitutionerna att anordna sadana utbildning-
ar som intensivutbildningar pa kortare tid dn for narvarande okar
vid storre volymer. Eftersom besluten fattas lokalt maste samver-
kan ske pa den nivan. Det kan vara aktuellt vid storre omstrukture-
ringar, men ar svarare att astadkomma om volymerna &r sma.

Inom AMV d&r numera férberedande arbetsmarknadsutbildning
ett sarskilt programomrade. En del av de behov som behandlats
ovan, skulle kunna tillgodoses inom denna ram, sarskilt om det
handlar om férberedande insatser for arbetsmarknadsutbildning.
En hel del av trygghetsradens kunder ar rimligen aktuella for ar-
betsmarknadsutbildning mot bristyrken, vilket ar en allt viktigare
uppgift for den offentliga arbetsmarknadspolitiken. Detta ar ytter-
ligare ett skal for 6kat samarbete mellan trygghetsraden och AMV.

Nar det galler finansiering finns ingen anledning att krdva att
omstéllningsavtalen skulle finansiera mer &n vad de &r avsedda for. |
den man forberedande arbetsmarknadsutbildning ar aktuellt utgar
aktivitetsbidrag. Nér individen av egen kraft véljer att gradera upp
sin utbildning &r normal studiefinansiering, méjligen med viss
komplettering fran trygghetsraden, en rimlig 16sning. Nar det gall-
er dem med lagst utbildningsniva finns en studiestimulans i form av
rekryteringsbidrag * vid vuxenstudier, som kan utga som studiebi-
drag for vuxna Gver 25 ar, som saknar tredrig gymnasieutbildning
och ar arbetsltsa eller hotas av arbetsloshet. Ersattning utgar for
max 50 veckors studier med max 9 000 kr/man. Ersattningen lam-

% Proposition 2001/02:161, 2001/02:UbU15
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nas dock endast i man av tillgangliga resurser, och efter kommunal
prévning.

Om man vill stimulera vuxenstudier fér dem som bést behdver
det kan en erséttning av detta slag vara en god stimulans. Eftersom
propositionen lades i véaras har utredningen ingen uppfattning om
hur prioriteringarna kommer att goras. Ska man bdrja med dem
som varit langtidsarbetslosa lang tid kan det naturligtvis finnas skal
for detta. Vill man ha en effekt i form av 6vergang till studier finns
motiv for att sitta in stddet for dem som &r nyuppsagda och i sam-
verkan mellan vuxenutbildningen och trygghetsraden. Raden skulle
kunna bistd med radgivning mot yrkesmassiga mal.

Eftersom inga tillkommande omstallningsavtal annu har traffats
och inriktning och innehall i eventuella avtal inte gar att forutse, ser
utredningen ingen anledning att lagga konkreta foérslag om samver-
kan mellan omstéllningsavtalen och det reguljara utbildningsvésen-
det. Utredningen anser dock att tillkommande omstéliningsavtal,
bade pa LO-omradet och den kommunala sektorn, kan motivera
Okade satsningar pa saval rekryteringsstod till utbildning som for-
beredande arbetsmarknadsutbildning. Om tillkommande omstéll-
ningsavtal traffas bor vidare regeringen ta initiativ till samrad mel-
lan de organisationer som traffar avtalen och de trygghetsrad eller
motsvarande som administrerar omstéliningsstddet och foretradare
for staten med ansvar for dessa fragor.

Effekter pa sjukpenningen

Nar bidrag erhélls i form av studiestod fran CSN eller utbildnings-
bidrag fran arbetsformedling far den arbetslGse studerande behalla
sin sjukloneklass. Om daremot stod erhalls fran ett trygghetsrad
andras omedelbart vederbdrandes sjukpenningklass till noll med
varaktighet intill sex manader efter en eventuell ny anstéllning. En
andring av reglerna fér omprovning av sjukpenninggrundande in-
komst bor goras sd att arbetssokande som genomgar utbildning
med ekonomiskt stod fran ett trygghetsrad jamstalls med arbetsso-
kande som beviljas offentligt utbildningsstdd via arbetsférmedling-
en.
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7.4 Kompetenssparande

I en hel del av de situationer som beskrivits i foregdende avsnitt
skulle ett individuellt kompetenssparande kunna bidra bade till in-
tresset for studier och till finansiering av dessa. Utredningen har
darfor foljt det beredningsarbete som pagatt inom regeringskansliet
med anledning av forslagen fran utredningen om individuellt kom-
petenssparande *, som lett fram till forslag om grunder for ett sy-
stem for stimulans av individuell kompetensutveckling (IKU)®,
Riksdagen fattade beslut i arendet den 12 juni 2002%.

Forslaget innebér i korthet att ett frivilligt sparande pa ett kom-
petenskonto ska vara tillgdngligt for alla I16ntagare och foretagare.
Fysiska personer ska ges mojlighet att med skatteavdrag sétta av
hogst 25 procent av ett prisbasbelopp per ar (cirka 9 500 kronor)
till kompetensspararkontot. Uttagna medel inkomstbeskattas, men
sérskild stimulans vid uttag ges genom en kompetenspremie som
utformas som en skattereduktion. Den maximala premien uppgar
till 25 procent av ett prisbasbelopp och full premie utgar vid ett ars
heltidsstudier. Premien forstarks for alla med en grundplat pa 1 000
kronor som galler oberoende av antal utbildningsdagar. Stimulans
ska &ven ges till arbetsgivare genom att arbetsgivaravgiften sénks
med 10 procentenheter om de &r med och avsatter medel till indivi-
dens kompetenssparande. Regeringen kommer att dterkomma med
en kompletterande proposition under hosten 2002, dar systemet
narmare utvecklas och lagforslag presenteras. Lagbestdmmelserna
berdknas tréda i kraft den 1 juli 2003.

Nagra ur utredningens synvinkel viktiga grunder i det foreslagna
systemet &r att det avses vara ett komplement till befintliga system
inom utbildnings- och arbetsmarknadspolitiken, som ska ge enskil-
da individer en sérskild mojlighet att efter sina egna behov utveckla
sin kompetens, samt att det &r individen sjalv som forfogar dver de
sparade medlen, dven de medel som avsatts av arbetsgivaren. Som
en allmén princip ska galla att for individer som véljer att delta i
IKU ska inverkan pa andra stodformer vara neutral.

Det ar framforallt tva frdgor som bor analyseras ur ett omstall-
ningsperspektiv: kan IKU anvandas for omstéllningsandamal och
kan medel tillféras IKU genom omstallningsavtal?

8 Individuellt kompetenssparande 1KS — med start 2002, SOU 2000:119.
&1 Proposition 2001/02:175
62 2001/02:AU10
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IKU for omstéllningsandamal

Kompetenssparandet ar frivilligt. Det vore oskaligt att kréva att den
som sparat till sin kompetensutveckling skulle tvingas anvanda av-
satta medel pa grund av en uppsagning medan den som inte sparat
skulle fa stod av ett trygghetsrad. Den princip om neutralitet i for-
héllande till andra stodsystem som féreslas i propositionen ® bor
tillampas ocksa av trygghetsraden. | de fall dar klienter hos trygg-
hetsraden véljer att studera vidare utdver utbildning som ar normalt
omstéllningsstdd, kan 1KU vara ett vardefullt tillskott vid sidan av
eller i stallet for annan finansiering, t.ex. studiemedel.

Kan avséttning ske till IKU via omstéllningsavtal?

Teoretiskt skulle man kunna tinka sig att dven trygghetsrad, vid
sidan av individen och arbetsgivaren, gjorde insattningar till IKU i
en Overtalighetssituation. Med héansyn till &ndamalet for trygghets-
raden, som ar kollektivavtalsstiftelser, skulle detta dock kréava att
medlen reserveras for kompetensutveckling som har direkt sam-
band med den aktuella omstéllningssituationen. Eftersom en
grundprincip for IKU &r att individen sjalv forfogar fritt 6ver de
avsatta medlen, ar avsattningar fran trygghetsraden omojliga av
formella skal. Med den konstruktion forslaget om IKU har fatt
finns heller inga sakliga motiv for att trygghetsraden skulle gora
avsittningar. Raden har ju full frihet att utforma sina beslut om
stod med hénsyn till det aktuella behovet.

8 Prop. 2001/02:175, avsnitt 6.1.
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Forutsattningar och former for
omstéllningsavtal pa hela
arbetsmarknaden

Utredningens viktigaste slutsatser av kapitlet:

Sett utifran kraven pa foretagens ansvar ur ett europeiskt perspektiv
framstar omstéllningsavtal som en bra modell som val ansluter till
den svenska traditionen

Omstallningsavtal &ven for LO-grupperna kan minska motiven for
storforetag att satsa pa egenfinansierade omstallningsprogram. For
huvuddelen av arbetsmarknaden skapar omstallningsavtal
mojligheter att ta ett 6kat ansvar.

Det finns en viss risk for att arbetsformedlingens ansvar for de av
omstallningsavtal omfattade i praktiken minskar. Detta bér kunna
motverkas av de samarbetsformer utredningen foreslagit.
Forutsattningarna for parterna att traffa omstéliningsavtal bedéms
som goda pa Svenskt Naringsliv — LO-omradet. Dar pagar
konstruktiva forhandlingar. Pa den kommunala sektorn &r intresset
mindre, atminstone pa arbetsgivarsidan. Med hansyn till sektorns
behov har utredningen visat att omstallningsavtal skulle kunna
kombineras med stimulans for intern rorlighet.

Utredningen ser inga skél for branschvisa omstéllningsavtal. LO-
och tjanstemannagrupper kan tillhéra samma trygghetsrad.
Trygghetsrad bor finnas for att garantera oberoende stallning,
professionalitet och kvalitetssakring.

Finansiering via en avgift som procentandel pa lonesumman
framstar som den béasta formen. Direkt statlig subventionering av
trygghetsradens verksamhet ar olamplig.

Alla uppsagda bor ha rétt till initialt omstallningsstod och efter
prévning individanpassat stod.

Omstéllningsavtalen har positiva fordelningspolitiska effekter.
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8.1 Forutsattningar

8.1.1  Ansvarsfordelningen

Under den tid utredningen har bedrivits har en méngd omfattande
varsel lagts, varav en del pd sma orter med en dominerande industri.
Bengtsfors, Degerfors, Gislaved och Motala kan ndmnas som ex-
empel, men det finns manga fler. Dessa varsel har lett till en diskus-
sion om foretagens, sarskilt storféretagens, sociala ansvar. Jamf6-
relser har gjorts med de forhallanden som géller pa andra hall i Eu-
ropa. Pa regeringens uppdrag har Arbetsmarknadsstyrelsen i sam-
verkan med Arbetslivsinstitutet kartlagt rattslaget i ett antal av
EU:s medlemsstater vad galler arbetsgivarens ansvar vid foretags-
nedlaggningar®. Kartlaggningen har framst haft syftet att underso-
ka om det skulle vara formanligt for foretag med internationell
verksamhet att vid behov av produktionsinskrankningar ldgga ner
verksamheten i Sverige framfor att gora det i andra lander. Fragan
visar sig svar att besvara pa grund av komplicerade samband med
skatte- och socialférséakringssystem i de olika landerna. Utredning-
en mynnar ut i att det finns vissa gemensamma drag, som skydd
mot oskaliga uppsagningar, men ocksa stora olikheter, som har sin
grund i historiska forhallanden, som paverkat hur arbetsratt och
fordelningen av uppgifter mellan samhélle och parter har utveck-
lats.

Inom hela EU-omradet finns i synen pa foretagens ansvar en
marknadsekonomisk logik som innebér att ekonomiskt olénsamma
foretag i langden inte ska fortsétta bedriva verksamhet. Samtidigt &r
det en utgangspunkt att moderna storforetag ska ta ansvar bade i
forhallande till sina anstéllda och till samhallet och att det ska fin-
nas en rimlig tid for omstallning av de anstéllda. Nar det géller sat-
tet att astadkomma detta finns stora skillnader. | vissa lander, t.ex.
Nederlanderna och Spanien, finns krav pa att en behdérig myndighet
ska godkénna uppséagningar innan de far verkstallas. | andra lander,
t.ex. Frankrike, finns krav pa att sociala planer ska upprattas, som
lagger ett socialt ansvar pa de foretag som sager upp. Avgangsve-
derlag till dem som sédgs upp, i vissa fall med betydande belopp upp
till ett par arsloner, ar vanligt forekommande. Avgangsvederlagen
har tva syften, dels att gora en uppsagning sa kostsam att arbetsgi-

6 Rapport fran AMS 2002-05-13: Kartlaggning av det europeiska rattslaget vad galler arbets-
givarens ansvar vid foretagsnedlaggningar.
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varen Overvager andra I6sningar, dels att ge de uppsagda ett in-
komstskydd i stéllet for eller i kombination med arbetsldshetsfor-
sakring. Avgangsvederlag ar sa utformade att arbetsgivaren star for
hela eller en del av kostnaden. Det &r bara i Sverige och Finland
som kollektivt finansierade forsékringssystem férekommer.

Det finns i alla de studerade landerna en ansvarsférdelning mel-
lan féretag och samhélle i omstéllningssituationer. Som namnts
finns historiska forklaringar till att den ser ut som den gor i de oli-
ka landerna, men i det ligger ocksa att den inte &r en gang for alla
given, utan kan paverkas av utvecklingen och forandrade forutsatt-
ningar. |1 Sverige har parterna traditionellt tagit ett stort ansvar for
den arbetsrattsliga regleringen genom kollektivavtal. Prévningen av
huruvida uppsagningar har saklig grund gors t.ex. inte av nagon
myndighet utan i férhandlingar mellan parterna och i sista hand av
domstol. Samhaéllet har inte heller nagra formella majligheter att
ifragasdtta en driftsinskrankning eller forsvara den. Manga foretag
gar dock langre 4n lag och avtal forpliktigar dem till.

Globaliseringen medfor att allt fler foretag far utlandska agare.
Dessa saknar rotter i den svenska traditionen. Som framgér av Ro-
land Hanssons rapport® uppges utlandska agare ha mycket starkt
fokus pa landets lagar och avtal, men &r inte beredda att ga darut-
over. 1 den man omstallningsavtal forekommer respekteras de.

Den svenska debatten om foretagens ansvar under de senaste
aren har visat att det finns de som vill lagga pa foretaget ett storre
ansvar, bade gentemot de Gvertaliga och mot samhéllet. Ett skal for
detta har varit jamforelser med forhallanden i andra europeiska lan-
der. Utredningens uppdrag omfattar omstéllningsavtal, dvs. atgar-
der for Overtaliga arbetstagare, och darmed finns ingen anledning
att redovisa nagra uppfattningar i Gvrigt om fdretagens ansvar
gentemot samhallet. Omstéliningsavtalens syfte och deras inrikt-
ning rimmar dock vdl med den traditionella svenska modell som
beskrivits i kapitel 2, och som bejakar strukturomvandling samti-
digt som det i samhéllet och mellan parterna utvecklats instrument,
bl.a. i form av en aktiv arbetsmarknadspolitik, som syftar till att
underlitta for de individer som drabbas av omstruktureringen att fa
nya arbeten.

Av de redovisningar som finns i kapitel 6 framgar att foretagens
krav for att traffa omstéliningsavtal i hég utstrackning handlar om
ett starkare inflytande Over turordningen vid uppségning. En dkad
trygghet for de uppsagda har i forhandlingar, bade centralt om om-

% Se bilaga 4.
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stéllningsavtal och lokalt om avtalsturlistor, stillts mot ett okat
inflytande for féretagen Over hur foretagen ska bemannas. Turord-
ningen &r en intressefrdga som bada parter har starka intressen att
ha kontroll dver.

Sett utifran den internationella jamforelsen och kravet att foreta-
gen ska ta ett socialt ansvar for de 6vertaliga blir turordningsfragan
mindre central. Med utgangspunkten att foretagen ska ta ett rimligt
socialt ansvar kan man i stéllet stélla frdgan hur detta bor ske i Sve-
rige med de traditioner vi har har. Omstéllningsavtalen ansluter till
den svenska traditionen och ger parterna ansvar och inflytande, och
har dessutom positiva effekter pa arbetsmarknadens funktionssatt
och ér tillvaxtbeframjande. Jamfort med vissa exempel pa reglering
av foretagens ansvar, som redovisats ovan for att antal europeiska
lander, framstdr modellen med kollektivt finansierade omstall-
ningsavtal som bade billigare for foretagen och battre for anstéllda
och samhallsekonomi.

8.1.2 Ansvaret vid varsel

Utredningen ska belysa hur omstéllningsavtal kan paverka arbets-
givarens och arbetsférmedlingens ansvar vid varsel. Reglerna om
skyldigheten att varsla vid driftsinskrankning har kortfattat beskri-
vits i 4.3.2., avsnittet Hur tidigt?. Enligt utredningens beddémning
paverkas inte varselreglerna av forekomsten av omstallningsavtal.
De syftar till att lansarbetsnamnden ska fa en férvarning, och be-
hovet av férvarning boér inte minska for att det finns omstallnings-
avtal. Trygghetsraden har ingen bertring med varselreglerna utan
har egna system for forvarning om kommande inflode, bl.a. genom
prognosverksamhet.

Fragan bor dock ges en vidare tolkning: paverkar omstéllnings-
avtalen det ansvar fér omstéllningen eller de berérda, som arbetsgi-
varen och arbetsformedlingen tar, eller bor ta, i en varselsituation?

Foretagens ansvar

Foretagen har ett formellt ansvar i samband med varsel, som inne-
bér att varsla, forhandla enligt MBL och LAS, respektera uppsag-
ningstider, och som till en betydande del handlar om procedurfra-
gor. Omstallningsavtalen lagger inga meruppgifter pa arbetsgivare i
procedurhdnseende.
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Fragan huruvida avtalen paverkar det ansvar som arbetsgivare
brukar ta eller bor ta i en omstallningssituation ar svarare att besva-
ra pa ett generellt siatt. Det hdnger samman med att det inte finns
nagot typiskt monster i arbetsgivarens agerande i omstallningssitu-
ationer. Det finns heller ingen given normalstandard for vilket an-
svar som dr skaligt att ta utéver det ansvar som féljer av lag och
avtal. Detta betankande visar att spridningen ar stor — fran exemp-
len pa foretagsinitierade omstallningssatsningar i kapitel 6 till Ro-
land Hanssons rapport i bilaga 4 med exempel pa foretag som i béas-
ta fall ser till att trygghetsradet far ett underlag och sedan gor res-
ten av omstéllningsarbetet till en affar mellan de uppsagda och
trygghetsradet. Fragan blir inte lattare att besvara om man vager in
forutsattningen att en storre del av arbetsmarknaden omfattas av
omstéllningsavtal.

For de foretag som gjort dyra satsningar pa omstéllningsprogram
har ett bakomliggande motiv - av flera - varit en 6nskan att ge alla
overtaliga, saval de som omfattas av omstéllningsavtal som de som
inte omfattas, likartade villkor. | den mén detta &r ett tungt vagande
motiv i forhallande till andra skal, kan arbetsgivarens intresse for
egna program minska. Som framgatt av kapitel 6 finns dock ocksa
andra tungt vdgande skél bakom satsningarna, t.ex. omsorg om fo-
retagets rykte. | de fallen tryck fran samhallet varit ett skal for att
satsa pa extraordinara insatser bor foretagen ha lattare att halla
emot sadana krav om alla arbetstagare omfattas av omstallningsav-
tal.

I det andra ytterlighetsfallet som beskrevs ovan, dar omstéll-
ningsarbetet blir en affar mellan de uppsagda och trygghetsradet,
kan arbetsgivarens beteende vara en konsekvens av att de anstéllda
faktiskt omfattas av omstéllningsavtal som arbetsgivaren vet inne-
bar att de uppsagda far stod och hjalp. Arbetsgivaren kan ha sma
mojligheter att ge stod, och kan se anslutningen till trygghetsradet
som en forsakring. | det fall arbetsgivaren skulle ha upptratt pa
samma sdtt mot arbetstagare utan omstéllningsavtal har inte om-
stallningsavtalet i sig paverkat ansvarstagandet. Omstallningsavtal
ocksa for dessa grupper skulle underlatta deras situation om ar-
betsgivaren inte ar beredd att géra mer an att uppfylla de formella
skyldigheterna enligt lag och avtal.

Sett ur foretagets synvinkel ar omstéallningsatgarder for de upp-
sagda en relativt liten del av den totala omstéllningsprocessen. Sam-
tidigt visar de erfarenheter fran foretag som redovisas i betankandet
och dess bilagor att de flesta foretag kdnner ett tungt ansvar for att
de tvingats till uppségningar. En del har mojlighet att gora bety-

185



Forutsattningar och former for omstallningsavtal pa hela arbetsmarknaden SOU 2002:59

dande insatser for de uppsagda, andra har det inte eller vill det inte.
Trygghetsradens radgivning till arbetsgivarna har stor betydelse for
att underlatta omstéllningsarbetet mot de uppsagda, sérskilt for
sma arbetsgivare utan egna personaladministrativa eller ekonomiska
resurser. | s& motto kan omstallningsavtalen bidra till att arbetsgi-
varna far okade mojligheter att ta ett storre ansvar for omstallning-
en.

Arbetsférmedlingens ansvar

De erfarenheter som redovisats i kapitel 7 om samverkan mellan
arbetsformedlingen och trygghetsraden visar att framforallt TSn
har uppfattningen att stiftelsen fatt ta 6ver uppgifter och kostnader
som bort béras av arbetsféormedlingen. Som namns dar verkar de
minsta trygghetsraden ha haft lattare att fa del av stod fran den of-
fentliga arbetsmarknadspolitiken for sina kunder.

Att irritationen har uppkommit kan ha sin grund i att det fak-
tiskt ar sa att arbetsformedlingens handlaggare, i de prioriteringar
som varit nédvandiga, valt att prioritera dem som inte har tillgang
till bra omstéllningsstdd. De arbetssokande som omfattas av om-
stallningsavtal kan betraktas som en gynnad grupp som anda kom-
mer att fa ett bra stod. Irritationen kan ocksa bero pa olika arbets-
former och mal.

Enligt utredningens beddmning finns det en risk for att omstall-
ningsavtal pa en storre del av arbetsmarknaden, kanske omedvetet,
leder till att arbetsférmedlingens ansvar eller intresse i praktiken
minskar. Omstéllningsavtalen minskar belastningen péa arbets-
marknadspolitiken genom att farre behdver stéd och minskar dess-
utom belastningen pa arbetsloshetsforsakringen. Effekterna pa ar-
betsfér-medlingens ansvar hdnger samman med hur det frigjorda
utrymmet anvands, vilket ar en styr- och prioriteringsfraga. 1 kapi-
tel 7 har utredningen férordat en samverkan mellan omstéllnings-
avtalen och arbetsformedlingen vid ett antal kontakttillfallen. Detta
bor kunna reducera risken for att omstallningsavtalen far ta over ett
storre ansvar utan kan fungera som komplement till den offentliga
arbetsmarknadspolitiken.

En annan fraga ar hur omstallningsavtal pa hela arbetsmarknaden
skulle kunna paverka arbetsformedlingens ansvar och uppgifter pa
langre sikt. Om heltdckande omstallningsavtal skulle visa sig funge-
ra val och pa sikt innebara vasentliga avlastningar pa arbetsmark-
nadspolitiken, finns naturligtvis anledning att aterkomma till fra-
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gan. Arbetsmarknadspolitik ar ett politikomrade som standigt mas-
te anpassas till de aktuella behoven, och det 4&r manga andra fakto-
rer an omstallningsavtalen som paverkar detta, vilket inte minst
framgar av den samhallsdebatt som mer eller mindre kontinuerligt
fors om arbetsmarknadspolitiken. Vil fungerande omstéllningsavtal
skulle dock pa sikt kunna vara ett av flera skal en Gversyn av ar-
betsmarknadspolitikens roll och inriktning.

8.1.3  Nyttan av omstallningsavtal

Omstéllningsavtalen &r kollektivavtal som traffats i forhandlingar
mellan sjalvstdndiga parter. Parterna driver verksamheten i de
trygghetsrad de inrattat och finansierar sjélva verksamheten. Den
enda samhéllssubvention som férekommer &r den skattebefrielse
som galler for det &ndamal verksamheten avser, att stodja uppsagda
eller uppsagningshotade®.

Omstéllningsavtalen har syftet att stddja de arbetstagare som blir
Overtaliga i samband med omstruktureringar. Ingen part traffar
dock ett kollektivavtal som inte innebédr nytta for parten. | den
klassiska I6neforhandlingen &r bytesvalutan 16neékningar mot ar-
betsfred. Om omstéllningsavtal traffas utan kopplingar till andra
samtidigt pagdende forhandlingar ar erfarenhetsmassigt den vikti-
gaste bytesvalutan pa den privata sektorn 6kad trygghet mot storre
inflytande for foretagen éver bemanningen®. Som framgatt av in-
ledningsavsnittet till detta kapitel kan dock ett skal vara att undvika
andra, ur parternas synvinkel samre, satt att reglera fragan om fore-
tagens ansvar genom t.ex. reglering i lagstiftning.

For de fackliga organisationerna och deras medlemmar — atmin-
stone de organisationer och medlemmar som kan se en uppség-
ningsrisk framfor sig — dr nyttan av omstallningsavtal uppenbar och
latt att ta till sig.

For foretagen och deras organisationer kan nyttan vara diffusare.
Det finns en allmin nytta for foretagen som bestéar i att arbets-
marknadens funktionssétt forbattras, och som gynnar alla foretag.
Omstallningsavtalen &r ocksa ett séatt for foretagen och parterna att
genom en forsékringsliknande 16sning visa att de tar ett samhaélls-
ansvar i en form som de sjalva forfogar 6ver. Som framgar av kapi-
tel 6 finns darutover ocksa krav att omstallningsavtalen ska inneba-
ra plusvarden for det enskilda foretaget. Visserligen finns i de flesta

% Se vidare kapitel 3.
67 Se vidare kapitel 2.
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foretag en uppriktig vilja att undvika uppséagningar och att bista
dem som blir uppsagda. Bara vetskapen om att de uppsagda tas om
hand pa ett bra satt innebér att omstallningen kdnns mindre smart-
sam, bade for foretaget och for de kvarvarande anstillda. Detta
racker dock i allménhet inte som motiv foér att acceptera dkade
kostnader pa grund av omstallningsavtal. Svarar, ur foretagets per-
spektiv, inte nyttan mot kostnaden, forblir intresset svagt.

| kapitel 6 har redovisats ett antal exempel som enligt genomfor-
da studier visar att foretag, framforallt stora foretag, kan rakna hem
positiva foretagsekonomiska effekter av omstéllningsinsatser med
hog kvalitet. Redovisningen av tidiga atgarder pa den statliga sek-
torn i kapitel 4 leder till samma slutsats. | de flesta av dessa fall &r
detta inte bara effekter av omstallningsavtal, utan ocksa av foreta-
gens egna insatser. Slutsatserna av rapporterna till utredningen i
bilagorna 4 och 5 visar dock att dven i fall féretagen inte gjort egen-
finansierade insatser, uppskattas det stod som erhalls via omstall-
ningsavtal. Samtidigt visar Roland Hanssons rapport att foretagen
bland annat fatt gora utkop och finansiera pensioner for att fa den
bemanning de ansett sig behova. Detta galler ocksa i de fall om-
stallningsavtal finns, och tyder pa att underbilaga A till omstall-
ningsavtalet i atminstone dessa fall haft liten betydelse. Om undan-
tag fran lagturordning enligt arbetsgivarens bedémning behover
goras, ar det i den lokala forhandlingen om avtalsturlistor priset pa
undantaget satts, oavsett om omstéllningsavtal finns eller inte.

Enligt utredningens beddémning kan ett illa och okénsligt ge-
nomfért omstéliningsarbete fororsaka foretaget skada i form av
produktionsbortfall, goodwillforluster och andra stérningar. Dessa
mjuka faktorer &r svara att kostnadsberakna. Atgérder for att mins-
ka de negativa effekterna kan inte regleras i omstéllningsavtal utan
hor mera hemma i hur trygghetsraden lyckas utforma sin radgiv-
ning till féretagen om omstélliningsarbetet. Det &r naturligtvis
angeldget att foretagen kan dra nytta av den kompetens som finns,
samtidigt som de maste behalla sitt sjalvstandiga ansvar att fatta
beslut om hur omstaliningsarbetet i féretagen ska bedrivas. Det &r
inte i alla fall dessa mjuka sidor i omstallningsarbetet har betydelse.
Vid en nedlaggning saknar eventuellt langsiktiga storningar bety-
delse. Om ett foretag bloder och snabba atgarder maste vidtas ar
ocksa utrymmet begransat.

Dessa mjuka faktorer kan alltsa vara svara att relatera till nyttan
av avgiften till ett trygghetsrad. Det som foretagen anser viktigast i
en omstallningssituation ar att det gar snabbt och att de far storsta
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mdjliga inflytande 6ver bemanningen fér att garantera foretagets
fortsatta 6verlevnad.

P& den statliga sektorn har kopplingen till turordningsreglerna
inte varit lika tydlig, vare sig i forhandlingen om det nuvarande
trygghetsavtalet eller i den praktiska tillimpningen. Detta beror pa
den historiska bakgrunden till avtalets framvéxt, men sannolikt
ocksa pa att det pa statens omrade finns mojligheter som saknas pa
det privata omradet i form av tidiga atgarder och mgjligheter till
pensionsersattning. Dessa har dtminstone delvis bidragit till att de
lokala parterna i praktiken kunnat undvika att tillimpa strikta tur-
ordningar enligt LAS utan att hamna i komplicerade forhandlingar
om avtalsturlistor.

En slutsats av detta avsnitt ar att nyttan for foretagen maste vara
tydlig om féretagen och dérmed arbetsgivarparten ska vara beredd
att oka arbetsgivarnas kostnader pa grund av tillkommande om-
stallningsavtal. Nyttan av de mjuka faktorer som berorts ar svar att
kostnadsberdkna vad avser direkta effekter av omstallningsavtal.
Aven nyttan av avsteg frén turordningsreglerna ar svéra att kost-
nadsberakna pa ett generellt plan, men en avsevart tydligare “upp-
sida” for foretagen och deras organisationer. Turordningsfragorna
kan darfor bli en central fraga i forhandlingar om nya omstéallnings-
avtal. Man bor dock inte glomma bort huvudsyftet med omstéll-
ningsavtal, att bistd dem som blir uppsagda och dessutom bor man
se omstallningsavtal som ett sétt for foretagen att visa samhallsan-
svar.

8.1.4  Forutsattningar for omstallningsavtal pa Svenskt
Naringsliv — LO-omradet

Under utredningsarbetets gang har utredningen haft kontakter
med Svenskt Naringsliv och LO, bade enskilt och gemensamt.
Kontakterna har legat bade pa forhandlingsledningsniva och pa
handlaggarniva. Redan innan utredningsarbetet pabdrjades hade
LO framlagt en begaran om partskontakter i omstallningsfragor till
davarande Svenska arbetsgivarforeningen (SAF).

Efter ett beredningsarbete inom det nybildade Svenskt Né&rings-
liv stod det under hdsten 2001 klart att organisationen var beredd
att ga in i forhandlingar om omstallningsatgéarder. Efter forbere-
dande kontakter mellan parterna har forhandlingar paborjats under
varen 2002. LO och Svenskt Naringsliv har tillsatt forhandlingsde-

189



Forutsattningar och former for omstallningsavtal pa hela arbetsmarknaden SOU 2002:59

legationer for forhandlingarna. Parterna har preciserat och utvaxlat
standpunkter infor forhandlingarna.

Det finns relativt stora skillnader mellan parternas utgangspunk-
ter, men utredningens beddmning ar att det finns en konstruktiv
vilja mellan parterna att komma fram till en uppgérelse. FOr narva-
rande pagar ett systematiskt forhandlingsarbete, men det &r enligt
utredningens uppfattning inte mdjligt att for narvarande bedéma
nar detta kan resultera i ett avtal eller vilket innehall ett eventuellt
avtal kan ha.

Utredningen bedomer alltsa forutsattningarna som goda for att
parterna ska komma Overens. Det finns dock ett antal fragor som
kan bli komplicerade att l6sa. Dit hor, enligt erfarenheterna fran
tidigare forhandlingar om omstallningsavtal, frigan om undantag
fran turordning. Detta &r en intressefraga som bara kan 16sas i for-
handlingar. Dit kan ocksa hora fragan om hur ett omstéllningsavtal
ska finansieras.

8.1.5  Forutsattningar for omstéllningsavtal pa det
kommunala omradet

Det kommunala och landstingskommunala omradet ar den stora
arbetsmarknadssektor, som vid sidan av det privata LO-omradet
saknar omstéllningsavtal. En redovisning av bakgrunden till detta
finns i kapitel 2, avsnitt 2.8. Antalet anstallda inom omradet uppgar
till cirka en miljon arbetstagare.

Utredningen har under utredningsarbetets gang haft kontakter
med Landstingsforbundet och Svenska kommunférbundet och de
fackliga parterna pa omradet, Svenska Kommunalarbetareforbun-
det, OFR och Akademikeralliansen inom SACO. Utredningen har
dessutom medverkat pa ett sammantrade med styrelsen for den
kommunala Trygghetsfonden TF-KL.

Forutsittningarna for omstéllningsavtal pa det kommunala om-
radet skiljer sig i vissa vésentliga avseenden fran andra arbetsmark-
nadssektorer, och 4r ocksa olika pa det landstingskommunala re-
spektive primarkommunala omradet, &ven om dessa traditionellt
betraktats som ett avtalsomrade. Numera férekommer t.ex. skilda
pensionsavtal. Overtalighetsrisken anses mycket begrinsad, tvért-
om star sektorn infor stora rekryteringsbehov nar 40-talistgenera-
tionen gar i pension samtidigt som behovet av vard och omsorg
okar pa grund av den demografiska utvecklingen. Daremot finns
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inom den kommunala sektorn, framforallt i primarkommunerna,
problem med sjukskrivningar, utslagning och fortidspensionering.

Detta skulle tala for att behovet av omstéllningsavtal i traditio-
nell mening, for rorlighet ut fran arbetsgivarens verksamhet vid
arbetsbrist, ar litet. Sarskilt inom primarkommunerna &r problemet
att kunna locka arbetskraft till arbeten inom vard och omsorg samt
att behalla nuvarande personal. Det forhéllandet att den kommuna-
la sektorn som helhet har omfattande rekryteringsbehov innebér
dock enligt utredningens mening inte att den &r skyddad mot om-
struktureringar. I manga kommuner krymper savél befolkning som
skatteunderlag. Den kommunala ekonomin &r relativt konjunktur-
kanslig. Den tekniska och medicinska utvecklingen far konsekven-
ser och kan komma att paverka méanga verksamhetsomraden, t.ex.
sjukvardens organisation och behov av personal. Inom manga yr-
kesomraden sker yrkesrollsforandringar som leder till forandrat
arbetsinnehall och nya krav pi kompetens. Aven samhallsorganisa-
tionen och uppbyggnaden av socialforsékrings- och transfererings-
system kan pa sikt komma att forandras. Uppgiftsfordelningen
mellan stat och kommun &r inte en gang for alla given.

Dessa forhallanden kommer pa sikt kommer att leda till forand-
ringar som paverkar personalstrukturen. Det ar dock inte givet att
alla dessa forandringskrafter behdver leda till risk for Gvertalighet.
Dels innebér pensionsavgangarna for 40-talistgene-rationen en be-
tydande mdjlighet till anpassning till nya uppgifter eller ny organi-
sation av verksamheten och dels behover inte ett 6verforande av
uppgifter till annan huvudman eller entreprenader innebéra att per-
sonalbehoven minskar i sdrskilt stor utstradckning, eftersom det
ofta handlar om 6vergang av verksamhet enlig LAS 6 § b. Enligt de
fackliga organisationernas bedémning kan det dock i dessa situa-
tioner uppsta Overtalighet.

I de fall dvertalighet har uppkommit har kommuner och lands-
ting tagit ett stort ansvar for att férsoka l6sa situationen genom
omplaceringar och andra atgérder for att darigenom forsoka undvi-
ka uppsagningar. Garantipensioner har forekommit och avtalet om
avgangsbidrag (AGF-KL) har vidare anvints for avgangspensione-
ringar i begransad omfattning. Utredningen har haft kontakt med
Stockholms stad, som har ett lokalt trygghetsavtal, som bygger pa
att uppséagningar ska undvikas genom att i sa stor utstrackning som
mojligt anvdnda mdjligheterna till intern rérlighet inom kommu-
nen. Avtalet tillkom pa 1980-talet, innan organisationen med ett till
stadsdelsndmnderna decentraliserat ekonomiskt ansvar infordes.
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Avtalet har enligt utredningens uppfattning betydande inlasnings-
effekter.

Problemet med avtalet &r att omplaceringsskyldigheten — som
ska fullgéras innan eventuell tvertalighet kan faststallas och tur-
ordning och uppsagning ske — omfattar hela kommunens verksam-
hetsomrade. | praktiken ar det svart att fa en total Gverblick Gver
personalforsorjningslaget i en sa stor kommun som Stockholm,
vilket innebar att uppsagningar pa grund av arbetsbrist sallan fore-
kommer. Detta kan vid en ytlig betraktelse synas innebéra en stor
trygghet for de anstéllda. | praktiken har det dock lett till att per-
sonal placerats i personalpooler eller pa arbetsuppgifter dar de
egentligen inte ar efterfragade. Detta har i sin tur lett till att stads-
delsnamnderna inte varit beredda att sta for lonekostnaderna inom
sin budget, vilket lett till att 1bnekostnaderna fatt bestridas via cen-
trala anslag i staden. En dversyn av avtalet har inletts inom staden. |
viss man finns en parallell till framvéxten av det nu géllande statliga
trygghetsavtalet, som 1990 ersatte ett aldre avtal som byggde pa ett
koncerntdnkande inom staten med en omplaceringsfunktion for
Overtaliga till andra vakanta statliga tjanster. Det grundldggande
skalet bakom 1990 ars avtal var att staten pa grund av decentralise-
ring av saval personalansvar som ekonomiskt ansvar till myndighe-
terna inte langre kunde ta ett dvergripande koncernansvar for an-
stallningstryggheten.

Det kan ifragasattas om det inte for en del de omplacerade, som
placerats pa arbetsuppgifter dar de egentligen inte 4r efterfragade,
och déar utvecklingsméjligheterna ar sma, hade varit battre med en
uppségning och ett bra omstéllningsstod.

I sina kontakter med parterna pa det kommunala omradet har ut-
redningen kunnat konstatera att intresset for ett omstéallningsavtal i
traditionell mening &r svagt pa arbetsgivarsidan. Man ser inga pro-
blem som skulle kunna innebéra behov av ett sadant avtal. Hos de
fackliga parterna ar intresset storre. De kan, i nagot varierande ut-
strédckning, se Overtalighetsrisker framover, dven om de &r relativt
begransade. De fackliga organisationerna ser dock ocksa hot mot
tryggheten for de anstéllda i andra avseenden. De problem det
handlar om &r relaterade till risk for utslagning genom langtidssjuk-
skrivningar och fortidspensioneringar, uppratthallande av anstall-
ningsbarhet och att kunna utforma arbetsinnehallet sa att det blir
mojligt att orka fram till pensionséldern. Inom sarskilt det primar-
kommunala omradet finns stora grupper av lagutbildade kvinnor
med tunga arbeten. De har en exklusiv kompetens for det vard-
eller omsorgsarbete de utfor men ar svarplacerade utanfor detta,
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oavsett om det ar i den egna kommunen eller pa arbetsmarknaden i
Ovrigt.

De fackliga organisationerna understryker att en del av 16sningen
pa dessa problem ar 6kade mojligheter till rorlighet, vilket kan be-
hdva kombineras med kompetensutveckling.

Arbetsgivarparterna pa det kommunala omradet ar inte beredda
att traffa omstéllningsavtal bara av den orsaken att det sker pa and-
ra sektorer pa arbetsmarknaden. Savitt utredningen tolkar situatio-
nen finns dock, atminstone hos de fackliga parterna, ett intresse for
att ta upp fragan om omstéllningsavtal sedan utredningens betan-
kande framlagts. Utredningen har ingen anledning att ge forslag pa
hur ett omstallningsavtal pa den kommunala sektorn bor konstrue-
ras, men ser anda ett antal principiella fragor som kan behéva dis-
kuteras och som kan ha betydelse ocksa mer allmant.

Den forsta fragan ar vilka syften ett omstallningsavtal ska tillgo-
dose. Det sitt utredningen definierat omstéllningsavtal pa innebar
att det ska anvéands i arbetsbristsituationer, huvudsakligen for ror-
lighet ut ur foretaget eller organisationen. Till detta syfte ar ocksa
skattebefrielsen for trygghetsraden kopplad®. I kommunerna finns
rorlighetsbehov utan direkt samband med en 6vertalighet pa grund
av arbetsbrist. De metoder som anvands av trygghetsraden, kanske
framforallt i samband med tidiga atgarder inom det statliga omra-
det®, kan anvandas ocksa for att stimulera rorlighet, bade inom och
ut ur en myndighet, &ven om arbetsbrist inte foreligger.

Utredningen kan inte se nagra hinder for att omstallnings- och
rorlighetsavtal pa den kommunala sektorn byggs upp for att anvan-
das i bade arbetsbristsituationer och nar det i dvrigt finns behov av
rorlighet. Vissa villkor, t.ex. eventuella konstruktioner med av-
gangsersattning, kraver dock att det klart framgar nar det ar fraga
om arbetsbrist och nér det inte ar det, men det ar ingen skillnad
mot vad som géller for narvarande. Dessutom kan en stimulans till
frivillig rorlighet ut ur organisationen medfdra att en arbetsbristsi-
tuation aldrig behéver uppkomma. Det finns en viss risk for att ett
omstallningsavtal kan leda till fler uppsagningar eftersom det pa
sétt och vis pekar ut vdgen mot uppsdgning som metod och efter-
som det skulle ge de uppsagda omstallningsstod. Detta kan gdra
det lattare for parterna att acceptera uppsagningar. A andra sidan
behdver inte en uppsagning vara ett daligt alternativ for den enskil-
de jamfort med att inte kdnna sig behovd.

% Se vidare kapitel 3.
% Se vidare kapitel 4.
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Den andra fragan ar hur ett eventuellt avtal skulle kunna finansi-
eras. Kommunalritten anses inte medge att premier eller avsatt-
ningar fran en kommuns skattebetalare anvands for att bilda en
fond eller stiftelse som har till uppgift att stdja arbetstagare &ven
fran andra kommuner.

Det finns dock inom det kommunala omradet vissa resurser for
omstallningsandamal. En ar AGF-KL-avtalet, som ger erséttning
engangsvis eller som en periodisk avgangsersattning i ssmband med
arbetsbrist. Konstruktionen innebdr att avtalet enbart ger ett pas-
sivt ekonomiskt stéd och ingen stimulans for aktiva omstéllnings-
atgarder. Vidare finns den kommunala trygghetsfonden TF-KL,
som inte ger stod till individer utan enbart till langsiktigt trygg-
hetsskapande utvecklingsprojekt.

Eftersom risken for arbetsbrist anses liten bor ocksa kostnaden
for ett traditionellt omstéallningsavtal bli begransad. 1 den man
kostnaden for omstallningsatgarder skulle overstiga vad centralt
finansierade resurser kan bara behdver det inte vara nédvéandigt att
finansiera verksamheten genom en kollektiv premie. En vdg vore
att centralt finansierade atgarder bekostar vissa basresurser och be-
gransade insatser, medan kostnader i dvrigt far finansieras av be-
rord arbetsgivare. Detta skulle ocksa samverka val med att bertrd
arbetsgivare naturligtvis maste sta for de kostnader som beror pa
rorlighetsbehov utan samband med Overtalighet. Att en enskild
kommun eller ett landsting betalar kostnader som foljer av centrala
avtal ar inget onormalt — det sker t.ex. betraffande pensionsavtalen.

Den tredje fragan ar hur en utférande organisation kan byggas
upp. | samband med kontakterna med Stockholms stad fick utred-
ningen intrycket att det i forvaltningen saknas erfarenheter av att
pa ett professionellt satt hantera Gvertalighets- och rorlighetsbe-
hov. Samma forhéllande rader antagligen pa flera hall. De trygg-
hetsrad som utredningen studerat har nagot varierande grad av
egenregiverksamhet och upphandlade tjanster i omstéllningsarbe-
tet, men utgdr genom sina erfarenheter och sin professionalitet en
stark kvalitetsgaranti &ven nér tjanster upphandlas. En metod som
kan provas for att kvalitetssékra tillampningen av ett eventuellt av-
tal skulle kunna vara att utveckla den nuvarande TF-KL-
organisationen. Savitt utredningen erfarit finns inga formella hinder
for fonden att dgna sig ut individuellt omstéllningsstdd. Ett annat
scenario vore ett samarbete med nagot av de befintliga trygghetsra-
den. Utredningen har dock inte tagit nagra kontakter for att utreda
om det 6verhuvudtaget vore majligt och har alltsa inga indikationer
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pa om det finns formella eller praktiska forutsattningar eller intres-
se hos trygghetsraden.

Det ar naturligtvis parterna pa det kommunala omradet som av-
gor vilka avtal som ska traffas och vilket innehéll de ska ha. Det
som utredningen velat understryka med det ovanstdende ar en av
utredningens principiella utgangspunkter, att det inte finns en enda
form for omstallningsavtal, utan att de maste anpassa till de behov
och intressen som finns inom respektive avtalsomrade.

8.2 Former for omstallningsavtal

Av kapitel 3 framgar att de nuvarande omstéllningsavtalen har stora

likheter dven om det finns skillnader i bland annat formansnivaer

och kvalifikationsregler. De viktigaste gemensamma grunddragen

ar:

. Avtalen dr centrala och spianner 6ver omraden med stor
spridning pa foretagsstorlekar, branscher, yrkesgrupper.
Behovet av branschanpassning &r litet.

. I samtliga fall har parterna valt att inratta trygghetsrad for
att hantera stodet till de uppsagda.

. Finansieringen &r solidarisk och kollektiv genom en pro-
centuell avgift pa I6nesumma

. Auvtalen &r principiellt likartade, och har det gemensamt att

de ger dels aktivt omstéllningsstdd, dels ekonomiskt stod
utéver A-kassa

. Stod ges till individer, inte féretag. Individens aktiva med-
verkan &r en forutsattning. Inga myndighetsfunktioner ut-
Ovas inom omstéllningsavtalens ram.

Utredningens uppdrag innebér att forutsittningarna for att tréffa
avtal med motsvarande eller liknande innehéll ska Gvervagas. Det
innebar att tillkommande avtal inte maste ha vare sig samma form
eller samma innehall som de befintliga. For att tillkommande avtal
ska tillgodose det syfte som omstéllningsavtalen har kréavs det dock
att de har ett innehall och en verkan som ger de uppsagda ett bra
omstéllningsstdd med ekonomisk trygghet.

Nar det galler formerna for omstallningsavtalen finns manga oli-
ka tankbara alternativ. Form och innehall avgors av de parter som
traffar avtalen. Utredningen har inte funnit anledning att fororda
en enda modell eller recensera parternas uppfattningar eller inrikt-
ningen av pagaende forhandlingar. Under utredningsarbetet har
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dock utredningen bearbetat och analyserat ett omfattande underlag
som bor kunna bidra till parternas bedémningar infér och under
forhandlingar om omstéllningsavtal. | de olika kapitlen finns redo-
visningar och slutsatser i en mangd olika fragor som &r aktuella i
sammanhanget. | det féljande sammanfattas och kompletteras ut-
redningens erfarenheter och uppfattningar i vasentliga fragor som
galler konstruktion och innehall i omstallningsavtal.

8.2.1  Behdvs anpassning till branschomraden?

Omstéllningsavtalen reglerar villkoren for stod ndr anstédllda ségs
upp pa grund av arbetsbrist. I den situationen finns sma behov av
anpassning till branscher eller yrkesgrupper. De uppsagdas reak-
tionsmonster ar likartat oavsett bransch och yrke. Till skillnad fran
vad som géller for t.ex. for avtal om arbetstider eller 16neformer
finns inga verksamhetsspecifika villkor som kréver speciell regler-
ing. Det finns alltsa ingen anledning att utifran behovet att ge de
uppsagda stod traffa omstallningsavtal pa den niva dar t.ex. I6neav-
tal normalt tréffas. Omstéllningsavtal kan i det hédnseendet jamfo-
ras med t.ex. pensionsavtal.

Att ett omstéllningsavtal tacker stora omraden innebér ocksa en
riskspridning, som ger storre moéjligheter att halla avgiften for fore-
tagen pa en jamn niva. Ett par av de sma trygghetsraden som redo-
visades i kapitel 3 omfattar bara en bransch. For Trygghetsstiftel-
sen inom forsakringskasseomraden kan detta innebédra ett stort
problem i samband med de omfattande omstruktureringar som
sannolikt kommer att ske pa omradet. Stiftelsen har bara tva an-
stéllda och begransade ekonomiska resurser.

Det finns alltsd inga starka motiv for branschvisa trygghetsrad.
Déremot finns det flera skal som talar for breda I6sningar. Finansi-
eringen blir stabilare och riskspridningen béttre. For trygghetsra-
dens verksamhet &ar det en fordel med breda I6sningar genom att
kdnnedomen om arbetsmarknaden och forutsattningarna for kom-
petens- och verksamhetsutveckling ©kar. Vidare underléttas
matchningen mellan klienter och arbetsmarknad genom bredare
kontaktytor.

En av fordelarna med de nuvarande trygghetsraden ar att de kan
arbeta obyrakratiskt och individanpassat. En berattigad fraga ar hur
stort ett trygghetsrad kan bli utan att denna framgangsfaktor gar
forlorad. TRR ar det storsta trygghetsradet pa arbetsmarknaden.
Dess verksamhetsomrade innefattar foretag med cirka 650 000 an-
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stallda. Utredningen har ingen anledning att lagga synpunkter pa
hur eventuellt tillkommande trygghetsrad ska organisera sin verk-
samhet, men gor man tankeexperimentet att LO-omradet skulle
ingd i samma trygghetsrad som privattjanstemannen skulle verk-
samhetsomradet nastan fyrdubblas. Det ger naturligtvis annorlunda
forutsattningar for organisation och styrning och samordning av
verksamheten. Eftersom karnverksamheten i raden &r relativt
okomplicerad — alla radgivare goér ungefar samma sak — och malen
ar tydliga, bor det inte vara sarskilt svart att bygga en organisation
som utan besvéarande byrakrati eller regelstyrning kan hantera stor-
re volymer av uppsagda. En viktig utgangspunkt for en sadan orga-
nisation maste vara koncentration pa relationen med klienterna och
att stodfunktioner i form av utbetalningar och administration inte
belastar karnverksamheten.

8.2.2  Samma trygghetsrad for arbetare och tjansteméan?

De nuvarande omstéllningsavtalen omfattar huvudsakligen privat-
tjansteméan och statligt anstéllda. Det statliga trygghetsavtalet om-
fattar alla anstéllda, &ven LO-grupper. TRR:s verksamhet omfattar
aven en del LO-medlemmar, framst anstéllda i de tidigare statliga
affarsverken. Andelen LO-medlemmar &r inom TRR ca 10 procent.
Inom TRS &r andelen ca 15 procent. De redovisningar som gjorts
ovan om effekter av trygghetsradens verksamhet baserar sig alltsa i
hog grad pa forhallanden som géller for privattjansteman och stats-
anstallda. En relevant fraga ar om resultaten skulle bli likartade for
medlemmar i LO-forbunden pa den privata sektorn eller for kom-
munalt anstéllda, om motsvarande stod fanns for dem. En lika rele-
vant fraga ar om eventuella skillnader &r sa stora att de motiverar
skilda trygghetsrad eller andra utférandeorganisationer for de olika
grupperna.

En synpunkt som framkommer i Roland Hanssons rapport och i
de foretagsinitierade omstallningssatsningar, som redovisas i kapi-
tel 6, ar att manga foretag anser det vara en brist att det ar olika
villkor for arbetare och tjanstemén. For tjanstemannen finns ett
omstéllningsavtal medan det saknas for LO-grupperna. En vanlig
synpunkt fran foretagen ar att det bor vara samma avtal och ett
trygghetsrad som ger stod at samtliga personalkategorier. Det ar en
rimlig tanke ur foretagets synvinkel och med hénsyn till att skillna-
derna mellan arbetare och tjansteméan har jamnats ut och kommer
att minska &n mer.
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Att indela arbetskraften i arbetare och tjanstemén blir ett allt
trubbigare instrument om man ska forsoka beskriva skillnader.
Skillnaderna haller i manga branscher pa att utjamnas. | bade arbe-
tar- och tjanstemannagrupperna ar spridningen stor pa yrken, kun-
skapskrav, arbetsinnehall, utvecklingsmojligheter. Utbildningsni-
van bland LO-grupperna har okat och arbetsmarknadsvardet sitter
inte langre i tillhorighet till en yrkesgrupp utan i den egna individu-
ella kompetensen och dess innehéll av kunskap, erfarenheter och
formaga. Detta talar for att trygghetsradens individuella arbetssatt
bor passa &ven LO-medlemmar.

Det finns en massiv erfarenhet fran trygghetsradens verksamhet
och omstéllningsarbete i 6vrigt, som visar att i varsel- och uppséag-
ningssituationer finns sma skillnader mellan yrkesgrupper eller be-
fattningsskikt. Hotet mot brodfodan och forlusten av det sociala
sammanhang som arbetet utgor ar lika allvarligt for alla.

Det statliga trygghetsavtalet omfattar samtliga statliga anstéllda.
Trots att staten inom sig har manga branscher med en mangd olika
yrkesgrupper, har detta forhallande inte vallat nagra problem. Jam-
forelsen i kapitel 4, avsnitt 4.2.3, av uppnadda resultat mellan
SEKO-medlemmar och tjanstemén i en kundundersdkning till
TSn-kunder, visar att SEKO-medlemmarna uppnatt battre resultat
i 6vergang till nytt arbete. Aven om jamforelsen avser en begransad
del av arbetsmarknaden tyder det pa att man i omstallningsarbetet
lyckats tillgodose ocksa LO-gruppens behov.

Det finns skillnader i mellan LO-grupper och tjansteman som
har att gora med grundutbildningsnivd och studievana. | de erfa-
renheter av utbildning som stdédform, som redovisats i kapitel 4,
avsnitt 4.3.3, pavisas vikten av yrkesmassiga mal for all utbildning,
dven for kompletterande grundutbildning pa grundskole- eller
gymnasieniva. Det ar en arbetsform som ar val lampad for klienter
med liten studievana eller studiemotivation. Sarskilt fér uppsagda
med Iag grundutbildningsniva som behéver kompletterande utbild-
ningsstod bor det sattas in snabbt. Lang franvaro fran arbetsmark-
naden i kombination med lag utbildningsniva ar den vanligaste or-
saken till langtidsarbetsloshet.

Det finns ocksa faktorer som gor att LO-medlemmar bor ha lat-
tare att fa anstillning &n manga tjanstemannagrupper. En sadan &r
de premiebaserade avtalspensionerna pa LO-omradet som innebar
att det inte &r dyrare fOr en arbetsgivare att anstélla en &ldre &n en
yngre. Pa tjanstemannaomradet &ar de flesta tjanstepensionssystem
formansbaserade, vilket innebar att merkostnaden for att anstélla
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en 55-dring i stéllet for en 30-aring kan bli avsevard, upp till
100 000 kronor per ar.

Det finns ingen anledning att misstdnka att arbetare som grupp
skulle uppna sdmre resultat an tjanstemannagrupper. Utredningen
har inte funnit nagra vasentliga skillnader i forutsattningarna som
skulle tala for att det behovs olika trygghetsrad. Tvartom talar fore-
tagens behov av att erbjuda samma villkor fér alla anstéllda for ge-
mensamma lésningar. En utveckling av arbetsformer och arbetsme-
toder inom trygghetsraden blir sékert nédvandig, men detta sker
fortlopande. Det kan dock initialt krdva en uppbyggnadsfas, men
detta géller oavsett vilken I6sning som viljs. Dessutom kan utbild-
ningsbehoven i de tillkommande grupperna leda till 6kade krav pa
studiefinansieringssystemet och vuxenutbildningen.

Fragan om hur stort ett trygghetsrad kan bli har berorts i forega-
ende avsnitt.

8.2.3  Behdvs trygghetsrad?

Syftet med omstallningsavtalen &r att ge uppsagda omstéllningsstod
och ekonomiskt stéd. For att hantera flodet av klienter och bed6-
ma om de uppfyller de formella villkoren for stod i omstéllningsav-
talen nér det géller kontroll av att personen verkligen ar uppsagd
fran en ansluten arbetsgivare och uppfyller eventuella kvalifika-
tionsregler, krdvs administrativa resurser. Omstéllningsstddet, som
ar karnverksamheten, innefattar radgivning, vilket kraver nagon
form av utférandeorganisation med kompetens och kontaktnt.
Omstallningsstodet innefattar ocksa ekonomiskt stod i samband
med t.ex. utbildning eller praktik. Det maste alltsa finnas administ-
rativa resurser for utbetalning och administration kopplade till rad-
givarnas beslutsfattande. Det avtalsreglerade ekonomiska stéd, som
utgar i form av avgangsersattning, inkomsttrygghetstillagg och 16-
neutfyllnad, kraver resurser for kontakter med Kklienterna, beslut
och utbetalning. I praktiken finns kopplingar mellan de olika funk-
tionerna, vilket talar for att de bér finnas inom en organisatorisk
ram, &ven om en del funktioner, t.ex. utbetalningsadministration,
kan forlaggas externt.

Parterna som tréffat omstéllningsavtal har i samtliga fall valt att
inratta trygghetsrad for den operativa och administrativ verksam-
het som foljer av avtalen. Det hindrar dock inte att det kan finnas
alternativa modeller eller varianter i forhallande till trygghetsradens
nuvarande organisation.
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En form av omstéllningsstéd som forekommit i debatten under
det senaste aret ar individuella omstéllningskonton. Eftersom det
skulle krdva en helt annan typ av I6sningar &n de nuvarande om-
stallningsavtalen, ligger frdgan utanfor det uppdrag utredningen
har. Det kan anda konstateras att om en sddan modell ska kunna ge
de enskilda individerna trygghet i omstallningssituationer, skulle
det leda till ett tvangssparande av betydande omfattning. De avsatta
medlen skulle dessutom vara lasta i princip fram till dess den en-
skilde gar i pension. De nuvarande omstéllningsavtalen med kollek-
tiv finansiering och riskspridning framstar i jamforelse som betyd-
ligt rationellare system.

I kapitel 6 finns ett antal exempel pa foretag som i egen regi och
med upphandlade tjanster byggt upp egna omstéliningsorganisatio-
ner. Till en del forekommer samarbete med trygghetsrad, i exemp-
len TRR. Det finns fler exempel av liknande slag. En diskussion om
detta aterfinns i kapitel 6. Dar framgar att det ar fa foretag som har
kapacitet att organisera verksamheten pa det sattet. De redovisade
exemplen visar dock att det finns en marknad for konsulttjanster
for omstallningsarbete. Finns efterfragan kan sikert den markna-
den vaxa, framforallt i storstaderna.

De olika trygghetsraden anvander upphandlade tjanster i olika
omfattning, TSn upphandlar huvuddelen av de basaktiviteter som
genomfors inom ramen for verksamheten i ArbetsKraft”, som ar
stiftelsens aktivitetscentra, fran bl.a. bemannings- och utbildnings-
foretag. Upphandlingen avser ett kvalitetssakrat innehall i aktivite-
ter och genomfdrandet sker i TSn:s lokaler, detta for att det &r be-
tona att det &r en TSn-aktivitet. TRR och TRS genomfor den stors-
ta delen av motsvarande aktiviteter i egen regi, ocksa for att marke-
ra att det ar trygghetsraden som star for insatsen. Man kan natur-
ligtvis fraga sig om en storre del av omstallningsarbetet skulle kun-
na upphandlas fran externa leverantérer och om detta skulle kunna
ske genom att foretagen sjélva gor det.

Inom ramen for ett trygghetsrads verksamhet gar det sjalvfallet
att variera graden av upphandlade tjanster. Eftersom trygghetsra-
den berdrs av konjunktursvangningar kan det vara nodvandigt med
sadan upphandling for att klara periodvis hog belastning utan att
behtva nyanstélla personal. Enligt utredningens uppfattning bor
sadan upphandling avse aktiviteter, inte att ersatta omstéllningsar-
betet i sin helhet eller vasentliga delar av det. Det finns flera skél
for detta. Upphandlingen kan kvalitetssakras och atgarderna fogas

" Se vidare kapitel 4, avsnitt 4.3.2, Vilken aktivitetsniva?
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samman med arbetsprocessen i 6vrigt i forhéallande till den enskil-
de. Forhallandet till den enskilde blir tydligt — det ar trygghetsradet
som star for stod och kontakter, inte ett konsultforetag. En upp-
handlad konsulttjanst maste ha ett slut vid en bestamd tidpunkt,
medan trygghetsraden kan ha betydligt storre uthallighet. Forhal-
landet till den uppsédgande arbetsgivaren blir ocksa tydligt. Att lata
foretaget sjalvt upphandla omstéllningsresurser pa medel fran
trygghetsraden eller parterna skulle leda till merarbete for foreta-
gen och samre kvalitet i omstéallningsstodet. Fa smaforetag har ka-
pacitet att bedoma kvaliteten i det som upphandlas och tillgangen
pa konsultinsatser med hog kompetens pa omstallningsinsatser ar
begransad. Trygghetsraden har daremot rikstackande verksamhet.
Som redovisats i kapitel 4 bestar huvuddelen av inflodet till samtli-
ga trygghetsrad av enstaka eller ett fatal samtidigt uppsagda. Samt-
liga de fall dar foretag gjort egenfinansierade insatser bestar av.om-
stéllningssituationer med ett stort antal uppsagda och de upphand-
lade insatserna ar tidsbegransade. Darefter far trygghetsraden eller
arbetsférmedlingen ta tver.

Utredningens uppfattning ar alltsa att genomférandet av atgar-
der enligt omstéllningsavtal bast sker genom att parterna inrattar
och driver trygghetsrad. En fradga som kan behdva belysas ar hur
relationen mellan parterna och trygghetsrad ska utformas. En re-
dogorelse av nuvarande forhallanden finns i kapitel 3, avsnitt 3.2,
rubriken Aktorerna. Dar framgdr att trygghetsraden och deras rad-
givare har en betydande frihet att utforma stodet i forhallande till
den enskilde. Detta ar nodvandigt for att astadkomma den individ-
och situationsanpassning, som &r en av de barande idéerna i verk-
samheten. Parterna ingar i styrelserna for raden, som ger ramar for
verksamheten. Detta ar enligt utredningens mening en val avvagd
ordning.

8.2.4  Finansiering.

Av tabellen i kapitel 4, avsnitt 4.1.1 framgar avgiften till de trygg-
hetsrad som denna redovisning omfattar. Avgiften till TRR och
TRS &r for narvarande 0,3 procent (for sdranslutna 0.7 procent),
och avgiftsnivan till TSn kommer ocksa att vara 0.3 procent fran
2004. Ytterligare information om hur avgiften faststalls i forhand-
lingar och hur den har forandrats dver tid finns i kapitel 2.

De tre trygghetsraden finansieras alltsa via en procentavgift pa
I6nesumman. Aven de mindre trygghetsraden har med ett undantag
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finansiering via en procentuell avgift pa I16nesumman. Trygghets-
stiftelsen pa forsakringskasseomradet har en avgift pa 0,7 procent,
Trygghetsradet pa KFS-omradet 0,25 procent (tas f.n. inte ut utom
for nyanslutna foretag) och Trygghetsradet Fastigo 0,3 procent
(f.n. rabatterad till 0). Undantaget &r Trygghetsfonden BAO-
Finansforbundet som finansieras av avkastningen fran en avsatt-
ning pa 110 mkr som gjordes da fonden startade. Parterna ar Gver-
ens om att tillskjuta ytterligare medel om kapitalet sjunker under
20 mkr.

Solidarisk finansiering

Finansieringen &r saledes solidarisk oberoende av uppsagningsrisk i
det enskilda foretaget. | si motto kan omstallningsavtalen liknas
vid en forsédkring. Genom att de flesta avtalen omfattar stora av-
talsomraden uppnas en god riskspridning. Eftersom anslutningen
till rdden — med undantag for de direktanslutna — foljer av anslut-
ningen till en arbetsgivarorganisation nas ocksa en god téckning.
Foretagen skulle inte vara villiga att betala avgiften till trygghetsra-
den om de inte bedomde kostnaden som skalig i forhallande till
nyttan. Enligt TRR har tva av tre anslutna foretag anvant sig av
TRRs tjanster och pa det statliga omradet ar det fa myndigheter
som inte sagt upp under de harda besparingsaren pa 90-talet. | den
man det forekommer tveksamhet till nyttan ar det fran stora fore-
tag eller myndigheter som skulle ha resurser att organisera en om-
stallningsverksamhet i egen regi eller fran fackliga organisationer
med medlemmar pd omraden dar det rader brist pd arbetskraft
inom overskadlig framtid.

Den solidariska finansieringen har begrénsningar. Blir avgiften
for hog blir det fler som kan finna att risken ar for lag for att moti-
vera avgiften. Det medfor begransningar i vilken service raden kan
erbjuda, men innebar ocksa en drivkraft att leverera god kvalitet i
tjansterna. En annan viktig forutsattning for att en solidarisk finan-
siering ska fungera ar att systemet upplevs som réttvist och inte
overutnyttjas av vissa. De exempel pa utnyttjande av A-kassa och
age som en pensionslésning, som redovisats i kapitel 5, &r exempel
pé ett sddant 6verutnyttjande. Aven om sidana foreteelser ar mar-
ginella ar det viktigt for systemens trovardighet att trygghetsraden
och parterna bakom dem forsoker motverka sadana tendenser.
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Ré&cker pengarna?

En annan viktig forutsattning for trovardighet ar att det finns till-
rackligt kapital i raden for att tacka kostnaderna for gjorda atagan-
den. Kapitalbufferten bor vara sa stor att den racker for att slutfora
omstéllningsarbetet for de klienter som &r inne i systemet vid en
eventuell nedlaggning. Ska trygghetsraden darutodver klara en kon-
junktursvacka utan plotsliga avgiftshojningar eller inskrénkningar i
verksamheten bor finnas en ytterligare buffert. Hur stor den buf-
ferten bor vara beror bland annat pa hur val arbetsmarknadspoliti-
ken fungerar.

Erfarenheterna fran den senaste konjunktursvackan visar att
bade TRR och TSn fick en del problem. Fér TRR, som samtidigt
som lagkonjunkturen slog igenom pa allvar berérdes av en pagaen-
de forhandling om omstéllningsavtalet™, hojdes inte avgiften utan
radet fick dra ner pa omstallningsstodet och ersattningsnivan for
age. TRR lyckades dock upprétthalla det som av klienterna bedoms
som viktigast, de personliga kontakterna mellan klienter och radgi-
vare, bl.a. genom att anstélla fler radgivare. For TSn, som fran star-
ten 1990 finansierades av ett avsatt kapital, infordes en pro-
centavgift pa lonesumman, som hojdes stegvis upp till 0,7 procent.
Det finns en risk for att den avgiftsnivd som nu galler for TRR och
TRS och fran 2004 for TSn, 0,3 procent, kan visa sig otillracklig,
sarskilt i en djup och langvarig konjunktursvacka. TRR redovisar
t.ex. i sina arsredovisningar fér 2000 och 2001 att den stora andelen
40-talister i inflédet drar dryga age-kostnader och att detta skulle
ha vallat problem om inte radet fatt ett vasentligt medelstillskott i
form av aterbaring fran SPP. Avgifterna racker alltsa inte for att
tdcka driftskostnaderna.

Det finns begrédnsningar i hur stora kapitalbuffertar parterna ar
beredda att bygga upp for att garantera ett omstallningsarbete med
hog kvalitet & dem som blir uppsagda. De har rimligen inget in-
tresse att ta medel fran vinst eller 16nedkningsutrymme for att lag-
ga pa hog. Raden har inte heller ansvar for arbetsmarknadspolitiken
i stort eller foér samhéllsekonomisk stabilitet. Ett sétt att 16sa beho-
vet av flexibilitet i utgifterna utan att foretagen drabbas av pl6tsliga
forandringar i avgiftsnivan vore att inom en total avgiftsniva for
avtalsforsakringar variera avsattningen till de olika andamalen. Be-
hovs mer pengar till omstallningsatgarder kan avgiften temporart
minskas i motsvarande man for andra avsattningar. Ytterligare ett
sétt vore en 6kad samverkan med arbetsmarknadspolitiken eller

™ Se vidare kapitel 2.
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studiefinansiering under konjunktursvackor for att utnyttja
lagkonjunkturen till en investering i en generell uppgradering av
arbetstagarnas kompetensniva.

Bor trygghetsradens verksamhet subventioneras?

| kapitel 4, avsnitt 4.5, har Statskontorets analys av omstéllningsav-
talens samhéllsekonomiska och statsfinansiella effekter redovisats
och kommenterats. Dar framgar att omstallningsavtalen har positi-
va samhallsekonomiska effekter och leder till minskade statliga ut-
gifter.

I den debatt som forts om omstélliningsavtal och omstéllnings-
forsakringar under det senaste aret har framforts uppfattningen att
de besparingar i de offentliga utgifterna som omstéllningsavtalen
leder till, gor det skaligt att staten pa nagot sétt bidrar till finansie-
ringen av omstéllningsavtalen. Utredningen har enligt sina direktiv
att utgad fran att det ar parterna som ska bédra bade ansvaret och
kostnaderna for avtalen. Utredningen har i sak uppfattningen att en
direkt statlig subventionering av trygghetsradens verksamhet vore
olamplig, eftersom det skulle kunna &ventyra deras oberoende
stallning. Darutoéver har utredningen ingen anledning att ha syn-
punkter pa hur staten disponerar det utrymme som uppstar av
minskade offentliga utgifter till foljd av omstéliningsavtalen. En
notering bor dock goras: om staten skulle finna anledning att sti-
mulera tillkomsten av omstéllningsavtal pa de omraden dar sadana
saknas, bor man 6vervaga om réattviseproblem kan uppkomma i
forhallande till befintliga trygghetsrad och parterna bakom dessa,
och hur de problemen i sa fall ska I9sas.

Andra lésningar och méjligheter till utveckling

Det enda trygghetsrad som for narvarande finansieras av avkast-
ningen pa ett avsatt kapital &r Trygghetsfonden BAO-
Finansforbundet. 1 redovisningen av forutsittningarna for omstall-
ningsavtal pa den kommunala sektorn i avsnitt 8.1.5 ovan diskute-
ras hur en finansiering skulle kunna byggas upp utifran de speciella
forutsattningar som galler for den kommunala sektorn. Detta &r
dock undantag fran den allmént radande finansieringsformen med
en procentuell avgift pa lonesumman, vilket ar den modell som
framstar som mest lampad i de flesta fall.
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Hur stora insatser ett trygghetsrad kan gora beror framforallt pa
avgiftsnivan. Utredningen har inte erfarit att det finns ndgon kritik
mot trygghetsraden for att de skulle ha for lite ekonomiska resur-
ser for att stddja de uppsagda, men som redovisats ovan kan det
finnas en risk for att avgiftsnivan kan visa sig otillracklig om be-
lastning pa raden skulle 6ka under t.ex. en konjunktursvacka. De
bada rapporterna fran Roland Hansson och Thomas Johnsson visar
dock att det finns dnskemal fran foretag om att TRR skulle kunna
gora storre insatser, men att TRR inte ses som ett bra alternativ i de
fall ett intensivt omstéllningsarbete 6nskas under en avvecklingspe-
riod. Inget trygghetsradd har dock mojligheter att ga utanfor om-
stéllningsavtalens ramar eftersom detta skulle innebdra att vissa fo-
retag gynnas pa andras bekostnad. Teoretiskt skulle man kunna
tanka sig att en forhojd avgift for alla skulle kunna innebdra mer
tjanster till foretag, men det maste av rattviseskal i sa fall vara tjans-
ter som kan utnyttjas av de flesta kundforetag.

Man kan naturligtvis fraga sig om det skulle vara mojligt for
trygghetsraden att mot ersittning ta pa sig en storre del av omstall-
ningsarbetet, t.ex. att sélja tillaggstjanster. Denna fraga far anses
ligga utanfor utredningens uppdrag, men utredningen noterar dnda
att fragan har provats inom TSn, men stiftelsen besl6t att inte ga
vidare med fragan. Om trygghetsraden skulle erbjuda tillaggstjans-
ter mot betalning ar det en typ av affarsdrivande verksamhet. Den
maste skiljas noga fran radens karnverksamhet som finansieras via
avgifter fran alla foretag, inte minst pa grund av skattebefrielsen
for kdrnverksamheten.

8.2.5  Ratten till stéd och stodformer i omstéllningsavtal

I kapitel 4 har utredningen gjort en grundlig genomgang av om-
stéllningsavtalens effekter i olika avseenden och av erfarenheter av
de olika komponenter som finns i omstéllningsavtalen och av
trygghetsradens arbetsformer. Har redovisas en komprimerad
sammanfattning av de slutsatser av principiell betydelse for kon-
struktionen av omstallningsavtal, som utredningen dragit av denna
genomgang.

Ratten till stdd via omstéllningsavtal bér omfatta alla uppsagda,
och i de fall parterna véljer att ga in i tidigare skeden, uppsagnings-
hotade. Endast arbetsbrist bor accepteras som skél for uppségning-
en eller uppségningshotet. Néstan alla uppsagda behdver initialt
stod (bearbetning av uppségning, nyorientering, vagledning, vag-
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val). Stod for vidare atgarder (jobbsokning, praktik, utbildning,
egenstart) bor utga efter individuell bedomning. Stod for tidiga in-
satser, sdsom information, karriarplanering och radgivning, bor
kunna ges innan uppsagning har skett, men for mera omfattande
individuellt beslutade stddinsatser som utbildning bor kravas att
individen ar uppsagd (eller tekniskt sager upp sig sjdlv om det ar
fraga om frivilliga tidiga atgarder for att I6sa ett Gvertalighetspro-
blem).

Trygghetsradens arbetsprocess mot klienterna bor starta tidigt,
senast i samband med att namnlista dver varslade faststélls eller vid
uppségningstillfallet. Intensiteten i omstéllningsarbetet har disku-
terats i kapitel 4, avsnitt 4.3.2 och i kapitel 6, avsnitt 6.6. Aven i de
fall klienterna &r kvar i arbete under uppsagningstiden bor finnas
skaligt utrymme for kontakter mellan trygghetsrad och klienter.

Trygghetsradens radgivare och konsulenter maste i kontakterna
med klienterna ha stort utrymme for att gora situationsanpassade
och individuella beddmningar. Verksamheten bor alltsa inte regel-
eller detaljstyras. Arbetsformer och stdd maste vara flexibla och
kunna samverka med annan finansiering. Utredningens uppfattning
om hur samverkan med arbetsmarknadspolitiken och det reguljéra
utbildningsvasendet bor ske aterfinns i kapitel 7.

Arbetet i trygghetsraden och de insatser som gors maste halla
hdg kvalitet, oavsett om de genomférs i egen regi eller upphandlas.
Effektiva former for kvalitetssakring, uppfoljning och utvardering
bor finnas och ett kontinuerligt utvecklingsarbete bedrivas. Utred-
ningen har funnit att partsdrivna trygghetsrad ger bést forutsatt-
ningar for en professionell verksamhet med hdg kvalitet.

Sa lange arbetsloshetsforsakringen inte ger ett rimligt skydd for
inkomstbortfall for alla arbetstagare, bor omstéllningsavtalen inne-
halla en age-komponent, som ger inkomstskydd vid arbetslshet pa
I6nedelar 6ver A-kassetaket. Age bor kombineras med krav pa ak-
tivitet fran stodtagarna och trygghetsraden ha en sjélvstandig ratt
att besluta om age. Nagon form av bortre parentes bor finnas, gar-
na i kombination med en ventil, som gor det mgjligt att ge fortsatt
ersattning i de fall det finns sérskilda skél fér detta.

Omstéllningsavtal bér innefatta mojligheter att ge tidsbegrénsad
kompensation for en lonesiankning vid Gvergang till lagre betalt
arbete (inkomsttrygghetstillaigg och loneutfylinad). Sadant stod ar
rorlighetsbeframjande. Det ger individen stérre valmdjligheter mel-
lan utbildning och att acceptera ett ldgre betalt arbete eller mellan
att flytta och stanna kvar pa orten.
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8.3 Fordelningspolitiska mal och effekter

Enligt direktiven ska utredningen belysa de fdérdelningspolitiska
effekterna av att fler avtalsomraden an i dag tacks av omstallnings-
avtal. |  direktiven  uttrycks vidare inriktningen att
omstallningsavtalen sarskilt bor gynna omstéllning av lagutbildade
oclh dlraivarande omstéliningsavtalen finns nastan inga uttalat for-
delningspolitiska syften. Den mest framtrddande férdelningspoli-
tiska avtalskonstruktionen ar age, som ger stod till arbetslosa med
inkomster 6ver A-kassetaket.

Att fordelningspolitiska inslag i 6vrigt saknas hanger samman
med det individuella angreppssattet, att med malet ny forsorjning
utga fran individens forutsattningar pa den arbetsmarknad som éar
aktuell for individen. Sjalvklart har dock avtalen vissa fordelnings-
politiska effekter. Bara det forhallandet att stodet &r tillgangligt for
alla som omfattas av avtalen borde tala for att avtalen har fordel-
ningspolitiska effekter genom att de som mest behover stod ocksa
far tillgang till det. Det kan dock finnas selektionseffekter som gor
att vissa klientgrupper lattare tar till sig erbjudandet om stod &n
andra. Det finns inget underlag som kan belysa om och i vilken
omfattning det forekommer sadana effekter i trygghetsradens verk-
samhet. Den individuella raddgivningen och arbetsformerna, som
tillater att beslut hos klienterna far mogna fram, bor bidra till att
reducera effekterna, men som ndmnts saknas underlag som kan be-
kréafta detta.

Det underlag som finns har inte majliggjort nagra mer ingaende
analyser av fordelningspolitiska effekter av de nuvarande avtalen.
Av genomgangen av effekter i kapitel 4 géar det att dra en del slut-
satser. Det framgar t.ex. att man i ndgot hogre utstrackning an
kvinnor avregistreras fran TRR och TSn p.g.a. att de fatt ny for-
sorjning genom anstéllning eller start av eget foretag. Kvinnorna
overgar i stéllet i hogre grad till langa utbildningar. Om detta beror
pa att de har svarare att fa arbete, har samre utbildning eller ar mer
utbildningsbenagna gar inte att uttala sig om med sikerhet. Det ar
endast i de éldsta aldersgrupperna (60+ pd TRR-omradet och 55+
pa TSn-omradet) som kvinnorna har hogre 6vergang till ny for-
sorjning &n man, vilket hdnger samman med mojligheterna till pen-
sionslosningar och skillnader i 16neniva och intjanandetid mellan
kvinnor och man. Denna fraga har bertrts mer utforligt i kapitel 5.

Det finns inte heller nagra farska utvarderingar eller studier som
kan belysa fordelningspolitiska effekter av de utbildningar som
trygghetsradens klienter genomgar. | kapitel 4 finns i avsnitt 4.3.3
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en redovisning av erfarenheter av de arbetsformer trygghetsraden
anvander for att slussa in klienterna i utbildning med yrkesmassiga
mal. Dér redovisas ocksa synpunkter pa hur radgivningen infor
studieval bor ga till och vilka utbildningsvagar som kan vara lampli-
ga for klienter med lag utbildningsniva.

Utredningen har uppdraget att belysa de fordelningspolitiska ef-
fekterna av att fler avtalsomraden ticks av omstallningsavtal. Vad
denna fraga framforallt handlar om ar effekterna for LO-grupperna
inom den privata arbetsmarknaden och for de anstéllda inom den
kommunala sektorn. Det bér betonas att uppdraget inte galler alla
anstéllda inom dessa sektorer, utan bara dem som drabbas av upp-
sagningar och alltsd omfattas av eventuellt tillkommande omstall-
ningsavtal. | detta ligger en del rattvisefragor, som narmare berorts
i kapitel 4.

Om uppsagda fran dessa sektorer skulle erhalla omstallningsstod
pa samma satt som de grupper som nu omfattas av omstallningsav-
tal, kommer de att fa en starkare stéllning pa arbetsmarknaden jam-
fort med foér narvarande. Som redovisats tidigare gor utredningen
bedémningen att det inte finns nagra vésentliga skal for att anta att
stodet skulle fa samre effekt for dessa grupper an de som nu omfat-
tas av avtalen. De tillkommande yrkesgrupperna skiljer sig dock i
viss man fran de som nu tacks av omstallningsavtalen, vilket inne-
bar behov av en viss metodutveckling for att tillgodose deras be-
hov. Detta har dock mera att géra med arbetsformer inom trygg-
hetsraden eller den utforandeorganisation parterna skulle vélja an
med konstruktionen av omstéllningsavtal. Det bor dock betonas att
det i de eventuellt tilkommande omradena &r en stor spridning pa
yrkesgrupper och utbildningsniva och andra faktorer. Lika lite som
det gar att betrakta tjansteman som en enhetlig grupp gar det att
gora det for LO-anslutna eller kommunalt anstallda.

De tillkommande grupperna bestar dock i hogre utstrackning an
de grupper som nu omfattas av omstallningsavtal av lagutbildade
och, betraffande den kommunala sektorn, av kvinnor. Det &r grup-
per som vid forlust av arbetet kan ha en svag stéllning pa arbets-
marknaden. Om de skulle omfattas av omstéllningsavtal far det po-
sitiva fordelningspolitiska effekter. Dessa skulle forstirkas av en
utvecklad samverkan med den reguljara utbildningen och studiefi-
nansieringssystemet.

Nar det galler den &ldre arbetskraften och deras situation om
overtalighet uppstar, ansluter sig utredningen till uppfattningen att
det ar nodvandigt att utforma villkoren sa att det blir mojligt att
arbeta till den ordinarie pensionsaldern. Att I6sa Gvertalighetspro-
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blem med pensionering i fértid rimmar illa med den ambitionen.
Samtidigt finns ekonomiska incitament for bade arbetsgivaren, den
anstéllde och den lokala fackliga organisationen att i vissa lagen an-
vénda tidigare pensionering for att I6sa dvertalighetsproblem. Det
finns situationer nar inga rimliga mojligheter att fa ett arbete finns
och da en avgangspension kan vara en bra metod for att astadkom-
ma ett vardigt slut pa arbetslivet for den enskilde. Det bor dock
vara undantagsfall, och istéllet bor mojligheter att vara kvar skapas
genom Okad flexibilitet. | kapitel 5 finns utredningens 6vervégan-
den om vad som kan goras for att starka de dldres mojligheter att fa
fortsatt arbete efter en uppsagning. En 6kad flexibilitet genom del-
tidstjanstgdring, och en utslussning av uppsagda aldre till lagre be-
talda eller tidsbegransade arbeten kan dock fa negativa konsekven-
ser for pensionsnivan for den enskilde vid ordinarie pensionsalder.
I de fall detta intraffar bor kompensation via trygghetsraden Gver-
végas. En ndrmare redogdrelse for detta finns i kapitel 5.
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