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— Foretagens syn pa LAS

En undersékning om sma- och medelstora foretags syn pa lagen om anstallningsskydd (LAS)
och vilka férandringar som behdvs for en modern arbetsratt.
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6 av 10

foretag saknar kollektivavtal.

R
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7 av 10

foretag med 10—-49 anstéllda anser
att uppsagning pa grund av
personliga skal ar det mest
betungande med LAS.

=L

Halften

av sma och medelstora foretag
som haft behov av att rekrytera
har avvaktat pa grund av
foretradesrattsreglerna.

45%

av foretagen som har sagt upp en
anstélld pa grund av arbetsbrist
har ocksa nagon gang bytt grund
fran uppsagning pa grund av
personliga skal till arbetsbrist.

62%

av foretagen finansierar sina
anstélldas kompetensutveckling.

@
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Foretagarnas juridiska radgivning
tar emot ca 10 000 telefonsamtal
och e-postfragor varje ar. Drygt
40 procent handlar om arbets-
rattsliga fragor.

7 av 10

foretag kanner oro for évriga
kvarvarande medarbetare om en
uppsagning inte genomfors.

Vart tredje

foretag som velat saga upp
anstéllda har avstatt pa grund av
omsorg om den anstallde.

av foretagen anser att kompetens
ar den viktigaste faktorn att ta
héansyn till vid behallandet av
arbetstagare i foretaget.

av foretag anser att arbetsgivare
ska ha storst ansvar for kompetens-
utveckling nér den faller inom
ramen for foretagets verksamhet.
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SAMMANFATTNING

DISPOSITION

Rapporten bestar av tre delar; allménna fakta om foretagen, hur foretagen upplever lagen om
anstillningsskydd (LAS) samt hur man ser pa kompetens. Varje avsnitt inleds med resultaten

fran undersokningen, f6ljt av en analys for att sedan avlutas med Foretagarnas forslag. Rapporten
innehaller genomgaende fritextsvar fran respondenter i undersékningen och citat fran Foretagarnas
juridiska radgivning.

1. UPPSAGNING PA GRUND AV PERSONLIGA SKAL MYCKET BETUNGANDE

Foretagen upplever att uppsiagning pa grund av personliga skil utmérker sig som det mest betung-
ande att forhalla sig till i LAS och de negativa konsekvenser som uppstar som foljd av osikerhet i tid,
kostnad och hoga beviskrav. Hilften av foretagen som har sagt upp anstéallda pa grund av arbetsbrist
anger dven att de nagon gang andrat uppsiagningsgrund fran personliga skal till arbetsbrist. Orsakerna
ar flera och synliggor bland annat ett regelverk som inte fungerar i praktiken.

Foretagarna foreslar:

* Moijligheten att "ogiltigférklara” uppsagning pa grund av personliga skél tas bort ur LAS.
¢ Forandrade och minskade skadestand fors in i LAS 39 §.

2. UPPSAGNING PA GRUND AV ARBETSBRIST

Foretagens upplevda problem med LAS Okar i takt med antalet anstillda. Foretagen kinner en
riadsla 6ver att inte kunna behéalla ritt kompetens vid arbetsbristuppsdgning. Omsorgen om individen
och turordningsreglerna ar det mest betungande vid en arbetsbristuppsigning. Nytinkande och
forandrade regelverk maste tas fram om foretagen ska kunna fortsitta att vara jobbmotorn i svensk
ekonomi.

Foretagarna foreslar:

+ Efterfragad kompetens ska vaga tyngre vid arbetsbristuppsagningar i mindre foretag.
* Begreppet "Tillrackliga kvalifikationer” &ndras till exempelvis “efterfragad kompetens” i LAS.

Om undantagen ska vara kvar:

+ Undantag fran turordningen ska galla oavsett foretagets storlek.
¢ Antalet undantag utékas till hélften av det totala antalet anstallda i foretaget.
« "Driftsenhet” dndras till "jamforbara arbetsuppgifter” da turordningskrets ska bestammas.



3. FORETRADESRATT TILL ATERANSTALLNING

Foretridesratten visar sig vara det framsta skilet att foretag avvaktar med att rekrytera dven om
behov finns. Hilften av alla foretag som sagt upp personal till f6ljd av arbetsbrist har avvaktat

med nyrekrytering pa grund av foretriadesritten, vilket ar negativt for svensk konkurrenskraft och
tillvaxt.

Foretagarna foreslar:

¢ Slopad foretradesratt eller minskad géallandetid.

o Begreppet "Tillrackliga kvalifikationer” dndras till exempelvis "eftefragad kompetens”.
o Foretradesratten ska upphora da den uppsagde fatt nytt jobb.

4. FORETAGEN VILL HA KOMPETENSUTVECKLING OCH OMSTALLNING FOR ALLA
Majoriteten av alla foretag finansierar kompetensutveckling for de anstéllda. En utgangspunkt for
foretagen dr dock att ansvaret for kompetensutvecklande insatser ska vara delat mellan arbetsgivare,
arbetstagare och stat beroende pa syftet med investeringen i humankapitalet. Arbetsgivarens
kompetensutvecklingsansvar bor stimuleras genom mojliggéorande ekonomiska incitament, inte
inforas som krav i lagstiftning da det ytterligare bidrar till foretagens regelborda.

Foretagarna foreslar:

o Skatteincitament vid inkdp av externa kartlaggnings- och vagledningstjanster.

¢ RUT-avdrag vid inkop av kartlaggnings- och vagledningstjanster fér privatperson.
¢ Utvidgat utbud av checkar for validerings- och kartlaggningstjanster.

¢ Skatteincitament vid inkép av kompetensutvecklande tjanster.

o Utvidgat studiemedelssystem fér studier hogre upp i dldern.

¢ Utvidgat studiemedel for larlingsutbildning.



Foto: Emilia Jiménez-Bergmark
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INTRODUKTION

De mindre foretagen ar motorn i svensk ekonomi och motsvarar 99,4 procent av Sveriges samtliga
foretag. 4 av 5 jobb skapas i sma- och medelstora foretag med féirre dn 250 anstéillda och bidrar till
var gemensamma valfard. Samtidigt framgar det av Foretagarnas arliga Smaforetagsbarometer' att
svarigheterna att hitta riatt kompetens ar foretagens storsta tillvaxthinder.

KOLLEKTIVAVTALSTECKNING HOS SMA OCH MEDELSTORA FORETAG SJUNKER

Over tid gar det att utlisa att foretag i allt storre omfattning avstar fran att teckna kollektivavtal
eller hangavtal. Sedan 2005 har Foretagarna arligen stillt fragor om foretagen har kollektivavtal
eller inte i var arliga rapport, Smaforetagsbarometernz. Andelen foretag som inte har kollektivavtal
eller hangavtal okar varje ar. I arets undersokning uppger 62 procent av féretagen att de inte har
kollektivavtal eller hingavtal.

FORETAG UTAN KOLLEKTIVAVTAL LYDER DIREKT UNDER LAGEN

Stora delar av svensk arbetsmarknad regleras i kollektivavtal, bland annat 16n, arbetstider och andra
villkor som dr avtalade mellan arbetsmarknadens parter — "den svenska modellen”. Vad parter och
andra bor ha i atanke ér att andelen foretag som saknar kollektivavtal 6kar. Detta betyder att allt

fler foretag viljer att std utanfor modellen. For dessa foretag ar det endast lagstiftningen som giller
vid fragor som berér anstillningsskydd och arbetstid, vilket 6kar kraven pa att lagstiftningen ar
transparent och tillimpbar i praktiken. I den kritik som har funnits under lang tid mot LAS framgar
det bland annat att den dr omodern, stelbent, svar att tillimpa samt att det dr bade svart och dyrt att
avsluta anstallningar.

Har ditt foretag kollektivavtal och/eller hangavtal?

61% 62%
57% 58%
51%
41% 42% .
39% 26%
5%
I 2 0% I 0% I -
- — —

44

b

2005 2007 2010 2015 2019
..( m Kollektivavtal (inklusive hangavtal) mInget kollektivavtal — m Vet ej
.-'. Population: samtliga, n = 4 000
° Undersdkningar 2005, 2007, 2010 genomférdes av Sifo, och 2015 och 2019 av Novus

1 Smaforetagsbarometern, Foretagarna, Swedbank, Sparbankernas Riksférbund, 2019, Novus
2 Smaforetagsbarometern 2005-2019, se fotnot 1
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JU STORRE FORETAG DESTO MER BETUNGANDE UPPLEVS LAS

Forra aret genomforde Foretagarna undersokningen Jobbskaparna?, om drivkrafterna for foretagandet
och vad man upplever som mest betungande. Den visade bland annat att féretag upplevde LAS
betungande ju storre foretaget ar. Allra mest betungande med att driva foretag upplever foretag med
fler an 49 anstillda som har hangavtal.* Det mest betungande ar det arbetsrattsliga regelverket.
Radslan for att gora felrekryteringar samt att inte kunna avsluta en anstallning korrekt ar det som
gor att foretagen tvekar att anstilla. Det i kombination med hoga kostnader for att ha anstéllda
(arbetsgivaravgifter, hoga loner m.m.) gor trosklarna att anstélla &nnu hogre.»

RADSLA ATT GORA FEL HINDRAR MINDRE FORETAG FRAN ATT UTVECKLAS

Radslan for att gora fel och behovet av flexibilitet i samband med rekrytering ir nagra av de farhagor
som Foretagarna ofta far hora av foretagen. Steget till att ta pa sig ansvar for personal upplevs som
en utmaning férenat med hoga kostnader och stort ansvar. I rapporten framkommer det tydligt

vilka reformer foretagen ser behov av. Det giller framfor allt kostnaderna i samband med att
foretaget anstiller, svarigheten att hitta ritt kompetens och behovet av en modern arbetsrittslig
lagstiftning. Foretagarna bestimde sig darfor for att gora en djupdykning i arbetsrittens komp-
likationer och majligheter. Rapporten belyser hur foretagen upplever arbetsritten, om problemen
okar eller minskar i takt med foretagets storlek, samt om det finns nagon skillnad med eller utan
kollektivavtal.

STRATEGISK KOMPETENSFORSORJINING SKAPAR TRYGGHET FOR FLER

Smaforetagsbarometern visar aterkommande att bristen pa kompetens utgor det storsta tillvaxt-
hindret for foretagens. Rapportens sista del belyser darfor foretagens syn pa kompetensutveckling
som ett sétt att sikra framtida kompetensbehov. Genomgaende framgar det av foretagens svar att
det finns ett utvecklat resonemang om vilka faktorer som skapar mojliggérande incitament for ett
standigt lirande hos foretag, samt hur ansvarsfordelningen bor goras utifran syftet med investeringen.
I slutet av rapporten presenteras forslag som bygger pa ekonomiska incitamentsstrukturer for att
underlitta for strategisk kompetensutveckling och tryggad kompetensforsorjning for individ,
foretag och samhille. Incitament som skapar rorlighet, innovation och global konkurrenskraft.

Av tradition har den anstillde snarare dn foretaget skyddats i samband med strukturomvandling pa
svensk arbetsmarknad. I skrivande stund rader hogkonjunktur, men indikationer pekar mot en
stundande lagkonjunktur. Det ar diarfor av yttersta vikt att en modernisering av arbetsratten utgar
fran ett regelverk som haller 6ver konjunkturer, savil som over tid for bade foretag och anstallda.

Foretagarna ingar i Arbetsrattsutredningens referensgrupp

Januariavtalet, 6verenskommelsen mellan regeringen, Liberalerna och Centerpartiet innehaller
en punkt om en moderniserad arbetsritt som nu utreds dir Foretagarna ingar i utredningens
referensgrupp.

3 Jobbskaparna del 1 och 2, 2018

4 Foretagarnas rapport Jobbskaparna del 1 — Stolthet och svordom, 2018 s 24f

5 Foretagarnas rapport Jobbskaparna del 2 — Kompetensbristens effekter och jobbskapandets baksida, 2018
6 Se fotnot 1
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Utredningen ska presentera forslag pa foljande omraden:

o Att tydligt utdbkade undantag fran turordningsreglerna ska inforas.

o Att kostnader for uppsagning ska minska sarskilt féor mindre foretag, samtidigt som skyddet
mot godtyckliga uppsagningar ska bibehallas.

¢ Att ansvaret for kompetensutveckling och omstéllning ska utredas i syfte att foresla hur

arbetsgivarens ansvar for detta ska starkas.

Se 6ver och eventuellt lagga forslag som skapar en battre balans i anstallningsskydden

mellan olika anstallningsvillkor.

SYFTET MED UNDERSOKNINGEN

Foretagarnas syfte med undersékningen ar att skildra foretagares syn pa:

e Hur arbetsratten fungerar i praktiken — bade vid uppsagning pa grund av arbetsbrist och
personliga skal.

¢ Hinder for uppsagning.

¢ Utmaningar med och vilka effekter arbetsrattens utformning har.

e Hur en reform av arbetsratten bor utformas for att battre gynna kompetensforsérjningen
i foretaget.

« Om en mer flexibel arbetsratt i enlighet med januariavtalet ska vagas upp av ett starkt
arbetsgivaransvar for anstalldas kompetensutveckling.

¢ Hur férutsattningarna och maéjligheterna till kompetensutveckling kan starkas for bade
arbetsgivare och anstallda.

Om undersdkningen

Undersokningens syfte dr att kartligga vilka konsekvenser arbetsrittslagstiftningen har pa foretaget
och vilka erfarenheter foretagare har av dessa fragor. Demoskop har genomfort undersokningen pa
uppdrag av Foretagarna under perioden 18 april-28 maj 2019 i form av webbintervjuer med foretags-
ledare/vd for foretag i Sverige med 1-49 anstillda inom samtliga branscher i det privata naringslivet
forutom jordbruk, skogsbruk och fiske. Urvalet dr nedbrutet pa bransch och foretagsstorlek for att

fa god spridning av intervjuerna bland foretag av olika storlekar och inom olika branscher. Svaren ar
viktade sa att de representerar foretagsstrukturen i populationen. Centrala undersokningsfragor kring
arbetsratten och foretagares erfarenheter av arbetsritten vid uppsigning stills enbart till féretag med
erfarenhet av att fristdlla personal. Totalt har 1 826 intervjuer genomforts.

Foretagarnas juridiska radgivning

Féretagarnas juridiska radgivning, en medlemsférman, hanterar varje ar cirka 10 000
telefonsamtal och e-postfragor. Drygt 40 procent av telefonsamtalen och e-postfrdgorna
kommer fran arbetsgivare och handlar om arbetsratt. Det kan vara allt fran rekrytering,
omorganisation och arbetsbrister, till hur man avslutar en anstéallning.

De vanligaste problemen bland de arbetsgivare som ringer ar bedémningen av “tillrackliga
kvalifikationer” vid arbetsbristuppsagning, samt att hantera och saga upp personal som
misskoter sitt arbete. De mindre foretagen med upp till 10 anstéllda har oftast inte kollektiv-
eller hangavtal eller ndgon HR-avdelning och da fungerar Foretagarnas radgivning som ett stéd.
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BAKGRUND

OLIKA ORSAKER TILL ATT SAGA UPP ELLER AVSTA DETSAMMA

Drygt hilften av foretagen (53 procent) anger att de har sagt upp arbetstagare till foljd av arbets-
brist, medan 26 procent av foéretagen har avslutat arbetstagares anstéllning pa grund av personliga
skal. Tre av tio foretag anger att de aldrig behovt siga upp arbetstagare. Ett av tio foretag medger
diremot att de velat siga upp arbetstagare men valt att avsta.

Har du nagon gang sagt upp en medarbetare? Svara Figur 2
utifran det officiella skil du angav vid uppsagningen
53%

30%
26%

10%
=
Ja, pga arbetsbrist Ja, pga personliga Har velat men Nej Vill ej ange
skal avstatt

Population: samtliga, n = 1 826

Den framsta anledningen till att foretagen viljer att avsta fran att siga upp anstiallda ir omsorgen
om personen nir en anstillning ska avslutas. Vart tredje foretag anger att de avstatt fran att siga
upp trots att de har velat pa grund av hinsyn till personen som ska sigas upp.

Bristen pa kompetent arbetskraft ir en annan orsak till att foretagen viljer att avsta fran att avsluta
en anstallning. Vart femte foretag som har velat siga upp en anstilld har avstatt och angivit att den
framsta anledningen ar svarigheten att hitta ritt ersittare.

Vilken ar orsaken till att du avstatt fran att
sdga upp medarbetare trots att du velat?

°
357% 34%
20%
o,
9% 7% 8%
. - - ' e .
Omsorg om Svart att hitta Ville inte forsétta Drog tillbaka Annan Vet ej/avstar ®e
medarbetaren ersattare medarbetaren i uppsagningen p.g.a. %e
arbetsloshet att facket inte ville ‘.
godkanna den sakliga ‘.
runden .
g Figur 3

Population: Har velat sdga upp en medarbetare men avstatt, n = 265



BAKGRUND

UPPSAGNING BETUNGANDE OAVSETT SKAL

Undersokningen visar att samtliga uppsigningar ar betungande for foretagen oavsett om det ror
arbetsbrist eller en uppsigning pa grund av personliga skil. Nistan halften av foretagen (47 procent)
anser att uppsiagning pa grund av personliga skil ar det forhallandevis mest betungande i LAS,
medan tva av tio foretag anser att det dr betungande meduppsiagning pa grund av arbetsbrist. 1
foretag med 10-49 anstéllda dr andelen som anser att uppsagning pa grund av personliga skil ar
betungande sa hog som 68 procent. Likasa dr det turordningsreglerna vid arbetsbrist som upplevs
som mer betungande i storre foretag. Drygt hilften av foretagen (54 procent) av foretag med 10-49
anstillda anser att turordningsreglerna dr det mycket betungande. Totalt anser 41 procent av fore-
tagen att foretridesritten till Ateranstillning #r betungande. Aven i grupperingen 10-49 anstillda
anser en hogre andel att det dr betungande, drygt hilften (53 procent) av foretagen anser det.

Hur upplever du som foretagare att det ar att forhalla sig

till de olika reglerna i Lagen om anstéllningsskydd (LAS)? -
Uppséagning pa grund av personliga skl 24% 3,8
Rétten till ateranstallning 35
Langa uppsagningstider
Turordringsreglema 53
Begransade anstallningsformer 32
Uppsagning pa grund av arbetsbrist 2.7
Korta uppséagningstider 25% 25
.® "
..-' m5 - Betungande m4 m3 m2 1-latt mVetej Ej svar
-°' Population: samtliga, n = 1 826

Figur 4

ANDRINGAR I LAS KAN GYNNA KOMPETENSFORSORININGEN

Foretagen anser att de fraimsta forandringarna som maste till i LAS ér att forenkla uppsiagningar pa
grund av personliga skil, avskaffa foretradesritten till teranstillning och utoka antalet undantag
fran turordning i mindre foretag.

11
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Vilka av foljande férandringar av LAS anser du skulle gynna
kompetensforsorjningeni ditt foretag?

Férandra turordningsreglarna* | 55/
Férenkla uppsagning p.g.a. personliga skal - | <97

Avskaffa foretradesratten till ateranstalining | ENEREGEGEEGEGGGGNNNEN 475
Inféra fler méjliga anstaliningsformer (ex. timanstallining) || NENGTGTNGEEGEEEEE /02

Avskaffa turordningsreglerna for alla féretag | NENREEEE 307

Annan [l 2%

Inga av ovanstaende [l 4%

Vet ej/avstar | 17% \.,
o
Population: samtliga, n = 1 826 S
* Sammanfogning av svaren pa tre olika pastaenden: N
¢ Utoka antal undantag fran turordningsreglerna i mindre foretag (farre dn 10 anstillda) Figur 5
¢ Utoka undantagen fran turordningsreglerna till att gilla 2 medarbetare per 10 anstéllda i foretag med upp till 49 anstéillda
o Tillat 2 undantag fran turordningsreglerna for foretag med upp till 49 anstéllda



1. UPPSAGNING PA GRUND AV PERSONLIGA SKAL AR MYCKET BETUNGANDE

1. UPPSAGNING PA GRUND AV

PERSONLIGA SKAL AR MYCKET BETUNGANDE

Undersokningen visar att uppsigning pa grund av personliga skil dr mycket betungande med LAS
for alla foretag, oavsett foretagens storlek.

Hur upplever du uppsagning av personliga skal?

Tidslaavande Z | a3
Oro fér dvriga medarbetare om uppsigningen inte genomfors a1
Kostsamt 6 % % 41
Hoga beviskrav, svart att bevisa misskétsamhet 47% 20% 15% 7% 4,0
Facket utgor hinder for uppsagning 39% 18% 19% 3% 10% 3,8
( Oro p.g.a. risken att uppsagningen ogiltigforklaras 3,6
.0.- Krangligt med krav pa omplacering 18% 37
.
. Vanda pga omsorg om medarbetare som ségs upp 26% 15% 24% 13% 33

: m5 - Instdmmer helt m4 m3-Varkeneller m2 1 - Instammer inte alls  m Vet ej/ej aktuellt Ej svar

Figur 6
& Population: Har nagon gang sagt upp en medarbetare pga personliga skal, n = 578

Resultat: Uppsagning pa grund av personliga skal

Nar vi bryter ner undersokningen i problem med lagen om anstillningsskydd (LAS) utméirker sig
uppsigning pa grund av personliga skil tydligt. Uppsidgningar pa grund av personliga skal ar det
som foretagen upplever mycket betungande att forhalla sig till i lagstiftningen. Nastan halften av
foretagen (47 procent) anser sa, medan ett av fem foretag (20 procent) snarare lyfter uppsigning pa
grund av arbetsbrist som betungande i lagen om anstillningsskydd. (figur 4)

Foretagen upplever att uppsiagning pa grund av personliga skil ér tidskravande och medfor oro
for ovriga anstillda om uppsidgningen inte genomfors. Dessutom ar det kostsamt och medfor hoga
beviskrav pa misskotsel for att lyckas siga upp den anstillde. Trenden 4r densamma oberoende
foretagsstorlek, men andelen som anser att det dr betungande dr nagot hogre i de storre foretagen.

Nastan 7 av 10 foretag med 10-49 anstillda anser uppsigning pa grund av personliga skil ar mycket
betungande med LAS. Bland de mindre foretagen med 1-9 anstéllda dr det nagot farre foretag som
anser detsamma. Sammanfattningsvis kan man konstatera att foretag upplever uppsigning av
personliga skil som mycket betungande, oberoende storlek pa foretaget.

13
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: Hur upplever du uppsagning av personliga skal?

‘ m 1-4 anstillda m5-9 anstdllda m10-49 anstallda

., 82%
75% 76%9% 76%
7% 70% .,
64% 67% 65%
14% o 99
.7% 9% 8% 7% 49 8% 9% 7% 10% 9%

Instimmer inte  Instdmmer (4-5) Instdmmerinte Instdmmer (4-5) Instdimmerinte Instimmer (4-5) Instdmmerinte Instimmer (4-5)

(1-2) (1-2) (1-2) (1-2)
Hoga beviskrav, svart att bevisa Tidskravande Kostsamt Oro for dvriga medarbetare om
misskétsamhet uppsagningen inte genomfors

Population: Har nagon gang sagt upp en medarbetare pga personliga skal, n = 578

Vidare upplever foretag med kollektivavtal uppsigning pa grund av personliga skil som nagot mer
kostsamt i jamforelse med foretag utan kollektivavtal. De upplever i storre utstrickning att det
kravs hogre beviskrav samt att facket utgor hinder fér uppsagningen.

Nistan halften (45 procent) av féretagen som har sagt upp en arbetstagare pa grund av arbetsbrist
har ocksa nagon gang bytt grund fran uppsiagning pa grund av personliga skal till arbetsbrist. I foretag
med 5-9 anstéllda ar det tre av tio foretag (31 procent) som anger att det dr for krangligt med
uppsigningar pa grund av personliga skil och darfor anger grunden arbetsbrist. Att triaffa 6verens-
kommelse med arbetstagaren om arbetsbrist 4r vanligare i foretag med 10-49 anstillda, dar drygt
en femtedel anger att "6verenskommelse” ar det som anvinds istéllet for uppsagning pa grund av
personliga skil. Det dr ocksa i foretag med 10-49 anstillda som 24 procent av foretagen anger att de
nagon gang bytt grund fran uppséigning pa grund av personliga skil till arbetsbrist for att facket ska
acceptera uppsiagningen.

Har du nagon gang sagt upp medarbetare pga arbetsbrist nar
det i egentligen handlat om uppsagning av personliga skal?

Ja, p.g.a. krangel vid uppsagning av persontiga skal ||| N R S 24
Ja, fér att facket skulle acceptera uppsagningen || N NN 13%
Ja, genom éverenskommelse med medarbetaren || NN N 16% Ja: 45 procent

Ja, fér att det ar battre fér medarbetaren || NN 14%

Ja, fér att medarbetaren snabbt skulle fa tillgang tilla-kassa | 8%

Ja, annan anledning || 1%

v I S':

Vet ej/avstar [ 2%

Population: Har nagon gang sagt upp en medarbetare pga arbetsbrist, n = 1 109

Figur8 ° :
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Analys: Uppsagning pa grund av personliga skal

Att sa hog andel av foretagen nagon gang har bytt grund for uppséigningen pa grund av personliga
skal till arbetsbrist 4r bekymmersamt. Att orsaker bakom beslutet 4r manga belyser ytterligare att
det nuvarande systemet med uppsigning pa grund av personliga skl inte fungerar tillfredsstallande
nir foretagen har behov av att avsluta anstillning som inte fungerar. Féretagarna misstinker att en
annan bidragande orsak till varfor foretagen byter grund till arbetsbrist troligtvis ocksa beror pa det
nuvarande systemet med a-kasseerséttningen. Om en person blir uppsagd pa grund av arbetsbrist
trader ratten till a-kassa in efter en karenstid om ca 7 dagar. Skulle istillet personen bli uppsagd

pa grund av personliga skil kan karenstiden bli uppemot 60 dagar. Féretagarna tror att detta kan
paverka valet av grund fér uppsiagningen och speciellt i drenden dér det ar mer tveksamt om misskot-
samheten "ricker for uppsigning” men att foretaget och den som riskerar uppsigning kommer
overens om att anstillningen ska upphora med arbetsbrist som grund for att facket ska acceptera
uppsigningen.

T huvudsak finns fyra betungande skil bakom foretagens upplevelse av uppsiagning pa grund av
personliga skil. Upplevelsen ar att det ar tidskravande, att det kriavs hoga beviskrav om misskotsam-
heten, att det 4r kostsamt samt oron for 6vriga anstiallda om uppsiagningen inte genomfors. Orsak-
erna till att uppsagning pa grund av personliga skil ar betungande skiljer sig till viss del beroende pa
foretagets storlek om vilket, belyses sirskilt nedan.

TIDSASPEKTEN MEST BETUNGANDE TILL FOLJD AV HOG OSAKERHET

Totalt anser nistan atta av tio foretag att det ar betungande med tidsaspekten och att beviskraven
dr hoga nar foretagen ska siga upp anstillda pa grund av personliga skil. Uppségning pa grund av
personliga skil har foregatts av nagon form av "misskotsamhet” av den anstillde. Den process som
utvecklats i praxis vid uppsigning av personliga skil kraver dessutom att arbetsgivaren vidtar en
rad atgéarder innan sjalva uppsiagningen kan genomforas. Den processen tar tid.

‘ Man drar sig for att sdiga upp personal da
det dr krangligt. Det gor att man inte heller
vaga anstdlla utan jobbar langa dagar
istdllet vilket paverkar familjelivet.

Arbetsgivaren maste ha forsokt att komma till ratta med "misskotsamheten” och gjort den anstillde
medveten om att detta kan leda till att anstiallningen avbryts. Detta gors vanligen genom tillsigelser,
skriftliga varningar, viss kompetensutveckling och eventuell omplacering for att s smaningom nir
vigs dnde dr nadd ta beslut om att genomfora en uppsigning pa grund av personliga skil. Det ar inte
helt ovanligt att denna process pagar ett antal manader. Tidsaspekten blir en del av de hoga bevis-
kraven for att kunna pavisa att den anstillda har misskott sig. Nar uppsagningen sedan genomfors,
har arbetstagaren ratt till uppsigningstid vilken ar kopplad till anstallningstiden. Om uppsiagningen
ogiltigforklaras, pagar anstillningen till dess att tvisten ar 16st vilket kan ta uppemot 17 manader’.
Ingen kan forutsiga hur lang tid en uppsiagning pa grund av personliga skél tar, varken fore eller
efter ett ogiltigforklarande, vilket innebér stor pafrestning for foretagen, i synnerhet for mindre
foretag. En oférutsigbar process som i virsta fall kan ta upp emot tva ar inklusive process i domstol,
vilket i de flesta fall innebér ekonomiska pafrestingar som kan hota foretagets framtida utveckling
och kompetensforsorjning. Detta riskerar att ruinera hela verksamheten.

7 SOU 2012:62 Uppségningstvister 2012
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ORO FOR ANDRA ANSTALLDA OM

UPPSAGNINGEN INTE GENOMFORS Varfor ska jag losa ut en
Att drygt sju av tio foretag kanner oro for ovriga anstdlld som inte har skott
kvarvarande anstillda om en uppsigning inte )

genomfors ar dven ett problem ur arbetsmiljo- szttJObb’ elier trakasserat
perspektiv. Arbetsgivaren bar ansvar for att
forebygga ohélsa, bade fysiska och psykosociala
arbetsmiljoproblem pa arbetsplatsen. Om det da
finns en person som far andra att ma daligt pa en arbetsplats pa grund av misskétsamhet behéver
regelverket kring detta medge att arbetsgivaren kan hantera problemet utan att det tar alltfor 1ang
tid och blir alltfér kostsamt. Aven fér personen som ska sigas upp ar det bra med en forutssigbar
process som inte drar ut allt for 1angt pa tiden. Ovriga anstilldas missndje med att "inget hiinder”
och att det kan hinda att andra anstéllda slutar pa grund av att en annan person inte fungerar.
Foretagen kinner sig pressade fran flera hall nir de maste fatta obehagliga beslut.

bade arbetsgivaren och
sina kolleger.

OBERAKNELIGA KOSTNADER SOM GOR SKADA I FLERA LED

I undersokningen har drygt sju av tio foretag angett att kostnaderna éar betungande i samband med

uppsigningar av personliga skil. Om en uppséigning pa grund av personliga skial maste genomforas

ar tidsaspekten lika med kostnader for foretaget. Detta giller bade direkta kostnader sasom 16n,
kostnader for att vidta omplaceringsatgarder,

) . eventuell uppsigningstid, samt kostnader sa
‘ ‘ Vi hade en anstdlld som lange en tvist pagar vid ogiltigforklaring av
gravt misskott sig. Det uppsigningen. Likvil kan det dven gilla indirekta
kostade oss 15 manadsloner, kostnader som kan vara svara att méita men som

16

forlorade intdkter p(i 4m kr, ar kopp{ade till pr?dul(.tlor}.s.borjcfall, exempelvis
att anstillda som dr missndjda inte producerar,

anstdllda som mar daligt samt - .

. samarbetssvarigheter som orsakar produktions-
advokatkostnader pa 400 000  y,y¢ta1 och i Gvrigt en délig arbetsmiljs. In-
kr. Ytterst drabbade det den direkta kostnader for att uppfylla lagstiftningens

bransch vi levererade till. krav pa att medvetandegora den person som
Enormt tidskrdvande misskoter sig om misskotsamheten (dokumen-
terade samtal, skriftliga varningar, eventuella
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kompetenshojande insatser och andra atgéirder for att komma till ritta med problemet) tar tid och
stricker sig vanligen 6ver flera manader. Tiden det tar att administrera en anstallds missk6tsamhet
ar betungade for det lilla foretaget med begrinsade resurser. Mindre foretag saknar ofta HR-funk-
tion och tvingas déarfor sjilva hantera fragor kring detta. Om uppsigningen sedan gar till tvist blir
det ooverblickbart for foretaget vad kostnaden blir i slutindan. Utéver detta ska foretagaren skota
sin ordinarie verksamhet, ta hand om annan personal och utveckla sin verksamhet. Brister det i den
ordinarie verksamheten drabbar det foretaget ytterligare och i viarsta fall blir fler personer av med
sitt jobb under processens gang.

T utredningen om Uppsidgningstvisters konstateras att varannan tvist om uppségning pa grund av
personliga skil tar mer 4n 17 manader fran uppségning till dess att arbetsdomstolen démer i méalet
som forsta och enda instans. Under hela den tiden utgar vanligen 16n till den anstillde oavsett om
personen arbetar eller inte. I ett foretag med fem anstéllda dir en person misskoter sig motsvarar
det 20 procent av personalkostnaderna. Om personen inte utfor arbete 6verhuvudtaget maste fore-
taget ticka den kostnaden med 6vrigas insatser. Produktionsbortfall under tvistetiden ar néast intill
oundvikligt.

UTBYTT GRUND VID UPPSAGNING AV PERSONLIGA SKAL TILL ARBETSBRIST

Att foretag byter grund for uppsiagning pa grund av personliga skal till arbetsbrist blir i sammanhanget
inte sa svart att forsta nir niastan hilften av foretag som nagon gang sagt upp anstiallda pa grund av
arbetsbrist ocksa nagon gang har bytt grund fran uppsigning pa grund av personliga skil till arbets-
brist for att det ar for krangligt. Detta visar hur krangligt och kostsamt foretagen upplever att det ar
att siga upp anstillda pa grund av personliga skil. Foretagarna menar att lagstiftningen och dess
praxis inte fungerar for foretagen nir de behover avsluta en anstillning pa grund av personliga
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skal. Arbetsloshetsforsiakringens nuvarande utformning och majlighet att "byta grund” har darfér
blivit en livlina bade for foretagen och arbetstagaren att kunna avsluta anstillningar dir det inte
fungerar genom att ange arbetsbrist som skél.

FACKEN SOM MOTIVATIONSMOTOR VID UTBYTE AV UPPSAGNINGSGRUND

Intressant ar ocksa att det dr nagot vanligare bland foretag med kollektivavtal att ange "arbetsbrist”
som skil for att facket skulle acceptera uppsiagningen. Det troliga dr att nir forslaget att "byta
grund” till arbetsbrist istéllet for uppsiagning pa grund av personliga skil vicks ar féretagen mer
villiga att gora det pa grund av kranglet, kostnaderna och de héga beviskraven som kriavs vid
uppsagning pa grund av personliga skil. Facken fungerar i dessa fall som en motivationsmotor fér
att byta grund. Bada parter vinner pa ett sddant byte. Foretaget far igenom en uppsigning och den
som blir uppsagd far en kortare karenstid till a-kassan.

Juridiska radgivningen: Om uppsagning pa grund av
personliga skal

En anstéallds misskotsel staller till problem for ett mindre féretag. Nar vara jurister berattar
for foretagaren om hur de ska férs6ka komma till ratta med problemen forst, dokumentera
misskétsamheten, géra den anstillde medveten om att misskétseln kan leda till uppsagning,
undersoka maojlighet till omplacering, hur det gar till att siga upp en person pa grund av
personliga skal, vilken bevisbérda man har ar det manga som suckar hégt och inser hur lang
tid detta kommer ta.

Oftast har foretagaren forsokt att komma till ratta med problemen men inte dokumenterat
vilka atgarder som de vidtagit i form av kompetenshéjande insatser och omplaceringar innan
de ringer till radgivningen. De pratar med sina anstéllda dagligen och allt skrivs inte ner. Ofta
hor de av sig till oss nar dvriga anstallda borjar protestera mot att en anstalld inte skoter sig.
Det har blivit ett arbetsmiljoproblem som maste atgardas.

Det kan vara personer som har arbetat lange pa arbetsplatsen och som boérjat tréttna pa sitt
arbete. Da kan dessutom en uppsagningstid pa upp till 6 manader enligt LAS bli ett problem for
foretaget. Om facket hotar att ogiltigférklara eventuell uppsdgning hamnar mindre féretag i en
svar situation. Kostnaderna for att anstallningen bestar under processen i domstol, risken for
skadestand och rattegangskostnaderna ar avskrackande.

Inte séllan slutar det med en 6éverenskommelse om anstallningens
upphérande och med nagon form av ekonomisk ersattning till
den anstallde som motsvarar uppsagningstiden och lite till. Det
vill sdga att en person som misskéter sig far betalt for att sluta.
Inte helt ovanligt ar det ocksa att fragan om vilken grund som ska
anvandas for avslutet diskuteras och ofta ar det facket om den
anstallde ar medlem som foreslar en uppsagning pa grund av
arbetsbrist istallet.

Karin Berggren, ansvarig for rddgivningen



1. UPPSAGNING PA GRUND AV PERSONLIGA SKAL MEST BETUNGANDE

Foretagarna foreslar: Angaende uppsagning pa grund av

personliga skal

INFOR REGELVERK SA ATT ANSTALLNING UPPHOR VID ANSTALLNINGENS SLUT

For att komma till ritta med de upplevda problemen med att siga upp anstillda pa grund av
personliga skil behover grunden for nir personliga skil anses uppfyllt forenklas, och bevisbérdan
for att saklig grund har uppnatts forandras. Forandringen ar inte gjord i en handviandning och darfor
foreslar Foretagarna att mojligheten till att ogiltigforklara en uppsidgning pa grund av personliga
skil tas bort. Detta som ett forsta steg i ledet att fortydliga regelverket vid uppsiagning pa grund av
personliga skal.

I den tidigare utredningen® fran 2012 foreslas att en uppsigning som ogiltigférklaras som lingst ska
kunna paga i 12 manader efter uppsigningstillfillet inklusive uppsiagningstiden. Foretagarna anser
dock att 12 manader ar for lang tid for ett mindre foretag som har tagit beslutet om att avsluta en
anstillning pa grund av personliga skil. Darav forslaget att anstillningen ska upphora vid uppsiagnings-
tiden slut oavsett om process inletts. Att ta bort mojligheten att ogiltigférklara uppsiagningen pa
grund av personliga skil skulle géra uppsidgningsprocessen mer foérutsebar och transparent for
foretagens del och aven for den anstillde som blir uppsagd.

Om en uppsagning pa grund av personliga skil ar "uppenbart ogrundad” och har sina orsaker i
exempelvis diskriminering kan nagon form av “skadestandstrappa’ byggd pa exempelvis anstallnings-
tid inforas. Da blir situationer mer forutsebara for foretaget.

En dndring av arbetsloshetsforsiakringens regelverk kring karenstid kan samtidigt behova ses
over. Det finns anledning att anta att skillnaderna i karenstid vid uppsagningar pa grund av arbets-
brist och uppségning pa grund av personliga skél inte bor vara sa stora att utformningen lockar till
att byta grund till arbetsbrist istallet for uppsigning pa grund av personliga skal for att lyckas med
uppsigningen.

SANK KOSTNADER VID UPPSAGNING OCH GOR DEM TRANSPARENTA

For att minska kostnaderna for de mindre foretagen vid uppsédgningar pa grund av personliga skl
maste flera atgéarder vidtas. Att ta bort mojligheten att ogiltigforklara uppsiagningar pa grund av
personliga skiil skulle minska bade kostnaderna och stirka forutsebarheten. Utover detta bor dven
de hoga skadestandsbeloppen forindras och sinkas i 39 § LAS.

Beloppen for att 16sa ut en anstilld som arbetsgivaren inte vill ateranstilla ar for hoga for ett mindre
foretag. Enligt dagens regelverk ska arbetsgivaren inledningsvis betala 16n och ersattningar under
hela tvistetiden (i snitt minst 17 manader), samt rattegangskostnader och allmint skadestand vid
forlorad tvist. Om foretaget dessutom riskerar att fa betala de belopp som finns i nuvarande 39 §,

om 16, 24 eller 32 manadsloner, for att undvika att den anstillde atervander till arbetsplatsen efter
en dom, innebar det att mindre foretag kan tvingas i konkurs, ligga ned sin verksamhet helt eller
omorganisera och inte bevara nagra anstillda alls. Forodande konsekvenser som drabbar manga
anstallda, samtidigt som Sverige gar miste om viktiga arbetstillfillen.

9 Utredningen, Uppsigningstvister SOU 2012:62
10 Utredningen, Uppségningstvister SOU 2012:62
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Hir kan exempelvis inspiration fran Tyskland inhdmtas dar man har ett annat system for att fa

fram skadestandsbelopp i sitt arbetsrittsliga system!'. Foretagarna foreslar att ett liknande system
utreds och infors istéllet for den nuvarande § 39 i LAS. Ett motsvarande system skulle 6ka forutsiag-
barheten i vad det kostar att "l6sa ut en anstilld” samtidigt som det kan gynna utvecklingen pa
svensk arbetsmarknad. Storleken pa beloppen bor dock utredas vidare. Ett tinkbart forslag kan vara
%-1 manadslon per anstillningsar upp till 12 manadsloner. En liknande "trappa” kan anviandas for
att faststilla skadestand om uppsigningen skulle vara uppenbart ogrundad och godtycklig.

11 Utredningen, Uppségningstvister SOU 2012:62
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2. UPPSAGNING PA GRUND AV

ARBETSBRIST

Vid uppsigningar pa grund av arbetsbrist 4r omsorgen om den som ska bli uppsagd mycket
betungande for mindre foretag.

Hur upplever du uppsagning pa grund av arbetsbrist?

Vanda pga omsorg om medarbetare som ségs upp 4,0

Tidskravande 38

Svart att fa behalla ratt kompetens pga turordningsreglerna 41% 16% 15% 6% 11% 3,8
Kostsamt 34% 21% 22% 8% 37

Problem vid kommande rekrytering pga ratten till ateranstallning 33% 21% 18% 6% 14% 37
Krangligt 23% 18% 31% 12% 3.4

Krangligt med krav pa omplacering 3.4

Facket utgor hinder fér uppsagning 25% 15% 25% 9% 13% 3.4

m5 - Instdmmer helt m4 m3-Varkeneller m2 1 - Instdammer inte alls m Vet ej/ej aktuellt = Ej svar

A

Figur 9 eee’

Population: Har nagon gang sagt upp en medarbetare pga arbetsbrist, n = 1 109

Resultat: Uppsagning pa grund av arbetsbrist

Omsorgen om individen ar det som foretagen upplever som mycket betungande vid en arbetsbrist-
uppsigning. Svaren beroende pa foretagets storlek skiljer sig inte namnvirt. Det dr betungade att
siaga upp anstillda pa grund av omsorgen om den/de som maste sagas upp. Nastan sju av tio foretag
(65 procent) kdnner vanda pa grund av omsorg infér och under en uppséigning av anstillda pa grund
av arbetsbrist.

Bland de frimsta problemen med arbetsbristuppsigningar ir turordningsreglerna och ridslan for
att inte kunna behalla réatt kompetens som ligger hogt. Nér det giller turordningsreglerna och undan-
tagen fran turordning blir det tydlig hur féretagen upplever LAS beroende pa foretagets storlek. Ju
storre foretag och framfor allt i foretag med mer 4n 10 arbetstagare, upplevs turordningsreglerna
som mer betungande och riadslan for att inte kunna behalla den kompetens som foretaget behover ar
hogre hos de storre foretagen. Skillnaden blir extra tydlig nir andelen foretag som upplever turord-
ningsreglerna som betungande 6kar med 10 procentenheter nir foretaget gar 6ver grinsen med tio
anstillda. Liknande resultat visar en rapport fran Entreprenorskapsforum' dir det framkommer

att det uppstar en tillvixtbarriir nir foretagen uppnar tio anstillda. Bensigenheten att vixa och
anstilla en elfte person avtar pa grund av att 2-undantaget i turordningen inte galler foretag med fler
an tio anstéillda.

12 Niringspolitisk Forum # 21, forfattare Anders Bornhéll, Sven-Olov Daunfeldt. — Det svenska anstéllningsskyddet, 2018
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Vad av féljande anser du primart bor ligga till grund for arbetsgivares

Fig“r.m mojligheter att behalla medarbetare vid uppsagningar p.g.a. arbetsbrist?

el Féretagets behov av viss kompetens [ N ENNNINININININININIENEGEGNNEEEEEEEEEE /22
Det bér sta arbetsgivaren fritt att valja [ ENENENER NI 30°:
Sammanvigning av anstalliningstid och kompetenskrav | NENRNRHRNEE 179
Anstalliningstid i féretaget | 1%
Medarbetarens alder | 0%
Annat ] 1%
Vet ej/avstar [ 8%
Ejsvar ] 2%

Population: samtliga, n = 1 826

Foretag med kollektivavtal upplever turordningsreglerna som mer betungande dn foretag utan
kollektivavtal. Sannolikt 4r det mer kopplat till att storre foretag oftare har kollektivavtal &n mindre
foretag och darmed blir forhandlingsskyldiga. De upplevda svarigheterna med att behalla rétt
kompetens okar i takt med antalet arbetstagare i foretaget — fran 53 procent for foretag med 1-4
anstéllda till hela 74 procent for foretag med 10-49 anstéillda. Trots att foretagen i storlekgruppen
1-9 anstillda kan anvinda undantaget for tva personer i LAS upplever nistan 6 av 10 foretag att det
ar svart att behalla riatt kompetens vid en arbetsbristuppséigning. I foretag med fler 4n 10 anstillda
ar det mer 4n sju av tio som oroar sig over detta.

Hur upplever du uppsagning pa grund av arbetsbrist?
Svart att fa behalla ratt kompetens pga turordningsreglerna Figur 11
74% .

60%

53%

1-4 anstallda 5-9 anstallda 10-49 anstallda

Population: Har nagon gang sagt upp en medarbetare pga arbetsbrist, n = 1 109, andel som svarar 4-5 (=betungande)

Sammanlagt upplever sex av tio foretag att arbetsbristuppsidgningar ar tidskriavande. Detta ar
sérskilt problematiskt for mindre foretag dir dgaren ofta sjilv ar bade vd, ekonomichef, marknads-
chef och personalchef. Allra mest tidskravande anser foretag med 10-49 anstillda att det var da
upplevelsen om att det var tidskravande i den gruppen ar drygt sju av tio foretag. For foretag som
har kollektivavtal eller hingavtal ar andelen som anser att det dr tidskravande ytterligare nagot
hogre.
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Analys: Uppsagning pa grund av arbetsbrist

UTOKAT ANTAL UNDANTAG VID TURORDNING OBEROENDE ANTALET ANSTALLDA

Drygt halften av foretagen (55 procent) anser att det som gynnar deras kompetensforsorjning bast ar
att turordningsreglerna fordndras. Det kan ske antingen genom att utoka antalet anstillda som far
undantas eller att ta bort turordningsreglerna helt. Av de svarande anser 41 procent att undantagen
bor utokas till att gilla i alla foretag med upp till 49 anstéillda.

‘ ‘ Jag skulle kunna anstdlla fler men det blir for
dyrt att vixla om vid ordernedgang, och jag
vill inte riskera personal som inte vagar byta
Jobb for att dom tappar sin plats i turordningen
och dr kvar pa en arbetsplats trots att dom
egentligen vill testa nagot nytt.

KOMPETENSEN MASTE BLI MER AVGORANDE AN “SIST-IN-FORST-UT"

Att foretagen onskar storre inflytande i uppsigningsprocessen 6ver vilka som ska fa vara kvar syns
tydligt nédr sju av tio foretag onskar fa ett storre inflytande over vilka som ska arbeta i foretaget
baserat pa behov av kompetens an vad som dr mojligt med dagens regler i LAS. Nér vi ldgger ihop
de som svarat att kompetens och anstiallningstid ska viigas samman, och dir kompetensen ska vara
avgorande stiger siffran till 89 procent. Nistan nio av tio foretag vill alltsa ha ett 6kat inflytande.

Endast en procent av foretagen vill att enbart anstallningstid ska vara avgorande. Drygt tva av fem
foretag (42 procent) anser att det &r kompetensbehovet som i férsta hand ska bestimma vem som
ska vara kvar och 30 procent av féretagen vill avskaffa turordningsreglerna helt och enbart utga fran
kompetensbehovet.

Det skulle underldtta mycket for oss foretagare
om det var enklare att avsluta en anstdllning.
Som reglerna dr idag dr vi manga foretagare

som inte vagar anstdlla ny personal. Det dr
Jdttesvart att sdga upp nagon om det visar sig

att personen inte passar for uppgiften, inte skoter
sig, inte dr tillrdckligt kompetent, ansvarsfull

etc. Det dr ocksa helt galet att behova ga efter
turordningsregler om den sist anstdllde dr mycket
mer kompetent dn en tidigare anstdlld.
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EFTERFRAGAD KOMPETENS BOR VAGA TYNGRE I MINDRE FORETAG

Att fa behalla ratt kompetens kan vara avgorande for foretagets fortsatta 6verlevnad och utveckling.
En tredjedel av de tillfragade foretagen anser att det bor sta arbetsgivaren helt fritt att vilja vem som
ska vara kvar i foretaget vid en arbetsbristuppsagning. Pa fragan om foretagen ska fa fritt valja vem
som ska sidgas upp mot att en sa kallad "avgangsersattning” utbetalas svarar 37 procent att det ar
bra. Av de minsta féretagen med under 10 anstéllda anser 36 procent att detta ar bra. I foretag med
10-49 anstillda stiger andelen till 43 procent som anser att det ar bra. Av fritextsvaren framgar att

systemet med fri uppsiagningsritt dr intressant, men inte far bli for dyr for ett litet foretag, samt att
man inte vill betala for mycket for att en anstilld som inte skoter sitt jobb ska sluta. Ju storre féretaget
ar desto mer intressant ar det for foretaget att kunna fritt vilja vem som ska vara kvar.

Sammanfattningsvis kan konstateras att foretagen vill styra mer 6ver vilka som ska arbeta i foretaget.
Vidare vill foretagen att deras efterfragade kompetens ska vara styrande innan anstillningstid

tas i beaktande. Foretagen ar beroende av att snabbt kunna stilla om och de mindre féretagen ar i
allra hogsta grad beroende av att ha anstillda som delar deras vision. Nar foretagen vil rekryterat
efterfragad kompetens vill de inte hamna i en situation var de tvingas siga upp de nyaste arbets-
tagarna enligt nuvarande regler om turordning. Ett regelverk som idag inte gynnar en modern
arbetsmarknad.

‘ ‘ Juridiska radgivningen: Om uppsagning pa grund av arbetsbrist

Det ar ofta med stor vanda som foéretagare ringer och vill ha rad om uppsagningar. De vantar
oftast in i det langsta med att sédga upp.

Nar det galler arbetsbristuppsagningar vill foretagaren behalla de som bast bidrar till verksam-
heten. Det ar svart att hitta ratt kompetens och de vill inte riskera den pa grund av en tillfallig
svacka i féretaget.

Turordningsregeln “sist-in-forst-ut” ar latt att férsta. Men begreppet “tillrackliga kvalifikationer”
racker inte for att féretaget ska kunna behalla den kompetens som de varderar mest nar det
inte ar fraga om tydliga krav pa utbildning eller erfarenhet. Om kompetensen istéallet avser
attityd till arbetet, samarbetsformaga, vilja att hugga i och bidra i verksamheten blir det genast
svarare att argumentera och fa igenom att den kompetensen ocksa ar tillrackliga kvalifika-
tioner som behdvs i verksamheten. Sjalva begreppet tillrackliga
kvalifikationer ar nagot slags lagsta krav som inte racker i ett litet
féretag nar det ska avgéras vem som far vara kvar vid en arbets-
brist.

I mindre féretag arbetar foretagaren nara alla anstéllda. Att i de
fallen kunna fa bestamma vem som bast lampar sig att vara kvar
och bidra till verksamheten ar mycket viktigt for féretagaren.

Karin Berggren, ansvarig for radgivningen



2. UPPSAGNING PA GRUND AV ARBETSBRIST

Foretagarna féreslar: Angaende uppsagning pa grund av arbetsbrist

Om de mindre foretagen ska kunna fortsitta vara jobbmotorn i svensk ekonomi behover regler
forindras och nytinkande tillatas.

VARDERA EFTERFRAGAD KOMPETENS HOGRE VID ARBETSBRISTUPPSAGNING I MINDRE
FORETAG

Vilken kompetens som foretaget har behov av maste fa storre utrymme och foretagen maste fa
utokad ratt att bestimma 6ver vem som ska arbeta i verksamheten. Det racker inte att som idag
att enbart ta hansyn till "tillrackliga kvalifikationer”. I de mindre snabbvixande tjinsteféretagen
ar "efterfragad kompetens” mycket viktigare och det behover inte alltid vara enbart formell
utbildning eller erfarenhet. Andra viktiga faktorer ar attityden till jobbet, viljan att stilla upp och
samarbetsformagan'®.

Foretagarna inser svarigheten att uttrycka detta i lagtext eftersom, till f6ljd av den praxis som har
utvecklats i de rittsfall som finns avseende "tillrickliga kvalifikationer” i LAS. Dessa tar idag inte
hinsyn till de virden och egenskaper som foretagen anser som viktigare 4n formell kompetens i de
flesta fall.

Foretagarna vill diskutera en andring av uttrycket i 22 § LAS om "tillrackliga kvalifikationer” till
exempelvis "efterfragad kompetens”. Det skulle stirka foretagens forutsattningar att behalla den
kompetens som anses behovas i foretaget och samtidigt ge foretagen mer bestaimmanderitt Gver
vilka som ska vara kvar. Naturligtvis far inte den efterfragade kompetensen vara diskriminerande
eller bryta mot annan lagstiftning, men genom att istallet anvinda ett annat begrepp skulle tur-
ordningen kunna dndra fokus fran tillrickliga kvalifikationer och anstallningstid till efterfragad
kompetens av foretagen. Foretagarna anser att detta behover diskuteras och 6vervigas som ett
viktigt steg i ledet att modernisera LAS.

TA BORT GRANSEN FOR FORETAGSSTORLEK VID UNDANTAG FRAN TURORDNING

De nuvarande reglerna i LAS om undantaget av tva personer forhindrar mindre foretag fran att
vaxa'. Foretagarna foreslar darfor att turordningsreglerna forandras helt. Om inte turordning
baserat pa anstallningstid och tillrickliga kvalifikationer tas bort helt och ersitts med nagot som
ger foretagen storre mojligheter att forfoga 6ver vem som ska vara kvar pa en arbetsplats ska i varje
fall tillvaxtbarriarhindret som naturligt finns i "2 - undantag i foretag med hogst 10 arbetstagare” tas
bort. Foretagen maste kunna fortsitta vixa utan att behova bromsa sin verksamhet nir de uppnar
tio anstéllda.

13 Jobbskaparna del 1 och 2, 2018
14 Rapport #21 Niringspolitiskt forum, s 13 ff
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UTOKA ANTALET UNDANTAG TILL HALFTEN AV DET TOTALA ANTALET ANSTALLDA

Om dagens regelverk med undantag fran turordning ska behallas ar det lampligt att diskutera hur
ett mindre foretag fungerar i praktiken. I mindre foretag diar antalet arbetstagare ar fa blir i regel
allt arbete "allas arbete”. Ofta avstar 4garen bade 16n och semester for att de anstéllda ska kunna
erhalla 16n och semester®. Likasa blir den sociala vardagen titare, alla kinner alla och inte sillan
kanner bade dgare och anstillda varandras familjer. Varje uppsigning som maste ske innebira stor
vanda for d4garen av foretaget bade av omsorg om den som blir uppsagd men éven for de kvarvarande
anstéllda i verksamheten.'* En arbetsbristuppsidgning kan dock vara ndédvéandig att vidta i verksam-
heten for att inte &ventyra dess fortlevnad. For att 6ka foretagens inflytande om vem som ska vara
kvar vid en arbetsbristuppsigning foreslar Foretagarna att undantaget dndras numerart till
exempelvis hilften av antalet anstéllda och att det kan utnyttjas oavsett storlek pa foretaget.

ANDRA "DRIFTSENHET” TILL "JAMFORBARA UPPGIFTER” DA TURORDNINGSKRETSAR BESTAMS

Indelningen i turordningskretsar behover ocksa diskuteras och omformuleras. Idag dr indelningen
mer eller mindre strikt geografiskt och utgar fran "driftsenheter”. Dagens arbetsmarknad utvecklas
och "arbetsplatsen geografiskt” blir allt mindre viasentlig i vissa typer av branscher och for vissa
typer av jobb. I ett mindre tjinsteforetag har arbetsuppgifterna som utfors storre betydelse dn var de
utfors och vid vilken driftsenhet de utfors. I nuvarande system utgar man fran att arbetstagarna vid
en driftsenhet ar mer eller mindre utbytbara och att driftsenheterna ar geografiskt indelade. Men sa
ser arbetsmarknaden inte ut idag. Att anvinda driftsenhet som begrepp nar turordningskretsen ska
faststillas dr inte lingre relevant.

Stadgandet i LAS om att en arbetstagare har sin arbetsplats forlagd till sin bostad att den
arbetsplatsen utgor en egen driftsenhet maste ses 6ver och forandras. Foretag har behov av att
kunna bestimma hur verksamhetens organisation ska se ut utifran foretagets behov. Foretagarna
vill darfor diskutera om "jamforbara arbetsuppgifter” ar ett battre begrepp an "driftsenhet” for att
faststalla turordningskretsar och att dessa da inte behover vara geografiskt bundna till samma plats.

15 Foretagarnas panelundersokning 2019
16 Undersokningen av Demoskop 2019



3. FORETRADESRATT TILL ATERANSTALLNING

3. FORETRADESRATT TILL
ATERANSTALLNING

Undersokningen visar att foretradesritten till ateranstillning ar ett bekymmer for foretagen och att
det ar betungande regler i LAS som hindrar dem fran att rekrytera nir foretaget efter en arbetsbrist
behover vaxla upp.

Har foretradesratten till ateranstallning medfort att du avvaktat med en
nyrekrytering efter en personalminskning p.g.a. arbetsbrist?

48%

45%

6%

1% -

K Ja Nej Vill ej ange Vet ej/avstar
Figur 12 Population: Har nagon gang sagt upp en medarbetare pga arbetsbrist, n = 1 109
Figur 13

Vilka av féljande forandringar av LAS anser du skulle
gynna kompetensférsdrjningeni ditt féretag?

m1-4 anstéllda m5-9 anstdllda m10-49 anstallda

oo 59%
% 57% °
57% 53%
45% °
o 43% 40%
31%
Forenkla uppsagning p.g.a. personliga Avskaffa foretradesratten till Utdka antal undantag fran
skal ateranstalining turordningsreglema i mindre féretag

(farre an 10 anstallda)

Population: samtliga, n = 1 826
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Resultat: Foretradesratt till ateranstallning

Foretradesritten till ateranstillning har medfort att nastan hilften av alla foretag som har sagt

upp anstillda pa grund av arbetsbrist har avvaktat mednyrekrytering efter en personalminskning,
trots att behov funnits. Foretagen upplever regler for foretriadesritt till ateranstéillning som mer
betungande i takt med storlek pa foretaget. Drygt hilften av foretagen (55 procent) med 10-49
anstillda anger att foretradesrattsreglerna ar betungande i samband med att foretaget ska rekrytera
efter en arbetsbrist. Likasa pekar hilften av samtliga foretag ut (54 procent) problem i relation med
foretradesrattsreglerna i samband med rekrytering efter en arbetsbristuppsigning.

I foretag med fler 4n tio anstillda anser tre av fem foretag (59 procent) att foretradesrittreglerna
bor avskaffas helt. Pa fragan om vad som skulle gynna foretagets maojligheter att stirka foretagets
kompetensforsorjningsmojligheter svarar hilften (49 procent) av féretagen att avskaffandet av
mojligheten till foretradesritt skulle gynna foretagens utveckling och procentsatsen stiger ju storre
foretagen blir. I foretag med 10-49 anstillda anser hela 61 procent att sa ar fallet.

Foretrddesrdtten dr inte
bra i nuvarande form,

Analys: Foretradesratt till ateranstallning ‘ ‘

FORETRADESRATT TILL ATERANSTALLNING HINDRAR den behover underldttas,
FORETAGEN ATT UTVECKLAS inte avskaffas.

Hilften av foretagen som sagt upp pa grund av arbetsbrist

har avvaktat med att rekrytera pa grund av foretrades-

rattsreglerna i LAS. Det 4r oroande att sa manga avstar fran att rekrytera néar behovet finns efter en
arbetsbristuppsigning. Sverige behover en arbetsmarknad dir foéretagen skapar jobb och anstéller.
Att foretradesratten kommer sa hogt upp bland det som anses betungade med LAS ér oroande och
direkt kontraproduktivt om malet ar att foretagen ska forbli Sveriges jobbmotor dven i framtiden.

‘ ‘ Juridiska radgivningen: Om foretradesratt

For att en anstalld ska ha foretradesratt till dteranstallning kravs tillrackliga kvalifikationer. Det ar
svart att avgora vad som ar tillrackliga kvalifikationer och kan leda till diskussioner. Féretagen vill
anstalla de med "bast kompetens®, inte nagon som natt och jamt

uppnar den kompetens som efterfragas. Foretagen har aven svart

att forsta varfor de maste erbjuda nagon som redan har ett jobb ett

nytt jobb, men ocksa att det finns risk for skadestand vid uteblivet

erbjudande. Manga medlemmar vi pratar med avstar darfor ofta

fran att nyrekrytera under perioden for nar féretradesratten

galler for att slippa hamna i diskussion om vad som ér tillrackliga

kvalifikationer.

Karin Berggren, ansvarig for radgivningen




3. FORETRADESRATT TILL ATERANSTALLNING

Foretagarna foreslar: Foretradesratt till ateranstallning

SLOPA FORETRADESRATTEN HELT ELLER MINSKA GALLANDETID

Reglerna i nuvarande LAS om foretradesritt dr krangliga att tillimpa och tiden som foretradesritten
galler dr for lang. Undersokningen visar att foretagen sjilva helst vill slopa foretriadesritten till ater-
anstillning helt, vilket dven ar Foretagarnas priméra forslag.

SE OVER OCH ANDRA BEGREPPET "TILLRACKLIGA KVALIFIKATIONER"

Om foretridesritten ska vara kvar foreslar Foretagarna att nuvarande stadgande om "tillrackliga
kvalifikationer” for att erbjudas en tjanst ocksa ses 6ver pa samma sétt som vi foreslar giallande
turordning. Begreppet bor kunna ersittas med annat begrepp, exempelvis "efterfragad kompetens”
som ger fOretagen storre inflytande 6ver vem de ska anstélla &ven om personen har foretradesritt.

UPPHORD FORETRADESRATT TILL ANSTALLNING VID PABORJANDET AV NYTT JOBB

Foretagarna menar dven att det bor ske en forandring vid tillampningen av hur 1ang tid efter
anstillningens upphorande som foretridesritten ska gilla, om den ska vara kvar. Tiden som en
eventuell foretradesritt ska gilla bor minska i antal manader som den ska gilla efter anstéllningens
upphorande och enbart vara gillande om den uppsagde inte fatt nytt jobb. Foretagarna menar att
foretradesritten till ateranstiallning som huvudregel ska upphora nir en arbetstagare fatt nytt jobb.

- Foto: Emilia Jiménez-Bergmark
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4. FORETAGEN VILL HA
KOMPETENSUTVECKLING
OCH OMSTALLNING FOR ALLA

I sma och medelstora foretag dr samarbetet mellan arbetstagare och arbetsgivare en avgorande
faktor for ett framgangsrikt och vilmaende foretag. En strategisk kompetensforsorjning ligger dven
grunden for ett foretag i stindig utveckling. I detta arbete har arbetsgivare en viktig uppgift att hoja
blicken och kommunicera foretagets riktning for medarbetarna. Likasa utgor kompetensutveckling
en avgorande konkurrensfaktor for att foretag ska forbli relevanta pa en snabbt foranderlig, automa-
tiserad och globaliserad arbetsmarknad.

Foretagarna anser diremot inte att arbetsgivares kompetensutvecklingsansvar bor inféras som krav
ilagstiftning, da det bidrar till ytterligare regelbérda. Féretagarna foreslar diremot mojliggorande
ekonomiska incitamentsstrukturer med syfte att stimulera till ett delat ansvar for kompetensutveck-
ling, viagledning och kartlaggning mellan arbetsgivare, arbetstagare och stat. Féretagarna vill vidare
se arbetsmarknadspolitiska reformer som gor det littare for foretag att vaga anstilla, kompetens-
utveckla och bevara arbetstagare snarare én att tvingas siga upp kompetent personal vid arbets-
brist. Foretagarna betonar vidare vikten av att formulera kompetensutveckling ur ett trygghets-
perspektiv for savil foretag, individ och samhille — oberoende anstillningsform.

En viktig forutsittning for att bedriva ett aindamalsenligt kompetensutvecklingsarbete ar en tydlig
syftesbeskrivning av insatserna. Det handlar om huruvida malen for insatserna ér att forvalta,
forfina eller fylla pa med kunskap inom ramen for kompetensutveckling som kommer foretagen till
anvandning eller om det dr som insats for vidareutbildning eller omstéllning inom ramen for ett
livslangt lirande. Syftet med insatserna avgor i nista steg vem som bér ansvaret for investeringen,
sett till tid och kostnad.

Foretagarna konstaterar daven att den pagaende strukturomvandlingen inte rimmar vial med den
omoderna arbetsrittslagstiftningen som rader
idag. I denna utgor anstéllningstid i foretaget
den framsta trygghetsfaktorn for de anstéllda.
Har ger undersokningen tydliga besked. Kom- Internt \/ \/ \/
petens utgor den viktigaste trygghets-

faktorn for arbetsgivare (se figur 10). Foretagare
uttrycker en pataglig oro over att tvingas siga

upp de senaste anstillda vid arbetsbrist, da

de senaste arbetstagarna manga ganger ar de Externt \/
mest kompetenta for foretagets utveckling.

Forvalta Forfina Fylla pa




4, FORETAGEN VILL HA KOMPETENSUTVECKLING OCH OMSTALLNING FOR ALLA

Foretagarna forordar saledes ett delat kompetensansvar mellan arbetsgivare, arbetstagare och stat —
utanfor LAS. Syftet med kompetensutvecklingen ar en trygghet for individ, foretag och samhélle.

Resultat: Foretagen vill ha kompetensutveckling och omstallning for alla

FINANSIERING OCH PLANERING UNDERLATTAR KOMPETENSUTVECKLING

Den overliagset viktigaste faktorn for att underliatta arbetsgivares mojlighet att erbjuda arbetstagare
kompetensutveckling dr hjilp med finansiering. Mer an halften (53 procent) av foretagen anser att
finansiering dr den mest avgérande faktorn for att skapa béattre forutsiattningar for kompetens-
utveckling i foretaget. Tre av tio foretag efterfragar hjialp med att hitta ratt utbildning, pa ratt niva
utifran genomford validering av arbetstagares kompetens innan insats. Motsvarande andel

(30 procent) onskar fa hjalp med det strategiska forarbetet genom att ta fram strategier for
kompetensutvecklande atgarder och processer for kompetensutvecklande insatser i arbetet.

Vad skulle underlatta kompetensutveckling for dig och dina medarbetare?
Hjalp med finansiering fér utbildning externt || N 47 %
Hjalp med finansiering fér utbildning intemnt | NG 20 °:
Hjalp att hitta rétt utbildning || N NRMBEIEEEEN 199
Hjalp att validera medarbetare for att sakerstalla ratt niva pa utbildning _ 17%
Hjalp att ta fram strategi fér kompetensutvecking | N N RIRDEEEEEIE 179
Hjalp att ta fram processer fér kompetensutveckling i arbetet | NNRNREEEN 14 %
Annat - 3%

_( Inget behov av kompetensutvecking [ I 7%

.
Vet ejavstar | 20%

Fi,c,:ur 14 Population: samtliga, n = 1 826

Figur 15

Vad skulle underlatta kompetensutveckling for dig och dina medarbetare?

‘ Hjalp med finansiering for utbildning externt

27%
- . . . 18%
. . . . . PP, - 16%
Hjalp att validera medarbetare for att sékerstélla ratt niva pa utbildning m 265
e . 15%
Hjalp att ta fram strategi for kompetensutveckling m 259
- . . . 12%
Hjalp att ta fram processer for kompetensutveckling i arbetet _17/ 205
4%

3%
%

45%
53%
53%

Annat

I2

9%
Inget behov av kompetensutveckling

Vet ej/avstar

1
14%
m1-4 anstdllda m5-9 anstdllda m10-49 anstallda

Population: samtliga, n = 1 826

31



32

NAR ARBETSRATT BLIR FEL — FORETAGENS SYN PA LAS

Sammanfattningsvis framstar det strategiska forarbetet som den viktigaste faktorn i jamforelse
med finansiering av insatser. Efterfragan av finansiell hjalp vid utbildning och strategisk planering
ar i stora drag det samma oberoende foretagsstorlek, med undantag for en svag trend mot en storre
efterfragan om finansiell hjilp ju fler anstallda foretaget har. Detsamma galler for efterfragan om
stod med det strategiska planeringsarbetet, dir foretag med 10-49 anstillda visar pa ett nagot storre
behov av hjilp i jamforelse med de mindre foretagen. Resultatet bor dock stéillas i relation till att
foretag med 1-4 anstillda dr de foretag som anser sig ha minst behov av kompetensutveckling. De
utmairker sig aven genom att de inte vet eller avstar fran att svara pa fragan om vilka faktorer som
kan skapa bittre forutsattningar for kompetensutveckling.

FINANSIERING AV KOMPETENSUTVECKLING BEKOSTAS OFTA AV FORETAGEN

Foretagen finansierar de kompetensutvecklande insatserna i majoriteten av fallen (62 procent). I
fyra av tio fall sker kompetensutvecklingen inom ramen fér den l6pande verksamheten, medan tre av
tio foretag bekostar investeringen genom avsatt arbetstid for arbetstagarna. Endast fem procent av
foretagen tillimpar det offentliga utbildningssystemet och en forsvinnande andel av arbetstagarna
bekostar kompetensutvecklingen ur egen ficka. Endast sju procent av foretagen anger att de inte
overhuvudtaget erbjuder kompetensutveckling till de anstillda.

Hur finansieras kompetensutveckling inom féretaget idag?

Féretaget betalar utbildningar | N G2
Kompetensutveckling sker framst i 16pande verksamhet | 36°:
Genom avsatt arbetstid | NRNRHE-éBRIEEEEEE 23
Medarbetare tar del av det offentliga utbildningssystemet - 5%
Genom extern finansiering . 2%
Del av 1énesumman ] 1%
Annat | 1%

Genomfér ingen kompetensutveckling [N 7%

N _a Vetej/avstar [ 9%
.: Population: samtliga, n = 1 826
Figur 16
Figur 17
. Hur finansieras kompetensutveckling inom féretaget idag?

55%

Foretaget betalar utbildningar 78%

Kompetensutveckling sker framst i lépande verksamhet 4:09%

39%

Genom avsatt arbetstid
41%

Medarbetare tar del av det offentliga utbildningssystemet
Genom extern finansiering

Del av lénesumman

Annat

Genomfér ingen kompetensutveckling

Vet ej/avstar

m1-4 anstdllda ®m5-9 anstédllda m10-49 anstallda

Population: samtliga, n = 1 826



4. FORETAGEN VILL HA KOMPETENSUTVECKLING OCH OMSTALLNING FOR ALLA

Foretagen finansierar kompetensutvecklingen for arbetstagarna i de flesta fall, oberoende foretags-
storlek. Foretag som tecknat kollektivavtal eller hingavtal visar diremot upp ett storre behov av
kompetensutvecklande insatser, vilket sannolikt kan forklaras av forhandlande 6verenskommelser
och krav pa kompetensutveckling i kollektivavtalen och hingavtalen. Foretag med firre anstallda
visar ett lagre behov av kompetensutveckling i jamforelse med foretag med fler anstéllda.

ANSVARSFORDELNING BEROENDE PA SYFTE

En klar majoritet av foretagen (72 procent) anser att arbetsgivare endast bor ha ansvar for kom-
petensutveckling om investeringen tillfér virde till befintliga eller framtida arbetsuppgifter inom
ramen for foretagets verksamhet. Endast tva av tio foretag (18 procent) avsiger sig ansvaret for
arbetstagares kompetensutveckling. Hialften av foretagen menar att arbetstagaren bor biara huvud-
ansvaret for den egna kompetensutvecklingen. Hilften av foretagen (563 procent) féredrar diremot
ett delat ansvar mellan arbetsgivare och arbetstagare. Resultatet ar detsamma oberoende foretagets
storlek och om de tecknat kollektivavtal eller hingavtal. Endast 16 procent av féretagen anser att
staten ska ansvara for kompetensutveckling for foretag. Resultatet ar detsamma oberoende
foretagsstorlek.

Enligt Januariéverenskommelsen féreslas en 6kad flexibilitet for
arbetsgivare inom arbetsratten bl.a. vagas upp mot ett starkt ansvar for
arbetsgivaren att kompetensutveckla medarbetare. Vad tycker du om det?

Arbetsgivare bor endast ansvara for kompetensutveckling som tar sin utgangspunkt i o o » o o
befintliga eller kommande arbetsuppgifter inom ramen for foretagets verksamhet 49% 23% 107 3% 43
e eetogvere oo edarmetare g
arbetsgivare och medarbetare 28% 25% 21% 5% 37
Medarbetare bér bara ansvaret fér att stérka sin egen kompetens 21% 29% 24% 8% 36
Flexiblare arbetsratt bér vagas upp mot 6kat arbetsgivaransvar genom o o » o »
kompetensutveckling av medarbetare 9% 17% 26% 11% s 29
Arbetsgivare bér inte ha ansvar fér medarbetares kompetensutveckling [ 9% 22% 17% 2,5
Staten bor ansvara for kompetensutveckling for medarbetare 2,2
m5-Instammer m4 m3-Varkeneller m2 1 - Instammer inte m Vet ej/avstar Ej svar \-
.
X X .
Population: samtliga, n = 1 826 .
.
.
Figur 18

Tre av tio foretag (27 procent) anser att en 6kad flexibilitet for arbetsgivare inom arbetsriatten
bor vagas upp mot ett stirkt ansvar for arbetsgivaren att kompetensutveckla arbetstagarna.
Motsvarande andel (27 procent) anger diremot att de 4r negativt instillda till foreslagen
kompromiss, likasa motsvarande andel om 27 procent av foretagen anger "varken eller”. Den sista
andelen (14 procent) anger att de inte vet eller viljer att avsta ett svar pa fraigan. Sammanfattningsvis
kan svaren tolkas som att foretagen ar ambivalent instéllda till forslaget i Januariavtalet om en 6kad
flexibilitet i arbetsritten till forman for bland annat ett stirkt arbetsgivaransvar for kompetens-
utveckling av arbetstagare pa foretaget.
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Analys: Foretagen vill ha kompetensutveckling och omstallning for alla

KOMPETENSBRIST AR FORETAGENS STORSTA TILLVAXTHINDER

Bristen pa arbetskraft med ritt kompetens och erfarenhet utgor foretagens storsta tillvixthinder och
trenden har hallit i sig under tid. Det visar Foretagarnas Smaforetagsbarometern.”” Utan ritt kompetens
kan foretagen inte utvecklas i den takt och riktning som de énskar. En digitaliserad, automatiserad
och globaliserat arbetsmarknad har samtidigt medfort strukturella férandringar pa arbetsmarknaden
som kriver snabbare och flexiblare regelverk'. Det livslanga larandet for bade arbetstagare och
arbetsgivare blir en forutsiattning for att hinga med pa en snabbt forinderlig arbetsmarknad. Viktigt
ar dock att sérskilja det livslanga, 16pande larandet med lirande i skolbanken. Det livslanga lirandet

i verksamheten kriver anpassningsformaga och flexibilitet hos arbetstagaren, men det kriaver dven
ett strategiskt tink fran arbetsgivarhall®. Detta for att skapa goda forutsiattningar for arbetsgivare att
kompetensutvecklas i den l6pande verksamheten.

KOMPETENS VIKTIGASTE FAKTORN VID UPPSAGNING PA GRUND AV ARBETSBRIST

Att behalla kompetens blir snabbt en avgorande faktor i relation till stela turordningsregler vid
uppsagning till foljd av arbetsbrist (se figur 10). Drygt fyra av tio foretag (42 procent) anger att behovet
av viss kompetens bor utgora den viktigaste faktorn vid behallandet av arbetstagare vid uppsagning pa
grund av arbetsbrist.

Endast en procent av féretagen anger detsamma for anstiallningstid. En av fem (17 procent) anser att
en kombination av anstéllningstid och kompetens bor utgéra det sammantaget viktigaste faktorerna
vid behallandet av arbetstagare vid uppsigning pa grund av arbetsbrist. Idag ar tryggheten pa svensk
arbetsmarknad tiatt sammanflitad med tid i anstéllning. Detta utgor en pataglig utmaning pa en
arbetsmarknad som i hog utstrickning priaglas av ett snabbt kunskapsflode.

FRAN ANSTALLNINGSTRYGGHET TILL ARBETSLIVSTRYGGHET

Kompetensutvecklande insatser erbjuder trygghet pa en snabbt forianderlig arbetsmarknad for bade
arbetsgivare och arbetstagare. Fordelarna med strategisk kompetensutveckling dr naturligtvis olika
for arbetstagare och arbetsgivare. Att investera tid i kompetensutveckling innebar nedgang av
produktion och forlorad arbetstid for arbetsgivaren. Detta bor dock vigas emot den utveckling och
tillvixt som ny kompetens kan tillfora foretaget pa kort och lang sikt. Kompetensutveckling for arbets-
tagaren erbjuder mojlighet att uppdatera yrkeskunskap och pa sa vis bibehalla attraktiviteten bade
inom foretaget och pa den 6vriga arbetsmarknaden. For foretaget innebir vilinvesterad kompetens-
utveckling en ljusare och tryggare framtid for foretaget. Ett foretag som erbjuder 16pande kompetens-
utveckling i verksamheten uppfattas dven som mer attraktivt hos bade befintlig och ny arbetskraft. 2

I svensk arbetsrittslagstiftning ar trygghetsaspekten direkt sammankopplad med tid i anstallning, enligt
principen ju liangre tid i anstallning desto tryggare. Fragan aterstar dock om ett snabbt foranderligt
naringsliv gar hand i hand med en stel arbetsmarknadspolitik, eller om en flexibel arbetsmarknad
snarare kriver strukturer som underbygger en 6kad rorlighet for arbetstagare savil inom som utom
anstillning, oberoende anstillningsform som anstilld, soloforetagare, frilansare eller egenanstalld.
Sverige star infor ett vigskil som kraver ett politiskt mod att utveckla den svenska modellen? mot

17 Se fotnot 1

18 Framtidens arbetsmarknad och svenska modellens utmaningar, Karlsson & Stern genom Ratio, Elanders, 2017
19 Ménniskor, maskiner och framtidens arbete, Joakim Wernberg genom Entreprenorskapsforum, 2019

20 Jobbskaparna del 1 — Stolthet och svordom, Foretagarna, 2018

21 Se fotnot 18
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strukturer som forflyttar trygghet fran anstallning till individ — fran anstéillningstrygghet till arbets-
livstrygghetz2. Genom ekonomiska incitamentsstrukturer kan foretag, soloféretagare och privat-
personer erbjudas mojligheter till bade kompetenskartliggning och kompetensutveckling enligt
arbetsmarknadens behov. Detta som mojliggérande incitament for en 6kad rorlighet pa arbetsmark-
naden till skillnad fran harda regelverk om rittigheter och skyldigheter.

Sjdlvklart dir medarbetaren frdamst ansvarig for att
‘ ‘ Jorsorja sig med den kompetens som krdvs for att
kunna utfora arbetet med bdsta formaga. Dock dr det
arbetsgivarens ansvar att uppmuntra och mojliggora
bade tidsmdssigt och ekonomiskt att denna gor sa.

Enligt OECD utmirker sig Sverige som ett land i Europa var yrkesverksamma uttrycker oro 6éver den
tekniska utvecklingens paverkan pa arbete>. En annan undersokning fran TCO lyfter att akademiker
i Sverige ar de mest oroliga, medan foretagare ar bland de minst oroligaz'. En sannolik forklaring kan
vara en skillnad i hur man tolkar begreppet kompetensutveckling. En tolkning kan vara att akade-
miker ser det formella lirandet som en avgérande del av det livslanga ldrandet, medan féretagaren
uppskattar den stindiga utvecklingen i det I6pande hantverket i att utveckla och driva foretaget i ett
foranderligt naringsliv.

NAR FORMELLA OCH INFORMELLA KOMPETENSER VARDERAS OLIKA

Pa en kunskapsintensiv och tjanstebaserad arbetsmarknad blir definitionen av vad som utgér kom-
petens central. Omvirldens behov, foretagets verksamhet och storlek kommer avgora vad arbets-
givaren ser som relevant kompetensutveckling for de anstallda. For att méta och realisera
kompetens krivs aven tillgangliga valideringsinstrument och ett nytt sitt att forhalla sig till kunskap
och utbildning. Olika branscher och yrkesomraden méter och viarderar kompetenser pa olika sétt.
En del uppskattar meriter som examen och intyg, medan andra uppskattar informella kompetenser
eller arbetslivserfarenhet. P4 samma sétt varderas kompetensutvecklande insatser olika beroende
pa verksamhetens behov. I en del fall kommer foretaget att behéva utbildningsinsatser fran extern
aktor, medan kompetensutveckling i den l16pande verksamheten lampar sig bittre for annat. Farsk
och nyexaminerad kompetens kommer att viarderas hogt i vissa arbetsuppgifter, medan andra kraver
en lang och gedigen arbetslivserfarenhet. Liarlingsutbildningen ar en annan underskattad under-
visningsform hos féretagen. Den tidsbegrinsande utbildningen varvas mellan teoretisk och praktisk
kunskapsinhiamtning och bygger pa ett yrkesrelaterat larande, vilket visat sig framgangsrikt i
kompetensutvecklande syfte for redan yrkesverksamma arbetstagare. Genom liarlingsutbildningen
kan foretagen dven trygga kompetensforsorjningen.

22 Antligen mandag: arbetsmarknad for alla, Torild Carlsson, Bokforlaget Langenskiold, 2018

23 Se resultat fran undersokning gjord av OECD: https://www.oecd.org/skills/piaac/Skills%20volume%201%20(eng)-full%20v12-eBook%20
(04%2011%202013).pdf

24 Hianger du med? Sysselsattas upplevda behov av kompetensutveckling, TCO, 2018
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Foretagarnas undersokning visar tydligt att Idag ligger lirlingskostnaden
informella kompetenser som ritt attityd, ‘ ‘ pa foretaget vilket dr ett

ansvarstagande och sjilvgaende uppfattas srald lii ..
som de viktigaste men samtidigt som de Joraldrat uppligg for en

svaraste att hitta vid rekrytering=. Foretagen utbildning. Det ska ligga ett
menar vidare att kandidater som visar upp storre ansvar pa individen att
dessa kompetenser erbjuds anstéllning i hogre bekosta sin egen utbildning.

utstrackning, men dven kompetens-
utvecklande insatser under tid2.

KARTLAGGNING AV ANVANDNING INNAN UTVECKLING

I Sverige har kunskapssamhéllet byggts upp parallellt med att vigledningssystemen har monterats
ner i savil skola som Arbetsférmedlingens regi*, medan motsvarande tjanster utvecklats framgangs-
rikt inom ramen for omstillningsavtal hos trygghetsorganisationerna. Fokus har forflyttats fran
praktisk till teoretisk utbildning, var akademisk utbildning virderats som en god investering, trots
hoga alternativkostnader for bade individ savil individ som samhélle i och med den ldgsta utbild-
ningspremien i hela OECDz. Under senare ar har regeringen diaremot riktat kunskapslyftet mot
Yrkeshogskolans verksamhet. Samtal om vikten av kompetensutveckling och ett livslangt larande
har gatt varm och ansvarsfragan lyfts.

Fragan aterstar hur vil foretag har lagt ner tid for kartlaggning av elever, studeranden och arbets-
tagares "kompetensanvindning” och "kompetenspotential” innan ytterligare utbildning och
kompetensutveckling har férordats. Med kompetensanvindning avser en kartliggning av individens
tillampade kompetens i forhallande till dess totala kompetensprofil. Med kompetenspotential avser
den outnyttjade potential av kompetens som inte tillimpats eller aktivt onskar tillimpa. Begreppen ar
nya och hittas dn sa linge inte i Svenska Akademins ordbok. Daremot har Torild Carlsson resonerat
kring begreppens betydelse inom ramen for en livslang vigledning.2

Resurser

Faktiska A
resurser

OUTFORSKAD
POTENTIAL
Kénda
resurser
KAND
POTENTIAL
> Anvéandning
Kénd Faktisk
anvandning anvandning

25 Det ir attityden, dumbom, Foretagarna, 2019

26 Jobbskaparna del 1-2, Foretagarna, 2018

27 SOU 2017:82 Vagledning for framtidens arbetsmarknad

28 Hogskola i otakt, Johan Eklund & Lars Pettersson, Dialogos forlag, 2017
29 Se fotnot 22
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FORVALTA, FORFINA ELLER FYLLA PA

Kompetensutvecklingsdiskussioner refereras ofta till kursverksamhet internt eller externt — att
“fylla pa” med ny kunskap. Sannolikt ir att en stor del av foretagen i undersékningen har uppfattat
begreppet precis sa. I 6vriga delar av undersokningen blir det dock tydligt att foretag dven lyfter
vikten av det 1opande yrkesintegrerade lirandet pa arbetsplatsen som en viktig och naturlig del i det
lopande arbetet. Processer som mojliggor forvaltande, forfinande och pafyllnad i olika genomtankta
delar. Foretagarna menar att kompetensutvecklingsfragan pa arbetsplatsen med fordel skulle utga
fran behov av att forvalta, forfina och fylla pa kompetens. Att foretaget bar ansvar for den forvaltande
delen framstar da som sjélvklart i ledet att ge arbetstagare goda mojligheter att gora ett jobb, medan
behovet av att forfina och fylla pa kompetens kan kriva en mer strukturerad dialog mellan arbets-
tagare och arbetsgivare for att urskilja vem som bar ansvaret.

STRATEGISK KOMPETENSFORSORJINING SOM EN VIKTIG DEL I FORETAGETS LOPANDE
VERKSAMHET

Manga forvantar sig att kompetensforsorjning ska finansieras av staten for bade privat och offentlig
sektor. Dimensionering av utbildningsplatser forvantas ticka behov. Foretagarna vill hellre erbjuda
foretag verktyg for att sjalva underlitta kompetensforsorjningen genom strukturerad och kontinuerlig
kompetensutveckling av befintlig personal i den l16pande verksamheten. Féretagarna menar darfor
att kompetensfragan med fordel bor lyftas hogre upp pa verksamhetens agenda. Kopplingen mellan
kompetensbrist och kompetenspotential och verksamhetens 6vergripande malsittning ska belysas
och fordelas. Ett proaktivt arbete som forutsitter en god framfoérhallning, ett tydligt ledarskap och
rimliga krav och forvintningar vid rekrytering av ny personal. Ett strategiskt planeringsarbete med
tydliga malsittningar infor kompetensutvecklande insatser kriaver insatser som medvetandegor
foretagets kompetensbehov, strategi och rutiner.

Genom att bygga en "personcentrerad arbetsmarknad* som fokuserar pa att ge bade arbetsgivare
och arbetstagare goda forutsattningar att skapa en god arbetsmiljo, med arbetstagare som utvecklas
och forflyttar sig mellan anstillningar utan att fastna pa en arbetsplats. Metoden kraver dock ett
strategiskt ledarskap, vilket i sin tur forutsitter ett strukturerat forarbete med kartliggning av
arbetstagares kompetensanvandning for att i dialog mellan arbetsgivare och arbetstagare identifiera
kompetenspotential bland foretagens arbetstagare.

Kompetensutveckling kopplat till foretagets
‘ verksamhet dr en sak. Kompetensutveckling

Jor att stirka sin egen konkurrenskraft pa en

bredare arbetsmarknad dr en annan fraga.

30 Se webbsida: https://www.ibility.se/Ibilityinstitute/page-2/
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KOMPETENSUTVECKLING FORUTSATTER DIALOG GENOM VAGLEDNING OCH
KARTLAGGNING

Det rader olika meningar om i vilken utstrickning som arbetsgivare erbjuder kompetensutveckling
till sina anstillda idag. Svenskt Naringsliv visar i en undersokning att néstintill samtliga foretag
erbjuder kompetensutveckling till sina anstallda®', medan fackliga organisationer sisom Saco?*? och
TCO= menar att verkligheten ar en annan. Orsaken till de olika uppfattningarna om vad som utgor
kompetensutveckling ligger sannolikt i det tvetydiga begreppet "kompetensutveckling”. Begreppet
associeras ofta till externa kurser och kvoter av avsatta dagar och timmar fér koncentrerat lirande,
medan en betydande andel foretag kompetensutvecklar sina arbetstagare i lopande verksamhet (se
figur 16). Det finns ocksa andra faktorer som paverkar hur en tolkar kompetensutvecklingsbegreppet.
Insatser som rimmar i linje med arbetstagarens 6nskemal, oberoende syfte, virderas som kompetens-
utveckling for hen, medan det som skattas som onskvird kompetensutveckling for en arbetsgivare,
inom ramen for foretagets verksamhet idag och i framtiden, virderas som relevant kompetensut-
veckling for foretaget. Vad som virderas som relevant kompetensutveckling dr dessutom bransch-
beroende och lampar sig dessutom olika beroende individ.

Forutsattningar att erbjuda kompetensutveckling
till arbetstagare skiljer sig at beroende pa fore-

Det behover inga i tagsstorlek (se figur 17), liksom incitaments-
JSoretagens langsiktiga strukturer skiljer sig 4t beroende p& om féretagen

planering och budget att ar knutna till kollektivavtal. med krav om )
. .. kompetensutveckling eller inte. Vad som dér-
Jortbildalopande eftersom emot dr detsamma oberoende féretagsstorlek och
alla forutsdtiningar fordndras gollektivavtalstéickning ar efterfragan om hjilp
oerhort fort numera. av finansiering och strategiskt férarbete for att
underlitta for kompetensutveckling inom ramen
for foretaget. (se figur 15)

KOMPETENSUTVECKLING OCH OMSTALLNING FOR ALLA

Foretagen uppvisar hog ansvarskansla for kompetensutvecklande insatser for anstillda. Sju av tio
foretag anser att arbetsgivare ska ansvara for arbetstagares kompetensutveckling, endast i de fall
dér insatserna tar utgangspunkt i befintliga eller kommande arbetsuppgifter pa foretaget (se figur 18).
Det ska tolkas mot bakgrund av arbetsgivarens mojlighet att avvara tid och resurser for anstilldas
kompetensutveckling, samtidigt som arbetstagaren forvintas mota insatsen med engagemang i valet
av kompetensutveckling. Hir sker i basta fall en 6verenskommelse som bade syftar till individens
kompetens savil som foretagets kort- eller langsiktiga behov. Halften av foretagen anser dock att
arbetstagare sjidlva ska ansvara for sin egen kompetens.

Det ar viktigt for foretagen att kompetensutvecklingen villkoras i tid och pengar sa att investeringen
kommer befintliga eller kommande arbetsuppgifter till nytta. Foretagen ir mana om att kompetens-
utvecklingen ska gynna foretaget, da en pataglig risk alltid finns att andra foretag med bittre
formaner lyckas rekrytera 6ver arbetstagaren efter avslutad kompetensutveckling och en kompetent
arbetstagare i foretaget gar forlorad*

31 Kompetensutveckling, extrafragor i Foretagarpanelen, Svenskt Néringsliv, 2019

32 Utan kompetensutveckling ér du ér passé vid 43, Forslag till en ny kompetensutvecklingslag — ansvar och finansiering, Saco, 2019
33 Hinger du med? Sysselsattas upplevda behov av kompetensutveckling, TCO, 2018

34 Jobbskaparna 2 — Kompetensbristens effekter & jobbskapandets baksida, 2018
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€¢

Arbetsgivaren bor ansvara for att ge majlighet till kompetens-
utveckling inom nuvarande arbete. Omskolning till nya

arbetsuppgifter skall vara statens och individens ansvar.

Endast en liten andel foretagare anser att staten ska ha en avgoérande roll i foretagens kompetens-
utveckling av anstillda. Ju storre foretaget ar desto storre ansvarskiansla upplever arbetsgivare for
kompetensutveckling (80 procent av de storre foretagen, 69 procent av de mindre foretagen). Detta
kan bero pa tillgangen till HR-personal med kunskap om fragorna. Dessa finns oftare i storre foretag,
idn mindre, och arbetar strategiskt och langsiktigt med kompetensférsorjning pa foretaget.

Vilinvesterad kompetensutveckling for arbetsgivare forutsitter en medvetenhet om arbetstagarens
kompetensprofil och egna ambitioner. Kartliggning av anstilldas kompetensanviandning blir darfor
en vildigt viktig del i det strategiska forarbetet innan valet av kompetensutvecklande insatser
inleds. I analysen vigs arbetstagarens och arbetsgivarens olika énskemal och behov mot varandra. Ett
mote som Oppnar upp mojligheter for ett proaktivt agerande vid kompetensutveckling och skapar

en grund for bittre investering i tid, pengar och kunskapsinlidrning hos savil arbetsgivare som

arbetstagare.
Anstdllda och arbetsgiv-
‘ ‘ are har delat ansvar for
kompetensutvecklingen.
Arbetsgivarens strategier ska
overensstimma med den kompe-
tensutveckling som medarbetarna
realiserar. Strategier respektive
kompetensutvecklingen ska vara
mdtbar sa att bdgge parter kan vi-

sualisera att onskad effekt uppnas.

I ett scenario dir arbetstagarens 6nskemal om
utveckling uppfattas sta utanfor verksamhetens
intresse kan resultat av undersokningen tolkas
som att arbetsgivare hellre ser att arbetstagare
sjalva biar det priméra ansvaret for de insatserna.
I de fall dir kompetensutvecklingen anses
kunna utveckla foretagets verksamhet idag och

i framtiden uttrycker foretagen ett ansvar 6ver
att mojliggora for kompetensutveckling, men att
det 4r arbetstagarens ansvar att ta del av denna,
forvalta detta och stiarka den egna kompetensen.
En kombination av kompetensutveckling som
stirker deras egen position inom ramen for
nuvarande anstillning, samt 6kar den totala
attraktiviteten pa arbetsmarknaden.

HELLRE FLEXIBLARE ARBETSRATT AN UTOKAT ARBETSGIVARANSVAR FOR

KOMPETENSUTVECKLING

Undersokningen visar att foretagen dr ambivalenta till huruvida flexiblare arbetsrétt bor vigas upp
mot 6kat arbetsgivaransvar genom kompetensutveckling av anstillda. Utfallet bér dock ses ur en
kontext dir respondenternas olikhet och i vissa fall osékerhet kring tolkningen av begreppet kompe-
tensutveckling, kan ha paverkat det ambivalenta utfallet.

Under senare tid har bade arbetsgivar® — och arbetstagarorganisationer* betonat behovet av
kompetensutveckling som investering i humankapital. Sa ser dock inte verkligheten ut idag. Foreta-
gen foresprakar darfor ekonomiska incitamentsstrukturer, diar arbetsgivare kan gora skatteavdrag

35 Turbodigitaliseringen tar 6ver jobben, hog tid for ett kompetensavdrag, Almega, 2018 och Svenskt Niringsliv: https:/www.svensktnarings-
liv.se/fragor/las/ny-modell-gor-det-lattare-att-anstalla-och-att-fa-ett-jobb_731338.html

36 Se fotnot 32 och 33
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for investering av humankapital genom kompetenskartliaggning och kompetensutveckling. En inves-
tering som hojer viardet pa foretagets arbetstagare, enligt samma modell som vid inkop av fysisk
utrustning till foretaget. Fran arbetsgivarperspektivet blir det tydligt att strukturer for att villkora
kompetensutvecklingen bor inféras, som en trygghet i ledet att investera i humankapital. Den 6ver-
hingande risken att andra foretag, med battre formaner, lyckas rekrytera arbetstagare i samband
med avslutad kompetensutveckling, dr alltid 6verhdngande for foretag.

Sammanfattningsvis talar undersokningen ett tydligt sprak i synen pa kompetensutbildning inom
ramen for foretagets intresse. Manga foretag verkar idag i ett kunskapsintensivt tjanste-, och
hantverkssamhille, dar kompetensutveckling manga ganger gors béttre pa plats i den 16pande verk-
samheten dn pa skolbinken.

Foretagens intresse for det lopande, yrkesrelaterade lirandet, kan mojligtvis forklara den férsvinnande
laga andel foretag som idag uppmuntrar arbetstagare att ta del av de offentligt finansierade utbildnings-
systemet pa yrkesvux, hogskola, universitetet och yrkeshogskola. I detta ligger en tolkning om att
de traditionella utbildningsupplidggen inte limpar sig for flexiblare deltidsstudier. Relaterat till detta
erbjuds ett studiemedelssystem som inte dr anpassat for ett livslangt lirande med syfte att erbjuda
kompetensutveckling inom anstillningen eller omstéllning till annat yrke, i hogre alder.

Det yrkesrelaterade och branschnira larandet har visat sig framgangsrikt bland féretag, men for-
tjanar ett bredare stod och erkinnande for vidare utveckling av evidensbaserade metoder. I Sverige
har det pagatt en historisk nedmontering av strukturer for att forvalta och forfina det 16pande
hantverkskunnandet. Foretagarna menar vidare att foretagens kunnande utgor viktiga nycklar i
ledet att ateruppbygga detta. I detta identifieras ett viktigt forskningsomrade, i relation till detta
anpassa formatet for det reguljiara utbildningsutbudet sa att den @ven passar for yrkesverksamma
arbetstagare och arbetsgivare i svenska foretag.

Foto: Emilia Jiménez-Bergmark




4. FORETAGEN VILL HA KOMPETENSUTVECKLING OCH OMSTALLNING FOR ALLA

Foretagarna foreslar: Foretagen vill ha kompetensutveckling och

omstallning for alla

Foretagarnas utgangspunkt dr att arbetsgivarens ansvarstagande bor stimuleras genom majlig-
gorande ekonomiska incitament, inte inféras som tvingande krav i lagstiftning, da detta ytterligare
bidrar till foretagens regelborda.

Omstallningsformaga ar och bor vara individens eget ansvar i huvudsak, inte foretagarens. Arbets-
givare uppvisar redan idag ett stort ansvar for kompetensutvecklande insatser som motiveras

inom ramen for foretagets verksamhet. Dessa insatser kan i ett senare skede bidra till att stirka
omstillningsférmagan hos arbetstagaren. Staten har en roll och ett ansvar att facilitera mojligheter
till omstidllning, bland annat genom att sékerstilla goda forutsattningar for vidareutbildning eller
omstéllning via det offentliga utbildningssystemet, validering, vigledning och genom att erbjuda
finansieringsmajligheter till exempel generésare CSN-system. Foretagarna menar darfor att reger-
ingen behover ta ett storre ansvar att skapa incitament for kompetensutvecklingen, att stodja det
livslanga ldrandet aven for foretag och foretagare, samtidigt som foretagens mojligheter att kunna
prioritera ett 16pande strategiskt kompetensforsorjningsarbete behover stirkas.

Foretagarna har darfor tagit fram ett antal forslag pa ekonomiska incitamentsstrukturer med syfte
att frimja strukturer for arbetslivstrygghet, snarare 4n anstillningstrygghet. Dessa trygghetssystem
kan 6ka incitament att overga fran anstillning till att starta foretag, eller en kombination av dessa.

SKATTEINCITAMENT VID INKOP AV EXTERNA KARTLAGGNINGS- OCH VAGLEDNINGSTJANSTER
Genom skatteincitament for kop av kartlaggnings- och viagledningstjanster menar Foretagarna att
forutsiattningar till att finansiera kloka kompetensutvecklande investeringar kan stirkas. Sadana
tjanster lagger en god grund for den viktiga dialogen mellan arbetstagare och arbetsgivare om hur
arbetstagaren kan utgora en link i ledet att forverkliga foretagets strategiska framtidsplaner.

Syftet med okade skatteincitament vid inkop av externa kartlaggnings- och vigledningstjanster, ar
att i dialog med en extern och professionell part 6ka arbetstagarens egen forstaelse for dennes
kompetensprofil, kompetensanvindning och framtida kompetenspotential. Det 4r en nytta som
kommer bade foretaget och arbetstagaren till del.

RUT-AVDRAG VID INKOP AV KARTLAGGNINGS- OCH VAGLEDNINGSTJANSTER FOR
PRIVATPERSON

En snabbt forinderlig arbetsmarknad kraver rorlig arbetskraft, med olika sitt att anvinda kompetenser
och olika sitt att utfora arbete; som anstilld, féretagare, frilansare eller egenanstilld — eller en
kombination.

Syftet med inférande av RUT-avdrag for privatpersoners inkop av kartliggnings- och viglednings-
tjanster ar att framja framvixten av omstillningsmekanismer som bygger arbetslivstrygghet, fram-
for anstillningstrygghet. Privatpersoners ekonomiska forutsiattningar att kopa dylika kartlaggnings-
och vigledningstjinster pa liknande villkor som foretag kraver ett reducerat pris, for att bygga en
tryggare grund for kloka investeringar for kompetensutveckling eller omstallning. I férlangningen
kan dessa tjanster dven ldgga grunden for fler att vaga ta steget fran anstillning till foretagande,
eller kombinatorskap.
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UTVIDGAT UTBUD AV CHECKAR FOR VALIDERINGS- OCH KARTLAGGNINGSTJANSTER

Mindre foretag kan idag ansoka om affarsutvecklande checkar fran Tillvixtverket, med syfte att
underlitta vid finansiering av insatser for att méta framtidsutmaningar som till exempel innovation,
digitalisering eller internationalisering®.

Syftet med ett utvidgat utbud av checkar for validerings- och kartlaggningstjanster ar att starka incita-
ment for mindre foretag att ansdoka om professionellt stod foér kompetenskartliggning, vigledning eller
stod for validering.

SKATTEINCITAMENT VID INKOP AV KOMPETENSUTVECKLANDE TJANSTER

Genom skatteincitament for inkdp av kompetensutvecklande tjanster menar Foretagarna att forutsatt-
ningarna kan stirkas for fler foretag att kunna erbjuda kompetensutvecklande insatser till arbetstagare.

Syftet med skatteincitament vid inkop av kompetensutvecklande tjanster dr att 0ka det ekonomiska
incitamentet for kompetensutveckling hos mindre foretag, diar brist pa relevant kunskap och/eller
resurser att genomfora intern kompetensutveckling fattas. En sadan investering i humankapital bor
bli avdragsgill, att jaimféra med materiella investeringar. I dag 4r kompetensutvecklande utbildnings-
insatser avdragsgilla under vissa villkor, till exempel om utbildningsinsatsen sker for en viss funktion
och inte bara for arbetstagarens generella kompetenshojning, samt att insatser sker hos arbetsgivaren
och inte i anordnarens egna lokaler. Skatteverket gor en bedomning i varje enskilt fall om arbetsgivarens
utgift for kompetensutveckling kan skattas som avdragsgill eller inte** och utfallet ar darfor svart

att forutse for foretagen. Presumtionen bor vara att investeringen ar avdragsgill som en kostnad i
verksamheten.

UTVIDGAT STUDIEMEDELSSYSTEM FOR STUDIER HOGRE UPP I ALDERN

Foretagarna foreslar ett utvidgat studiemedelssystem som skapar ekonomiska incitament hos dldre att
inleda studier for kompetensutveckling i allmidnhet, men omstillning i synnerhet. Forslaget innefattar
ett studiemedel upp till 60 ars alder, med mojlighet att betala av 1an fram till riktaldern i pensions-
systemet. Detta som ett viktigt steg i ledet att skapa mojliggorande incitament for fler att ta del av det
reguljara utbildningssystemet (yrkesvux, yrkeshdgskola och universitet/hogskola).

Syftet med ett utvidgat studiemedelssystem for studier hogre upp i aldern ar att skapa mojliggérande
incitament fér kompetensutveckling och omstéllning inom ramen for det livslanga lirandet. Detta
parallellt med ett utvecklat och mer flexibelt uppliagg som dven kan tillimpas av studerande som har
svart att delta vid larosétets traditionella utbildningsformer, till exempel genom distansutbildning eller
Moocs (Massive Open Online Courses).

UTVIDGAT STUDIEMEDEL FOR LARLINGSUTBILDNING

Foretagarna foreslar en utvidgad syn pa vilka utbildningar som omfattas av studiemedel. Larlingsut-
bildningen erbjuder en praktiknira utbildning, med tit dialog med yrkeskunnig handledare, och utgoér
ett viktigt alternativ till teoretisk utbildning. Inom ramen for larlingsutbildningen menar Foretagarna
att det finns en stor potential for att erbjuda omstallningsmojlighet till bristyrken.

Syftet med ett utvidgat studiemedel for larlingsutbildning ar att skapa mojliggérande ekonomiska inci-
tament till praktiknéra larlingsutbildning till fler, oavsett alder. Idag erbjuds larlingsersittning endast
till ungdomar som studerar pa gymnasial larlingsutbildning eller lirlingsliknande utbildning i intro-
duktionsprogrammet. En del specialiserade hantverksutbildningar erbjuds #ven larlingsutbildning
inom ramen for yrkeshogskolans regi. I dessa fall kan studiemedel erbjudas fran den eftergymnasiala
kvoten hos CSN.

37 https://tillvaxtverket.se/amnesomraden/affarsutveckling/checkar
38 https://wwwd.skatteverket.se/rattsligvagledning/edition/2019.7/339848.html
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