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Utredningen for hallbart arbetsliv dver tid

Regeringen beslutade den 24 maj 2017 att ge en séarskild utredare i uppdrag att utreda bl.a.
arbetstagares mojlighet till utveckling och omstallning under arbetslivet genom ett s.k.
alterneringsar. | uppdraget ingdr aven att utreda fragor kring arbetstidsbanker, arbetstidens
forlaggning som faktor for attraktiv arbetsmiljo, kostnader for stressrelaterad sjukfranvaro,
deltid som majlighet, arbetstagares skydd mot forandrade anstéllningsforhallanden i samband
med omreglering av sysselséttningsgraden vid arbetsbrist, skydd for anstéllningen for
intermittent anstéllda samt om arbetstagare bor fa ratt till en sysselsattningsgrad som motsvarar

den faktiska arbetstiden.

Utredningens forslag och Gvervaganden i fraga om alterneringsar (utvecklingsledighet),
arbetstidsbanker, arbetstidens forlaggning som faktor for attraktiv arbetsmiljo, kostnader for
stressrelaterad sjukfranvaro samt deltid som mdjlighet redovisades i delbetéinkandet ”Tid for
utveckling”, SOU 2018:24, den 27 mars 2018. Aterstdende delar av uppdraget ska redovisas
senast den 31 januari 2019.

! Dir. 2017:56.
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Nedan foljer Unionens kommentarer i fraga om utredningens forslag och Gvervéaganden i
delbetédnkandet.

Avgransningar

Delbetéankandet bestar av tre huvudsakliga delar: arbetstidsbanker och arbetstidens forlaggning
som faktor for attraktiv arbetsmiljo (kap. 5), behov av utékade mojligheter att ga ner pa deltid
(kap. 8) samt forslag om utvecklingsledighet (kap. 12). Unionens yttrande avgrénsas till att avse
framfor allt dessa delar av betankandet. Ovriga delar har kommenterats inom ramen for den

TCO-interna referensgruppen och kommenteras inte ytterligare har.
Kap. 5 - Arbetstidsmodeller och arbetstidskonton

Utredningen har haft i uppdrag att analysera och sammanstalla forskning kring modeller for
arbetstidens forlaggning. Utredningen har ocksa genomfort en kartlaggning av férekomsten av
kollektivavtalade arbetstidsbanker. Utredningens uppdrag har varit att analysera om det utdver

kollektivavtalsreglering finns behov av lagstiftningsatgarder pa omradet.

Nér det galler utredningens sammanstallning och kartlaggning i sak har synpunkter framforts
av Unionen lépande inom ramen for den TCO-interna referensgruppen. Unionen far hanvisa

till dessa i den delen.

Utredningen foreslar att Myndigheten for arbetsmiljokunskap ska fa i uppdrag att ssmmanstélla
kunskap om arbetstidsmodeller och dess paverkan pa arbetsmiljon och hur de paverkar
arbetstagarnas halsa samt jamstalldheten i arbets- och familjeliv. Unionen har inga
invandningar mot forslaget under forutséttning att det innebdr att myndigheten ska ta fram och
sammanstalla kunskap om effekterna av arbetstidsmodeller. P& s. 152 i betankandet anges dock
att uppdraget dven ska innebdra att analysera arbetstidsmodeller i ett kvalitativt perspektiv.
Unionen invander starkt mot ett forslag som innebédr att en myndighet ska analysera
kollektivavtalade arbetstidsmodeller kvalitativt. Ett sadant forslag star enligt Unionens mening

i strid med den svenska modellen och kan inverka negativt pa avtalsforhandlingar mellan
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arbetsmarknadsparterna. Unionen staller sig ocksa fragande till om en uppgift med sadant

innehall skulle rymmas inom myndighetens foreslagna uppdrag.?

Vad géller kartlaggningen av forekomsten av arbetstidskonton &r utredningens slutsats att det
inte ar lampligt for staten att lagstifta om arbetstidskonton. Unionen instdimmer i den
bedémningen och ar av uppfattningen att staten éver huvud taget inte bor utreda fragan.
Reglering kring arbetstidsbanker ar en fraga for arbetsmarknadens parter och handlar ytterst om

hur 16neutrymmet ska disponeras.
Kap. 8 — Ar befintliga méjligheter att frivilligt ga ner i arbetstid tillrackliga?

Utredningen har vidare haft som uppdrag att utreda och analysera om befintliga mojligheter till
arbete pa deltid &r tillrackliga. Utredningen har haft som utgangspunkt att heltid ska vara norm
och att deltid ska vara en mojlighet. Utredningen har mot den bakgrunden valt att utreda
mojligheterna till s.k. ”partiell ledighet”, i betdnkandet definierat som mojligheten for
arbetstagare att arbeta deltid under en tid som han eller hon 6nskar for att sedan kunna ga
tillbaka till samma sysselsattningsgrad som tidigare. Detta i motsats till mojligheten for

arbetstagaren att komma Gverens med sin arbetsgivare om en ny anstallning pa deltid.

Utredningen har undersokt hur manga heltidsarbetare som skulle vilja arbeta mindre, skalen till
att de i sadant fall skulle vilja arbeta mindre samt om de har fragat sin arbetsgivare om
mojligheten att g ner pa deltid. Slutsatsen &r att ca var tionde heltidsarbetande arbetstagare
skulle vilja ga ner i arbetstid med motsvarande I6nesankning. Nar det géller dessa delar av
betdnkandet har Unionen framfort synpunkter l6pande inom ramen for den TCO-interna

referensgruppen.

Utredningen har vidare redogjort for befintliga majligheter att ga ner i arbetstid och, mot
bakgrund av undersdkningen enligt ovan, fort en diskussion om dessa ar tillréckliga eller om

det behovs utokade majligheter till partiell ledighet. Utredningens slutsats ar det inte bor inforas

2 Enligt Dir. 2017:94, Inrattande av Myndigheten for arbetsmiljokunskap, ska myndigheten ha som uppdrag att
sammanstélla och sprida kunskap om arbetsmiljd och att utvardera utformningen, genomférandet och effekterna
av arbetsmiljopolitiken.
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nagon generell lagstadgad ratt till partiell ledighet. Unionen instammer i den bedémningen och
anser att det ror sig om en fraga for arbetsmarknadens parter att l6sa branschvis genom

kollektivavtal.

Utredningen foreslar dock att den nuvarande naringsverksamhetslagen, lagen (1997:1293) om
rétt till ledighet for att bedriva naringsverksamhet, ska utékas med en rétt till férkortning av
normal arbetstid upp till halften. Den nuvarande lagstiftningen ger arbetstagaren endast ratt till
hel ledighet fran sitt arbete. Unionen tillstyrker forslaget.

Utredningen foreslar dven att det i lagen (1982:80) om anstallningsskydd ska inforas en ny
bestammelse med skyldighet for arbetsgivaren att, senast en manad efter det att arbetstagaren
har borjat arbeta, informera arbetstagaren om majligheten att begéra partiell ledighet och om
ratten att fa den provad av arbetsgivaren. Efter en sddan begaran ska arbetsgivaren utan skaligt
drojsmal skriftligen underratta arbetstagaren om begaran har bifallits eller inte. Har begéran
inte bifallits, ska den skriftliga underrattelsen innehalla skalen for beslutet. Syftet med forslaget
ar att framja en tydligare och 0ppnare dialog mellan arbetsgivaren och arbetstagaren och genom
dialogen 6ka arbetstagarens mojlighet till inflytande 6ver sin arbetstid. Utdkad information till
arbetstagaren om mojligheten att begara partiell ledighet kan enligt utredningen framja kanslan
av inflytande, avdramatisera fragan och i ett langsiktigt perspektiv bryta normen att det ar
framst kvinnor som gar ner i arbetstid. Den foreslagna bestammelsen ar en informations- och
formaliaregel och ska enligt utredningen inte forandra gallande ratt i fraga om rétt till ledighet.
En arbetstagare ska med andra ord inte, med stdd av den foreslagna lagstiftningen, ha en rétt att
ga ner i arbetstid. Genom att bestammelsen inférs i lagen om anstéllningsskydd &r den dock

forenad med en skadestandssanktion. Bestammelsen ska vara semidispositiv.

Unionen vidhaller sin tidigare kommunicerade instéllning vad galler det aktuella forslaget och
ifragasatter nyttan och behovet av den foreslagna lagstiftningen. Informationsregler av aktuell
karaktar riskerar enligt Unionens beddmning att skapa en illusion hos arbetstagaren om
inflytande som inte stdammer 6verens med verkligheten. Att framja dialog mellan arbetstagaren
och arbetsgivaren &r vidare en fraga som faller inom ramen for den fackliga verksamheten. For

det fall forslaget skulle genomfdras &r Unionen av uppfattningen att det under alla
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omsténdigheter bor inféras en skyldighet for arbetsgivaren att informera arbetstagarens

fackforbund vid beslut om partiell ledighet.
Kap. 12 - Utvecklingsledighet

Utredningen har vidare undersokt mdjligheterna till ett s.k. alterneringsar i Sverige.
Utredningen foreslar att det ska inforas en mojlighet till s.k. utvecklingsledighet for arbetstagare
som é&r etablerat sysselsatta pa arbetsmarknaden. Tanken &r att den foreslagna
ledighetsmodellen ska bidra till sysselsattas behov att uppdatera sin kompetens eller att utveckla

ny kompetens for att stélla om i tid.

Enligt forslaget ska en arbetstagare efter Gverenskommelse med sin arbetsgivare ha mojlighet
att hos Arbetsférmedlingen ansdka om anvisning till utvecklingsledighet. Ansdkan ska kunna
beviljas om den anstallde uppfyller vissa kvalificeringsvillkor, bl.a. avseende tid i
sysselsattning pa arbetsmarknaden. Ledigheten ska dgnas at utbildning, validering, att prova pa
annat arbete eller starta foretag. En forutséattning for att ledigheten ska kunna beviljas &r vidare
att arbetsgivaren anstaller en vikarie motsvarande den utvecklingslediga arbetstagarens

sysselsattningsgrad.

Utvecklingsledighet ska kunna beviljas for en tid om minst tre manader och som mest tolv
manader. Ledigheten ska tas ut pa heltid. Under ledigheten ska den lediga arbetstagaren kunna

erhélla aktivitetsstod fran Forsakringskassan.

Inledningsvis vill Unionen framhalla att forbundet av principiella skl inte kan stélla sig bakom
utredningens forslag om utvecklingsledighet. Unionen instammer i att det i dag finns stora
behov av kompetensutveckling pa arbetsmarknaden, men anser att den foreslagna modellen —
som i grunden bygger pa en dverenskommelse mellan arbetsgivaren och arbetstagaren — ar fel
vag att ga. Modellen riskerar med den foreslagna utformningen att leda till att ledigheten
anvands pa fel satt, exempelvis med arbetsgivarens intressen i forgrunden, alternativt inte alls.

Se vidare under rubrik Sammanfattning.

Unionen vill dock framféra foljande synpunkter pa férslaget i sak.
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Ett forsta villkor for att beviljas utvecklingsledighet ska vara att den sokande ar “etablerad pa
arbetsmarknaden”. Med etablerad avses enligt forslaget att personen
1. har varit i arbete under minst tio ar under de senaste 15 aren,
2. uppfyller motsvarande arbetsvillkoret i lagen (1997:238) om arbetsloshetsforsakring
och

3. har varit anstalld hos arbetsgivaren de senaste 12 manaderna.

For att fa rikna tid som tid i arbete” enligt punkten 1 ovan maste den sokande, enligt forslaget,
ha haft en inkomst av tjanst om minst 92 700 kr per ar. Beloppet motsvarar lagsta avtalsenliga
I6n for halvtidsarbete. Eftersom modellen bygger pa inkomst av tjanst ska dven tid med
ersattning fran trygghetssystemen, exempelvis sjuk- och foraldrapenning, i normalfallet raknas
som tid i arbete. Fordelen med att utga fran beskattad inkomst &r att det blir enkelt att kontrollera
om etableringskravet ar uppfyllt. Att utga fran en bestamd beloppsgréns riskerar dock enligt
Unionens mening att utestdnga arbetstagare som visserligen har varit i anstallning under lang
tid, men som av nagon anledning — exempelvis sjukdom — hamnar under beloppsgransen under
ett av de tio kvalificeringsaren under ramtiden. For personer som arbetar deltid pa 50 procent
med lag 16n kan det foreslagna kravet fa den effekten teoretiskt sett. Ett alternativ till en fast
beloppsgrans &r att i stallet utga fran faktisk anstéllningstid. Kan den sékande visa att han eller
hon har varit anstalld under minst tio ar ar etableringskravet uppfyllt. Genom anstallningsavtal,

arbetsgivarintyg eller liknande kan den s6kande att visa att anstallningskravet ar uppfylit.

Ett andra krav for utvecklingsledighet &r att den sékande har minst tre ar kvar till lagsta alder
for uttag av allmén pension. Syftet &r att utvecklingsledigheten ska hinna ge utdelning innan

arbetstagaren gar i pension. Unionen har inga invandningar mot forslaget i den delen.

En grundldggande forutsattning for utvecklingsledighet ska vara att arbetsgivare och
arbetstagare ar 6verens om ledigheten. Utredningens bedémning &r att det inte & mojligt att
infora en skyldighet for arbetsgivaren att anstélla en vikarie, se nedan, om det inte ocksa finns
ett krav pa overenskommelse. Det foreslagna kravet pa overenskommelse innebar att
arbetsgivaren ges ratt att neka utvecklingsledighet. Det ska heller inte finnas nagra hinder for

arbetsgivaren och arbetstagaren att reglera ledighetens innehall genom éverenskommelsen.
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Unionen motsatter sig en modell for utvecklingsledighet som grundar sig pa éverenskommelse
mellan arbetsgivaren och arbetstagaren. Det ar vidare Unionens uppfattning att det foreslagna
kravet pa 6verenskommelse ger arbetsgivaren ett for stort inflytande éver saval mojligheterna
till utvecklingsledighet som utvecklingsledighetens innehall. Under utredningsarbetets gang
har utredningen i vissa avseenden kring kravet pa 6verenskommelse uttryckt sig pa ett satt som,
enligt Unionens mening, tyder pa viss underskattning av den inneboende maktobalansen i ett
anstallningsférhallande. Trots detta utgar Unionen fran att utredningen har 6vervégt och beaktat
riskerna med en ledighetsmodell grundad pa enskilda 6verenskommelser mellan arbetsgivare
och arbetstagare. Unionen kan mot denna bakgrund inte forstd syftet med kravet pa
overenskommelse pa nagot annat satt an att mojliggora inférandet av en skyldighet for
arbetsgivaren att anstalla en vikarie. Utan frivillighet fran arbetsgivarens sida skulle ett krav pa
vikarie inte vara mojligt. Unionen uppfattar dock att huvudsyftet med utvecklingsledigheten ar
att bidra till den utvecklingslediga arbetstagarens behov av att starka sin kompetens. Det ar
Unionens uppfattning att kravet pa éverenskommelse dventyrar det syftet till forman for ett
annat, arbetsmarknadspolitiskt syfte med modellen — att starka vikariernas stéallning pa
arbetsmarknaden. Unionen har inga invandningar mot ett krav pa vikarie i sig, men ar av
uppfattningen att vikariekravet bor strykas till forman for en modell dar arbetstagaren ges

absolut inflytande 6ver dels ledigheten i sig, dels ledighetens innehall.

Enligt forslaget ska Overenskommelsen &ven reglera forutsattningarna for den
utvecklingslediga att aterga i arbetet, exempelvis da ledigheten av nagon anledning avbryts i
fortid. Arbetstagaren ska enligt forslaget inte ha en ensidig ratt att aterga till arbetet utan
dverenskommelse med sadant innehall. Det finns som Unionen forstar det heller ingenting som
hindrar att arbetsgivaren och arbetstagaren kommer Gverens att en fortida atergang i arbetet
Over huvud taget inte ska vara mojlig. Unionen ser stora risker med forslaget i aktuellt avseende.
For det fall utvecklingsledigheten inte faller ut som tankt, exempelvis pa grund av bristande
kvalitet pa ledighetsinnehallet, maste arbetstagaren ha mojlighet att aterga till arbetet. Det &r
osannolikt att arbetstagaren och arbetsgivaren kommer 6verens om for arbetstagaren
formanliga atergangsvillkor i 6verenskommelsen om ledighet. Eftersom arbetsgivaren har en

vikarie anstélld finns det incitament for arbetsgivaren att begransa majligheterna till fortida



UNHONeEN

YTTRANDE

atergang. Det ar Unionens uppfattning att arbetstagaren i forsta hand bor ges en ensidig ratt att

aterga i arbetet, i andra hand att man i vart fall bor reglera forutsattningarna for atergang.

Avsikten dr enligt betdnkandet att det ska vara arbetstagaren som tar initiativet till
utvecklingsledighet. Arbetstagaren maste vanda sig till arbetsgivaren for att komma Gverens
om ledigheten och déarefter ska arbetsgivaren se sig om efter en vikarie. Det ar darefter tankt att
arbetstagaren och arbetsgivaren gemensamt ska véanda sig till Arbetsformedlingen, som enligt
forslaget ska vara beslutsfattande myndighet. Det &r &ven tankt att Arbetsférmedlingen ska
hjalpa arbetstagaren med en utvecklingsplan, som ska gélla under ledigheten, och arbetsgivaren
med att hitta en vikarie. Nar det sedan finns en fardig utvecklingsplan, en éverenskommelse
mellan arbetstagaren och arbetsgivaren, en anstalld vikarie samt dvriga kvalificeringsvillkor ar
uppfyllda ska Arbetsférmedlingen fatta beslut om anvisning till utvecklingsledighet. Det &r
sedan, om Unionen har forstatt saken ratt, Forsakringskassan som ska fatta beslut om ersattning

till arbetstagaren under ledigheten.

Unionen har svart att forsta hur systemet ska hanga ihop i praktiken. Flera aktorer ar involverade
och ett flertal mer eller mindre till synes kravande moment maste fullgdras och matchas
tidsmassigt innan ett beslut om anvisning kan fattas. Arbetsféormedlingen kommer att inneha en
viktig roll i utvecklingsledighetssystemet och ska, utover att vara beslutsfattande myndighet,
ha som uppdrag att kontrollera att utvecklingsledighet anvands pa ratt satt och fatta beslut om
sanktioner vid missbruk (se nedan). Det ansvar som forslaget lagger pd Arbetsformedlingen
riskerar att bli klart betungande. En avgdrande forutsattning for att den foreslagna
ledighetsmodellen ska fungera i praktiken ar att det finns en aktér som kan samordna processen.
Unionens uppfattning &r att det allvarligt bor 6vervagas om Arbetsformedlingen har de resurser

som kravs for att fullgora ett sadant uppdrag.

Utvecklingsledigheten ska enligt forslaget ha ett bestamt innehall och dgnas at utvecklande
aktiviteter. Innehallet ska kunna utvecklas och anpassas efter arbetsmarknadens behov och det
ar regeringen/myndighet som ska meddela foreskrifter om vad utvecklingsledigheten far
anvandas till. Det offentliga och arbetsmarknadens parter bor enligt utredningen tillsammans ta
fram innehallet i utvecklingsledigheten. Som exempel pa tankbara aktiviteter namner

utredningen utbildning, validering, prova pa annat arbete och starta foretag. Unionen staller sig
8
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bakom forslaget att innehallet ska tas fram gemensamt av staten och arbetsmarknadens parter.
Arbetsmarknadens parter har enligt Unionens uppfattning mycket att bidra med i ett sadant
sammanhang. Nar det galler betankandets exemplifiering av aktiviteter vidhaller Unionen sin
tidigare kommunicerade standpunkt att det kravs val overvagda resonemang kring
lojalitetsplikten for att prova annat arbete/starta foretag ska kunna vara realistiska aktiviteter

under ledigheten. Sadana resonemang saknas i nuléaget.

Som namnts tidigare ska arbetstagaren ta fram en utvecklingsplan som enligt forslaget ska inga
som beslutsunderlag vid Arbetsférmedlingens handlaggning. Under utredningens arbete har
fragor uppkommit om utvecklingsplanens rattsliga status. Unionens uppfattning ar att dessa
fragor kvarstar. Enligt betdnkandet ska utvecklingsplanen fylla en kontrollfunktion men ocksa
utgora ett verktyg “for att det pa individniva ska bli konkret vilket syfte som ska uppfyllas”.
Det ska enligt forslaget inte finnas nagra hinder for arbetstagaren och arbetsgivaren att komma
overens om vilket innehall ledigheten ska ha. Om det finns sadan reglering i 6verenskommelsen
ar det oklart hur 6verenskommelsen forhaller sig till utvecklingsplanen. Arbetsférmedlingen
ska vidare ha i uppdrag att kontrollera att utvecklingsledighet “anvénds pa ratt satt” och ska vid
missbruk kunna fatta beslut om avstangning och aterkrav av felaktigt utbetald ersattning.
Kontrollsystemet ska grundas pa en skyldighet for arbetstagaren att lamna in aktivitetsrapporter
till  Arbetsférmedlingen. |  aktivitetsrapporterna ska arbetstagaren redovisa att
utvecklingsplanen foljs. Om aktivitetsrapporter uteblir ska den utvecklingslediga kunna varnas
och, vid upprepad misskotsamhet, stangas av fran erséttning pd motsvarande satt som galler for

det befintliga aktivitetsstddet.

Det ar enligt Unionens mening oklart vad som avses med uttrycket “anvinds pa ritt satt” — dvs.
om sanktioner ska kunna bli aktuella endast om skyldigheten att lamna in aktivitetsrapporter
inte fullgors, eller om sa aven ska kunna ske da utvecklingsplanen inte uppréatthalls. Den
foreslagna utformningen av den foreslagna nya bestammelsen i 6 kap. 16 § i férordningen om
ersattning till deltagare i arbetsmarknadspolitiska insatser, se s. 39 i betankandet, tyder pa att
avstangning av ratten till ersattning ska kunna bli aktuellt om arbetstagaren inte foljer sin
utvecklingsplan. Om det ar tankt att sa ska vara fallet maste det enligt Unionens uppfattning
finnas mycket tydligare forfattningsreglering avseende utvecklingsplanens utformning. Det kan

under sadana omstandigheter inte, som utredningen foreslar, lamnas till arbetstagaren att ta
9
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fram utvecklingsplanen pa egen hand (jfr exemplifieringen pa s. 423). Det skulle inte vara
rattssakert enligt Unionens beddmning. Det réttsliga sambandet mellan arbetstagarens och
arbetsgivarens 6verenskommelse, utvecklingsplanen och eventuella sanktioner vid felaktig
anvandning maste klarlaggas och utvecklas.

Unionen har inga invandningar mot forslaget vad géaller langden pa respektive omfattningen av

ledigheten.

Unionen har avslutningsvis inga principiella synpunkter vad géller den foreslagna erséttningen
under utvecklingsledigheten. Det &r dock fortfarande oklart om det &r tankt att
Arbetsformedlingen ska besluta d&ven om erséttning eller om ersattningsbesluten, likt det
befintliga systemet kring aktivitetsstdd, ska fattas av Forsakringskassan.

Kap. 1 - Forfattningsforslag

Né&r det géller de foreslagna andringarna i lagen om rétt till ledighet for att bedriva

néringsverksamhet ska ordet “eller” kursiveras i &ndringen av 3 §.

Nar det galler forslaget om utvecklingsledighet ifragasatter Unionen om forslaget i sin helhet
kan genomforas genom forordning. Eftersom en dverenskommelse mellan arbetstagaren och
arbetsgivaren ska vara en grundforutsattning for utvecklingsledigheten ror forslaget inte endast
forhallandet mellan enskilda och det allmanna, se 8 kap. 2 § RF. Forordningen innehaller

dessutom bestammelser vad Gverenskommelsen ska innehélla, se 13 8.

4 § i forordningen bor ha foljande lydelse enligt Unionens mening: ”Arbetsformedlingen fattar

beslut om anvisning till utvecklingsledighet”.

Den foreslagna utformningen av 11 8 i forordningen ger intrycket av att anvisning till
utvecklingsledighet visserligen ar mojlig for personer som har uppnatt en alder motsvarande
pension minus tre ar, men att ledigheten inte far paborjas efter utgangen av den manad personen

uppnar sadan alder.

10
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Enligt den foreslagna 20 § i forordningen ska Arbetsformedlingens beslut enligt forordningen
kunna omprévas pa begaran av den sokande. Nar det galler Overklagande till
forvaltningsdomstol hanvisas, i den foreslagna 21 §, till 22 a § forvaltningslagen (1986:223).
Med ledning av den foreslagna utformningen av 21 § i forordningen forstar Unionen saken sa
att endast Arbetsformedlingens beslut om omprévning av beslut om utskrivning pa grund av
sjukdom (18 § forsta stycket) respektive beslut om aterkallelse pa grund av atergang i arbete
(19 8) ska kunna overklagas. Arbetsformedlingens beslut om omprévning av beslut om
anvisning ska dock inte kunna overklagas till domstol om Unionen har forstatt saken rétt.
Unionen efterfragar vilka motiv som har legat till grund for utredningens stallningstaganden i
aktuellt avseende. Unionen ifrgasatter aven om den foreslagna ordningen ar forenlig med

allmanna forvaltningsréattsliga principer.

Néar det galler de foreslagna éandringarna i forordningarna (2000:628) om den
arbetsmarknadspolitiska verksamheten, (2017:819) om erséttning till deltagare |
arbetsmarknadspolitiska insatser och (2000:1418) om tilldmpningen av  vissa
skyddsbestammelser for sjukpenningsgrundande inkomst, har Unionen inga synpunkter.

Sammanfattning

Unionen vill avslutningsvis papeka att forbundet allmant sett staller sig bakom
forfattningsatgarder med syfte att skapa ett mer hallbart arbetsliv och minska risken for ohalsa,
stress och arbetsloshet pd arbetsmarknaden. Unionen ar dock av uppfattningen att den
foreslagna modellen om utvecklingsledighet, med krav pa Overenskommelse mellan
arbetsgivare och arbetstagare, ar fel vag att ga. Unionen ser stora risker att den foreslagna
modellen anvands med arbetsgivarens intressen i forgrunden for  I6pande,
kompetensutvecklande atgarder som arbetsgivaren ska sta for inom ramen for anstallningen
respektive att det skulle kunna leda till att arbetsgivaren inte fullt ut uppfyller sitt

arbetsmiljéansvar.

Ett alternativ till den foreslagna modellen skulle kunna vara att bygga ut det befintliga
utbildningssystemet i syfte att ocksa underlatta for arbetsgivaren att fullgora sin skyldighet att

bidra till den enskilde arbetstagarens maojlighet till kompetensutveckling och omstéllning i tid.
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Genom att avsitta statliga medel for studier och kompetensutveckling “mitt 1 livet”, bygga ut
utbildningssystemet med adekvata utbildningar och erbjuda ett valfungerande
végledningssystem finns det enligt Unionens mening goda forutsattningar for att hantera det
radande behovet av kompetensutveckling pa arbetsmarknaden. Den befintliga
studieledighetslagen skulle vara en bra grund att utga fran. | ett sddant sammanhang kan det
finnas goda forutsdttningar for arbetsmarknadens parter att Overenskomma om
kollektivavtalade losningar innefattande saval finansiering som végledning. Tillsammans med

staten kan da arbetsmarknadens parter komma att bidra med viktiga insatser.

Martin Linder, Férbundsordférande Unionen
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