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Inledning

Nir vi studerar svensk arbetsmarknad i ett femtonarigt perspektiv kan tvd forénd-
ringstendenser som har kopplingar till varandra iakttas. For det forsta har det
skett och sker kontinuerligt fordndringar 1 anstdllnings- och organisationsstruk-
turer pd arbetsplatser och 1 arbetslivet 1 stort. En del av dessa har diskuterats 1
Arvidssons kapitel.

For det andra kan fordndringar 1 den omgivande institutionella infrastrukturen
identifieras. Bland dessa kan ndmnas nya eller omforhandlade kollektiva om-
stillnings- eller trygghetsavtal, omreglering av arbetsformedlingsmonopol samt
alternativa finansieringsformer av arbetsmarknadspolitik och -atgirder vid sidan
av den statliga arsenalen.

I kolvattnet av dessa institutionella fordndringar har en ny bransch vuxit fram
bestdende av organisationer som verkar 1 mellanrummet mellan arbetstagare och
arbetsgivare — arbetsmarknadsintermedidrer. De tvd ovan ndmnda fordndrings-
tendenserna forefaller stirka varandra och bidra till en utveckling dér sévél forut-
sdttningarna for det vardagliga arbetet som de kringstdende systemen dr stadda i
fordandring.

Termen omstéllning har pa svensk arbetsmarknad narmast fitt en dubbel be-
tydelse. Ur arbetsgivarperspektiv handlar det om omstrukturering av arbets-
platsens verksamhet genom neddragning av antal anstillda. Ur arbetstagarper-
spektiv dr inneborden framst ofrivillig 6vergéng fran en arbetsplats till en annan.
For att hantera omstéllningssituationer pa arbetsplatser har arbetsmarknadens
parter inom ménga avtalsomrdden kommit dverens om omstéllningsavtal, vilka
ar kollektivavtal som reglerar, finansierar och organiserar omstéllningssitua-
tioner. Den engelska termen “outplacement”, som egentligen star for omplace-
ring, har blivit ett etablerat branschbegrepp for de arbetsmarknadsintermedidrer
som triader in pa arbetsplatsen vid omstéllningssituationer.
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Fordndrade forhallanden pd arbetsplatser och i arbetslivet

Det typiska arbetskontraktet innehallande tillsvidareanstillning med arbete hos
en arbetsgivare utmanas av en uppsjo tidsbestimda kontraktsformer.! Dessa
former har 6kat med 60 procent sedan 1993 och utgor i1 dag cirka 16 procent av
arbetskontrakten pa den svenska arbetsmarknaden (Wikman 2002).

En annan kontraktsform &r nyttjande av temporart inhyrd personal via beman-
ningsforetag.2 En bransch som 1 dag sysselsétter cirka 30 000 personer och som
inledde sin verksamhet i borjan av 1990-talet. Dértill kan ndmnas franschising-
kontrakten som uppgar till cirka 15000 (Svenska franchiseféreningen och
Svensk Handel 2004). I denna kontraktsrelation ar franchisetagaren egenfore-
tagare, dven om relationen till franchisegivaren 1 manga stycken paminner om ett
anstillningsforhallanden snarare 4n ett affarsforhillande.

Dartill befinner sig ménga individer 1 arbetslivssituationer som karaktériseras
av olika typer av inldsning, som innebér att individen uppfattar sig vara utan
mojlighet att byta arbetsplats och/eller yrke dven om det vore onskvért. En studie
har visat att drygt en miljon arbetstagare uppfattar sig som inldsta antingen 1 icke
onskat yrke, s kallad yrkesinldsning och/eller pa icke onskad arbetsplats, sé
kallad arbetsplatsinlasning (Aronsson m.fl. 2000). For en del individer géller
bada typer av inlasning — s kallad dubbelinlasning.

I detta sammanhang bor 4ven ndmnas att mer dn en miljon ménniskor forsorjer
sig genom olika ersittningar som arbetsloshetsersittning, aktivitetsgaranti, sjuk-
penning och sjuk- eller aktivitetsersittning (fortidspension) 1 stillet for av arbets-
inkomster (Backstrom & Ottosson 20006).

Matchningen mellan de som vill och kan utfora arbete och de som vill ha
arbete utfort har under de senaste femton &ren successivt tagit sig nya uttryck. |
fallet med traditionell anstillning har man kanske som individ kompetens att
sjalv ingéd kontrakt, men ju ldngre bort vi ror oss frin den ideala anstillningen”
desto storre verkar behovet av hjilp och stod bli. Nar man 6vergar frén till exem-
pel langvarig tillsvidaretjanst inom offentlig sektor eller hos industriféretag till
att bli smaforetagare mdter man bland annat andra regelverk och procedurer.3

Aven vid snabbare och fler jobbyten under karrisiren kan behovet av professio-
nell hjélp bli storre, annars kommer ju sjidlva arbetssokandet for individen att ta
mycket tid och resurser 1 ansprak pa bekostnad av att utfora aktuellt arbete.* Om

! Vikariat utan fast tjanst, objekt-/projekt-, behovs-, prov- och sdsongsanstillningar.

2 Som anstilld vid bemanningsforetag i Sverige giller dock i princip tillsvidareanstillnings-
formen.

3 En vérdanstilld som 6vergér frin landstingsanstillning till att bedriva vérd inom ramen for
eget foretag kan fa hjdlp fran den fackliga organisationen. Vardforbundets bolag Viam
Vardforbundet Service AB ér till for den som driver eller planerar starta egen verksamhet
inom hélso- och sjukvardsomradet. Foretagare far stod inom tvad omraden: foretagandets och
professionens. Foretagaren kvarstdr som medlem i vardférbundet (se vidare Sundin 2006).

4 Vid anstillning hos bemanningsforetag utfors jobbsdkandet av den senare.
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dessutom individen 1 arbetet eller 1 6vergangen mellan arbeten ér i behov av vard
och rehabilitering for att vara arbetsfor tillkommer ytterligare andra aspekter 1
matchningen.>

[ takt med ovan ndmnda fGriandringar som anstillningar med atypiska
kontrakt, yrkes- och arbetsplatsinldsningar och forsorjning genom inkomsttrygg-
hetssystemen forefaller ett behov av att hjdlpa och guida individer genom arbets-
marknadens institutionella system ha vuxit fram. Detta behov av hjilp vid jobb-
overgéngar for oss oOver till den andra tendensen — fordndringar 1 den institu-
tionella infrastruktur som finns till {6r att stddja individer 1 6vergdngarna mellan
arbetsplatser och bistd arbetsgivare vid omstruktureringar pa arbetsplatsen.
Ansvaret for att vara anstédllningsbar och att utveckla sin anstidllningsbarhet
(employability) verkar 1 allt storre utstrickning Overforas fran arbetsgivare och
statliga myndigheter till individer och arbetsmarknadsintermedidrer. Darmed har
fokus dndrats till problematik kring omstéllningstrygghet, omstéllningsbarhet och
omstéllningsforsékringslosningar (Brulin & Béckstrom 2006a, b).

Institutionella fordndringar

Parallellt med ovan nimnda f6rdndringar pd arbetsplatser har det dven skett
fordndringar 1 den institutionella infrastruktur som omger arbetslivet. Vi ska har
begrinsa framstéllningen till tvd saddana forandringar: omregleringen av arbets-
och personalférmedlingsmonopolet och forekomsten av nya och omférhandlade
kollektiva omstéillningsavtal mellan arbetsmarknadens parter (se tabell 5.1).

Under 1990-talet har ménga europeiska lander liberaliserat sin lagstiftning
avseende personaluthyrningsverksamhet och 6vriga former av privat formedling
av arbete. P4 1930-talet forbjods privat arbetsformedling 1 Sverige, da all for-
medling skulle vara offentlig. Trots lagstiftningen har det forkommit privat
personaluthyrning inom till exempel varvsindustrin och kontorsomridet. Totalt
sett har dock verksamheten haft marginell betydelse.

Formedling av arbete och personal reglerades fram till 1992 1 1935 &rs arbets-
formedlingslag. Tillsammans med ILO-konventionen nummer 96 hindrade
arbetsformedlingslagen utvecklingen av en bransch for arbets- och personalfor-
medling. Den forsta omregleringen kom med “Lagen om privat arbetsformedling
och uthyrning av arbetskraft” (SFS 1991:746). 1992 sade Sverige upp ILO-
konventionen nummer 96 om avgiftskravande formedlingsbyraer och nista steg
var den nya lagen SFS 1993:440 da arbetsformedlingens monopol avskaffades
eftersom kravet pa tillstind fran AMS att bedriva privat arbetsformedling upp-
horde. Den nya ILO-konventionen nummer 181 innebar en anpassning till den
nya arbetsmarknad som vuxit fram med bland annat bemanningsforetag.°

3> Se Socialforsiakringsutredningens delrapporter (2006) Rehabilitering — ett ldngt lidandes
historia samt Foretagshdlsovdrd pd tre ben.
6 www.bemanningsforetagen.se (2006-09-04).
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En andra institutionell fordndring dr uppkomsten eller omforhandling av en
rad kollektiva omstéillnings- eller trygghetsavtal under 1990- och 2000-talen.
Under lang tid har det inte varit aktuellt for LO-kollektivet och for de flesta andra
grupperna pa arbetsmarknaden med nagon typ av avtal, system eller forsékringar
for arbets- och personalformedling som alternativ till den statliga 16sningen. Som
en viktig grundbult 1 den svenska modellens arbetsdelning har AMS haft upp-
draget att se till att omstéllningen fran 1agproduktiva till hogproduktiva sektorer
skulle ske smartfritt.

I dag berdrs ndra hilften av den svenska arbetskraften av parternas egna “extra
arbetsformedlingar”. Dessa bedrivs 1 form av kollektivavtalsstiftelser skapade
med gemensamma insatser av respektive arbetsgivarforening och deras motparter
fackforeningarna och har kollektivavtal som grund. Intressant i sammanhanget ar
att det 1 flera fall &r marknadens intermedidrer: bemanningsforetag, utbildnings-
foretag och outplacementkonsulter som utfor sjidlva omstillningsarbetet péa
arbetsplatserna.

Denna typ av omstillningsstod till arbetstagare motsvarar aktiviteter som
arbetsformedlingen torde forvéntas utfora. Parterna véljer dock att i allt hogre
utstrackning (nya omstéllningsavtal kan forvédntas for kommun- och landstings-
sektorn) organisera och finansiera omstéllningsarbeten pa egen hand.

Institutionella tomrum

Vi kan fOrestélla oss att det forekommer intermedidrer pd en méngd olika
marknader. Marknader med intermediérer &r inte nagot nytt under solen. Podngen
hir &r att 1 ett femtondrigt perspektiv har intermedidrer pd arbetsmarknaden ater
tagit sig nya former som speglar de fordndringar pa arbetsplatser och av de
institutionella forhallanden som skett.

Huvudtesen 1 detta kapitel dr att strukturella fordndringar pé arbetsplatser och
av omgivande system ger, 1 ett forsta steg, upphov till institutionella tomrum.
Dessa tomrum definieras hédr som situationer dé arbetssitt, regelverk och verk-
samhetsforutsittningar dr 1 omdaning och dirmed oklara.

I ett andra steg medfor forekomsten av institutionella tomrum att nya aktorer
etablerar sig som intermedidrer for att sammankoppla andra aktérer som 1 den
nya situationen har svarigheter att finna varandra pd grund av de foréndringar
som skett. Det kan handla om att de etablerade organisationerna inte klarar av att
hantera fordndrade forhdllanden och ddarmed técka in det nya institutionella tom-
rummet.

I ett tredje steg ar det tdnkbart att intermedidrerna utvecklar sin position och
overgér fran att ha intermedidrfunktionens temporéira och formedlande relationer
till att bli organisationer med permanenta relationer med sina avndmare.

Vi kan tolka arbetsformedlingens och forsdkringskassans utveckling 1 detta
perspektiv. Frin att ha varit en mellanhand mellan arbetsgivare och -tagare ar 1
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dag minga ménniskor, som tidigare ndmndes, tillsvidare forsorjda via inkomst-
trygghetssystemen. Arbetsformedlingen, arbetsloshetskassorna och Forsékrings-
kassan fungerar dirmed inte som aktiv intermedidr dér individen temporért far
stdd och hjdlp for att komma vidare 1 arbetslivet utan for manga snarare organisa-
tioner som man har permanent forbindelse med.

Vi kan édven spekulera kring de farskare intermedidrernas etablering och fort-
satta utveckling pa arbetsmarknaden 1 termer av denna trestegsteori. Vi ser redan
1 dag tecken pa att de nyare intermedidrerna blir allt mer insnéirjda i den svenska
institutionella infrastrukturen. Exempel pa detta ar att anstillda vid bemannings-
foretag till storsta del gar under kollektivavtal som innebér tillsvidareanstéll-
ning,” regeringens Onskan till samarbete mellan bemanningsféretagen och
Arbetsmarknadsstyrelsen (Prop. 2005/06:1 Utgiftsomrade 13, s. 49) och att out-
placementkonsulterna till allt storre del erbjuder sina tjdnster i anslutning till de
kollektiva omstéllnings- och trygghetsavtal som arbetsmarknadens parter slutit.

Arbetsmarknadsintermediirer

Hjédlp och stod vid jobbdvergingar for arbetstagare respektive minskning av
personalstyrka ur arbetsgivarperspektiv tillgodoses 1 tilltagande utstrickning av
den vdxande skaran mellanhdnder pa arbetsmarknaden eller arbetsmarknads-
intermedidrer, som vi viljer att bendmna dem hédr. Intermedidrerna agerar i
grianslandet mellan arbetsgivare och arbetstagare i syfte att fridmja parternas
behov av arbete, personal, kunskap och kompetens (Hallgvist 2005).

I ett traditionellt arbetslivsperspektiv framhélls ofta att karridrutveckling och
kontinuitet 1 en anstdllning ordnas inom ramen for ett foretag, myndighet eller
annan organisation. Arbetsplatsens personalpolitik och -strategier anses utgora
grunden for kompetenssatsningar, karridrutveckling, rekrytering, personalutveck-
ling och sé vidare (se exempelvis SOU 1991:56 Kompetensutredningen och SOU
1991:82 Produktivitetsdelegationen). Vid sjukdom relaterad till arbetet skulle
foretagshélsovarden trdda in.® I ett lika traditionellt resonemang har det varit
arbetsformedlingarnas och forsdkringskassornas uppgift att bista individer 1 dver-
gingar mellan jobb.

Det finns forskare som menar att vi bor 10sgora oss fran de etablerade fore-
stdllningarna om vi vill forstd hur arbetsmarknaden fungerar och vilka roller

7 Anstéllning vid bemanningsforetag i Sverige innebdr i de allra flesta fall att arbetstagarna har
kollektivavtal (85 procent av bemanningsforetagen omfattas av kollektivavtal), tillsvidare-
anstéllning och i stort motsvarande réttigheter som traditionellt anstdllda har. Vidare har
lokala fack mdjlighet (veto) att hindra inhyrning av utomstdende arbetskraft. Dartill &r det
inte mojligt for bemanningsforetagen i Sverige att hyra ut personal till ldgre 16neniva &n vad
som ir giller pa arbetsplatsen. Aven om personal- och jobbformedlingen dr avreglerad
kvarstar regeln att bemanningsforetagen inte far ta betalt av de personer som hyrs ut, endast
av de hyrande foretagen. Sverige dr unikt nér det géller kollektivavtalen inom branschen.

8 Sedan bérjan av 1990-talet har foretagshilsovarden i stort tappat sin roll och funktion.
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olika aktdrer har vid olika tidpunkter och 1 olika rum. (Bergstrom & Storrie 2003,
kap. 1). Till exempel kan begreppet arbetsgivare ldsa in vért tdnkande 1 vissa
banor med avseende pé den traditionella arbetsgivarens ansvar, risktagande och
motsvarande. Aven begreppet arbetsmarknad kan problematiseras eftersom det
ofta dr knutet till traditionella anstidllningskontrakt, 1 vissa fall 4r det kanske mera
befogat att diskutera i termer av uppdragsmarknad. Man kan dven fraga sig om
det finns en nationell arbetsmarknad och inte flera regionala eller lokala mark-
nader. Man kan vidare dven analysera interna arbetsmarknader som jobbytar-
centrum omstéllningsenheter, arbetsgivarringar och personalpooler inom ramen
for den stora arbetsplatsen.

Om man vill 16sgora sig frdn etablerade begrepp sdsom arbetsgivare och
arbetstagare kan man anvinda sig av uppdragsgivare och uppdragstagare eller
exempelvis arbetskopare och arbetssiljare. Ofta finns det ocksd en tredje part
inblandad néar det giller relationerna mellan aktdrerna. Denna tredje part kanske
bara dr inblandad for att se till att kontraktet gors upp eller kommer till stind och
sedan fir aktorerna skota sig sjdlva. Ett exempel ar head-huntingkonsulter som
anlitas av arbetsgivare for att finna en specifik arbetstagare. Ett annat exempel ar
ndr arbetsgivaren anlitar en outplacementkonsult for att avsluta kontraktet med
en arbetstagare. Det dr dock ocksd mojligt att den tredje parten dr nérvarande
under hela kontraktstiden. Detta &r fallet da arbetsgivaren anlitar ett bemannings-
foretag. I huvudsak &dr det dessa tredje parter som vi hdr bendmner arbetsmark-
nadsintermediérer.

Intermedidrerna pd arbetsmarknaden utgdrs av en blandning av globala be-
manningsforetag, statliga och privata outplacementkonsulter, myndigheter,
privata forsdkringsbolag, regionala omstillningsbyraer, partsgemensamma trygg-
hetsrdd, fackliga arbetsformedlingar och webbaserade tjénstefunktioner.® Det
forekommer dven samarbetskonstellationer mellan dessa. Det handlar sdlunda om
en mangd olika institutionella konstruktioner.!?

I detta kapitel koncentrerar vi oss pa de arbetsmarknadsintermedidrer som
arbetsmarknadens parter skapat, trygghetsraden, och de omstillningsforsékringar
som &r kopplade till dessa via kollektiva omstéllnings- och trygghetsavtal. Vi
kallar dessa avtalsintermedidrer. Samtidigt star inte parternas kollektivavtal och
avtalsforsdkringar isolerade fran andra forsdkringssystem och intermedidrer —
tvartom dr de 1 hog grad pé olika sdtt kopplade till dessa (Béackstrom 2006;
Sjogren Lindquist & Wadensjo 2005). Bland myndighetsintermedidrer mérks

9 Se exempelvis: www.monster.se; www.academicwork.se och www.jobbet.se. (2006-01-18).

10 Ett exempel pa detta forhallande dr att i regeringens budgetproposition hosten 2005 far AMS
1 uppdrag att upprétta en forsoksverksamhet med bemanningsforetag eller liknande som ska
omfatta arbetslosa akademiker och riktas mot smé- och medelstora foretag. Satsningen be-
raknas omfatta 4 000 arbetslosa akademiker per &r 2006 och 2007 och uppga till drygt en (1)
miljard kronor. Prop. 2005/06:1 Utgiftsomrade 13, s 49. Av olika skél verkar satsningen
dock inte bli av (hosten 2006).
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Arbetsmarknadsstyrelsen (AMS) med arbetsformedlingar, arbetsloshetskassor
och Forsdkringskassan som administrerar offentliga forsdkringar. Bland mark-
nadsintermedidrerna &terfinns bland andra bemanningsforetag, outplacement-
konsulter och forsdkringsbolag som 1 sin tur handhar privata forsidkringslos-
ningar. Det ar viktigt att halla 1 minnet att olika intermediérer lyder under olika
regelsystem och didrmed har olika strategier. Till detta dterkommer vi.

For att kontrakt ska uppstd mellan uppdragstagare och uppdragsgivare kan vi
tanka oss att det behdvs mellanhdnder, intermedidrer, pd arbetsmarknaden (figur
5.1). Ett sétt att uppritta kontrakt dr att det sker direkt mellan arbetsséljare och
arbetskOpare (privat kontraktslosning = ingen intermedidr). Parterna kan ocksa
finna varandra exempelvis via arbetsformedlingen (myndighetsintermediir), via
bemanningsforetag (marknadsintermedidr) eller via trygghetsrdd (avtalsinter-
medidr).

Myndighets-
intermediarer

Marknads-
intermediarer

Arbets- Arbets-
kopare <4—— Ingen intermediir saljare

Avtals-

intermediarer

Figur 5.1. Arbetsséljare, arbetskopare och arbetsmarknadsintermediérer.

Myndighetsintermedidrer

I ett traditionellt arbetsmarknadspolitiskt perspektiv har myndighetsintermedicrer
som AMS med arbetsformedlingar och arbetsloshetsforsikring (via arbetslos-
hetskassorna) ansetts vara den huvudsakliga 16sningen nir det géller att hjélpa
ménniskor fran en forsorjning till en annan (omstéllning) eller med andra ord att
stodja rorligheten pa arbetsmarknaden. Nér sjukdom varit med 1 bilden har For-
sakringskassan och sjukforsidkringen kopplats in. Som tidigare ndmndes omregle-
rades arbets- och personalformedlingsmonopolet (fran 1935) 1 tvd omgéngar
1992 och 1993 och dédrmed forsvann (delvis) AMS monopolstéllning. Sedan
omregleringen har en mingd aktorer etablerat sig och en marknad for formedling
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av arbete och personal utvecklats (Backstrom 2005, 2006; Béckstrom & Ottosson
20006).

Avtalsintermedidrer

En viktig del av avtalsintermedidrerna utgor trygghetsrdden.!! Vissa av arbets-
marknadens parter har sedan 1970-talet bedrivit arbetsformedling inom ramen for
trygghetsrdd. Dessa har dock frimst gillt privatanstéllda tjdnsteman och koope-
rativt anstdllda. 1990 fick de statsanstillda ett trygghetsavtal. 2004 fick LO-
kollektivet sin Trygghetsfond Svenskt Naringsliv-LO (TSL), vilket innebér att
LO-medlemmen inte ldngre endast behdver ty sig till arbetsformedlingen for att
fa hjélp och stod med att ordna ett nytt jobb eller sysselsittning. Avtalssekre-
teraren vid LO Erland Olauson har uttryckt det som att ”Det har varit en orimlig
ordning att de som 16pt den storsta risken att bli arbetslosa har haft det sdmsta
skyddet” (Dagens Nyheter 2004-03-11).

Trygghetsradden svarar i1 dag for kollektivavtalade omstéillningsforsdkringar till
ungefar halva den svenska arbetskraften (cirka tvd av fyra miljoner). Omstill-
ningsforsidkringarna medger atgérder som syftar till att fa individer in 1 nytt jobb
ndr arbetsgivare av olika anledningar maste dra ner pd sin verksamhet. Det
handlar bade om ekonomisk erséttning utdver tak 1 a-kassa, coachning samt 1 viss
utstrackning matchning. Ungefdr 250 000 individer har under det senaste decen-
niet (drygt) utnyttjat parternas omstéllningsforsikringar. Den centrala institu-
tionen for arbetsformedling utmanas dérmed av flera aktdrer (SACO 2005; IAF
2004; IFAU 2004; Riksrevisionen 2006).

Néra forknippad med avtalsintermedidrernas omstéillningsforsékringar ar den
offentligt finansierade arbetsloshetsforsakringen.'? Forutom arbetsloshetsforsak-
ringen (och Forsdkringskassans forsdkringar) erbjuder arbetsmarknadens parter
bland annat via sina forsdkringsbolag AFA, Alecta, AMF-pension de medlemmar
som tillhor aktuellt kollektivavtalsomrade ett flertal arbetsmarknadsforsakringar
som AFA-forsdkringarna, SAF-LO avtalspension samt ITP och ITPK.!3

I Trygghetsstiftelsen TSN, Trygghetsfonden BAO, Trygghetsradet TRR, Trygghetsfonden
TSL, Trygghetsrddet Fastigo TRF, Trygghetsfonden Fastigo-LO TFL, KFO-Handels tva
Trygghetsfonder, Trygghetsfonden KFS, Trygghetsrddet TRS och Trygghetsfonden inom
det kyrkliga omradet (se vidare Béackstrom 2006).

12 Begreppet omstillningsforsékring betyder hir inte enbart forsékring i strikt juridisk-teknisk
mening utan inbegriper 4ven andra omstillningsldsningar dér det fortlopande avsitts pengar
som sedan ska anvindas i samband med Overtalighet eller annan ”skada” som forsdkringen
tacker. Se dven Andersson med flera (2002).

13 AFA-forsiakringarna: AGB (avgéngsbidrag), AGS (avtalsgruppsjukforsikring), TGL (tjanste-
grupplivforsdkring) och TFA (trygghetsforsdkring vid arbetsskada). ITP: Industrins och
handelns tilldggspension for tjanstemén. ITPK: ITP-kompletterande alderspension.
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Marknadsintermedidrer

Aven via marknadsintermedidirer kan individer som stir i omstillningssituation
erbjudas hjdlp. Den marknad dir privata forsékringsbolag, bemanningsforetag
och outplacementkonsulter agerar dr pad olika sétt involverad 1 de forsdkrings-
l6sningar som dr kopplade till arbetsmarknadens parter. LO-medlemmar och
foretag som hor till Trygghetsfonden TSL kan via avtalet nyttja valfritt omstall-
ningsforetag pd marknaden 1 sina omstdllningssituationer (Backstrom 2005).
Medlemmar 1 fackliga organisationer kan teckna sd kallade medlemsforsidkringar
som exempelvis inkomstbortfallsforsdkringar.!4 Foretag kan via privata forsak-
ringsbolag teckna forsdkring som géller ndr personalen insjuknar.!s Foretag
anlitar dven agenter som erbjuder sjukvérdsradgivning i syfte att minska de an-
stilldas sjukfrdnvaro.!¢

Vanligt ar dven att storforetag, banker och andra storre arbetsplatser sjdlva
erbjuder omstéillningslosningar for de anstdllda som sdgs upp (dven om det ofta
sker med underleverantérer som trygghetsrad, outplacementkonsulter och sa
vidare). For ndrvarande har till exempel TeliaSonera ett pagdende omstillnings-
program dér 3 000 Gvertaliga pa olika sétt ges stod till ny forsorjning bland annat
genom en sirskild omstillningsenhet och omfattande program for avgangs-
pensioner for de som dr 60 ér fyllda. Ett annat exempel utgor Saab i1 Linkdping
som via ett fristdende bolag Industrikompetens i Ostergotland AB kan hantera
personalfrdgor pa manga olika sétt. Saab-anstillda kan Overga till anstillning 1
bolaget, men sedan hyras in till Saab for specificerade projekt. Den anstédllde kan
dven hyras ut till andra foretag 1 regionen.

Bland de senaste intermedidrkonstruktionerna pé spelplanen for arbetsformed-
lingstjanster dr Civilingenjorsforbundet som tillsammans med det privata for-
sakringsbolaget SalusAnsvar och bemanningsforetaget Manpower under 2006
startade sitt eget alternativ till den statliga arbetsférmedlingen.!” Aven Civil-
ekonomerna, JUSEK och Naturvetarna har skapat motsvarande konstruktioner.

Arbetsmarknadsintermediirernas strategier

Innan vi gér in pé detta kapitels huvudsakliga fokus, avtalsintermedidrerna, ska
vi ndgot bekanta oss med de olika arbetsmarknadsintermedidrernas huvudsakliga
strategier. Arbetsmarknadens intermedidrer kan anta olika strategier som grund
for sitt arbete, vilket har koppling till att de tillhor olika regelsystem. I tidigare

14 Se till exempel: www.inkomstforsakring.com/jusek/ (2006-01-09).

15 Se www.if.se/foretag (2006-01-09) om IF Rehabs forsikring.

16 Medhelp och Visavi ér tva agenter som arbetsgivare anlitar. Sjukanmilan gors inte till arbets-
platsen utan till en sjukskoterska hos omstillningsagenten, som diskuterar sjukfranvaron
med den anstéllde och dven gor uppfoljningssamtal. Jusektidningen (nr 5 2005) ”Sjukskriv-
ning pé entreprenad”.

17 http://www.newsdesk.se/view_pressrelease.php?id=74918 (2006-01-11).
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forskning har 1 huvudsak fyra omstéillningstrategier identifierats (Backstrom
20006).

Den fOrsta omstéllningsstrategin, reglering, utgdrs av att intermedidrerna
reglerar och hanterar olika former av ekonomiska erséttningar av vilka arbetslos-
hetsersdttningen bara dr en.!® Trygghetsrddens reglering av avgangsersattningar
och avgéngsbidrag dr exempel, men dven andra ekonomiska ersittningar fore-
kommer (se vidare 1 avsnitt om Trygghetsradens omstéllningsforsékringar). A-
kassorna dr ett exempel pé en intermedidr som 1 princip uteslutande arbetar enligt
denna strategi.

En andra strategi, coachning, innebdr att intermediéren riktar insatserna mot
arbetslosa (eller blivande arbetslosa) individers kompetensutveckling, karriér-
planering och behov av personlig rddgivning utan direkt forfragan av eller kopp-
ling till specifik arbets-/uppdragsgivare. De olika trygghetsrdden arbetar framst
enligt denna strategi.

En tredje strategi dr strategin som gar ut pa att sammanfora specifika arbets-
tagare och arbetsgivare eller uppdragstagare och uppdragsgivare, matchning.
Matchningen kan ta sig ménga olika uttryck. Trygghetsrddet TRR é&r det enda av
trygghetsrdden som direkt erbjuder arbetsgivare arbetskraft. Arbetsférmedlingens
uppgift, vilket framgar av namnet, &r att formedla arbete mellan arbetstagare och
arbetsgivare. Bemanningsforetagen har kanske den tydligaste och mest fokuse-
rade inriktningen pa matchning (Walter 2005).

Den fjéarde strategin, fankning, som &r nyare och under utveckling, innebér att
intermedidren 1 allt storre utstrickning blir individens hemvist pa arbets-
marknaden 6ver tiden mellan olika arbeten. Ett exempel redan nu 4r bemannings-
foretagen dir individen kan ha tillsvidareanstillning, men arbeta hos en méngd
olika uppdragsgivare over tiden. Mellan uppdragen erbjuder bemanningsfore-
taget olika kompetenshojande dtgédrder. Ett annat exempel utgor Teateralliansen
diar skddespelare dr tillsvidareanstidllda, men regelbundet skadespelar 1 olika
teateruppsittningar pa olika teatrar.

Huruvida bemanningsforetagen exempelvis mellan uppdragen bistar individen
1 hennes arbetslivsutveckling och arbetslivssituation dr dock oklart. Trygghets-
rdden 4 sin sida utfor denna roll, men individen har inte som regel ndgon starkare
relation over tiden med denna intermedidr. Omstéllningsuppdrag utférs nér det
uppstar en omstillningssituation (enligt 1 omstéllningsavtalet reglerad situation
som innebédr Overtalighet 1 personalstyrkan) ur arbetsgivarens perspektiv (nér
overtalighet foreligger).

Framover kan man tinka sig att omstéllningsforsékringar utloses pa initiativ
av arbetstagaren som diarmed erbjuds omstillningsstdd fast det inte finns nagon

18 Omstillningsavtalet mellan Svenskt Naringsliv och LO (2004) heter de facto ”Avtal om en
avgiftsbestimd omstillningsforsikring”. Aven AMS framhéller i dag att arbetsldshets-
ersittningen (som hanteras bade av arbetsformedling och arbetsloshetskassa) ska betraktas
som en omstéllningsforsakring (och inte till exempel en yrkesforsikring).
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overtalighetssituation (frivillig eller oftrivillig) som bakomliggande orsak. Det
kan handla om att individen av exempelvis privata orsaker eller sjukdomsorsaker
maste eller vill byta arbetsplats. P4 tankningsstationen skulle kompetensutveck-
ling, personliga utvecklingssamtal, karridrradgivning med mera kunna arran-
geras. Men man kan dven tdnka sig att forhdllanden kring sjélva tankningen stods
(exempelvis barnomsorg och sjukvard).

Vi kan fortsitta diskussionen med utgdngspunkt 1 de olika intermedidrerna och
deras omstéllningsstrategier 1 enlighet med tabell 5.1 nedan. Det har framkommit
att olika intermedidrer fokuserar ndgon eller ndgra av fyra olika omstillnings-
strategier. En viss konfiguration av omstéillningsstrategier kan sidgas utgora inter-
medidrens omstillningskoncept.

Myndighetsintermedidrerna har framst en regleringsroll, &ven om AMS &dven
arbetar med matchning. Avtalsintermedidrerna fokuserar coachning. Marknads-
intermedidrerna arbetar framst med matchning, vilket géller 1 hogre grad
bemanningsforetagen. Foretag och andra arbetsplatser som skoter omstillning
sjdlva (situationen dér inga intermedidrer 1 princip agerar) har naturligtvis tills-
vidare den traditionella rollen att verka for personalens kompetens- och karridr-
utveckling over tiden inom ramen for verksamheten. Men som inledningsvis
anfordes forefaller denna tankningsroll successivt foras over till andra intermedi-
arer 1 omstillningssystemet (se tabell 5.1, pilen pé sista raden).

Tabell 5.1. Olika arbetsmarknadsintermedidrers huvudsakliga omstillningsstrategier.

Myndighets- Avtals- Marknads- Ingen
intermedidrer  intermedidrer  intermedidrer  intermedidr
Reglering X
Coachning X
Matchning X
Tankning < < < X

I enlighet med den inledningsvis presenterade trestegsteorin: strukturella for-
dndringar pa arbetsplatser och av regelsystem som atfoljs av institutionella tom-
rum dér intermedidrer etablerar sig som senare blir huvudspelare, skulle vi kunna
tanka oss att mer och mer av tankningsstrategin framdver forflyttas fran arbets-
platser till dagens intermediidrer. Det pdgar 6verviganden om dylika strategiska
val hos arbetsmarknadens parter och trygghetsraden.

Trygghetsraden — avtalsintermediirerna

En intermedidrgrupp som pd olika sétt ska underlédtta jobbyten ar arbets-
marknadens parters trygghetsrdd som agerar utifran de omstéllningsavtal parterna
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tecknat. Raden beviljar omstéllningsstod bdde 1 ekonomiska och aktiva (rad-
givning och coachning) termer for de avtalsmedlemmar som blivit, eller dr pé
vag att bli, utan jobb. Trygghetsrdden kan uppfattas som en typ av privatiserad
arbetsformedling och arbetsmarknadspolitik.

I dag berors ndra hilften av den svenska arbetskraften (46 procent, drygt tva
miljoner anstillda av totalt cirka 4,45 miljoner) av parternas egna “extra arbets-
formedlingar”. Dessa bedrivs 1 form av kollektivavtalsstiftelser skapade med
gemensamma insatser av respektive arbetsgivarférening och sina motparter fack-
foreningarna och har kollektivavtal som grund. Stiftelserna gir under beteck-
ningar som Trygghetsfonder, -rad, och -stiftelser. Avtalen benimns omstallnings-
eller trygghetsavtal. I dag finns drygt tio dylika stiftelser for olika sektorer pé
arbetsmarknaden (se tabell 5.2).

Dessa omstillningsavtal innebér att arbetsgivare kontinuerligt inbetalar (for-
sakrings-) premier (cirka 0,3 proent av lonesumman) till en fond vars medel en
uppsagd arbetstagare pa olika sétt far tillgodogora sig 1 syfte att underlitta
omstéllningen till nytt arbete. Avtalen innefattar personer som blir “ofrivilligt”
uppsagda pd grund av arbetsbrist (i det statliga avtalet kan det dven rora om-
lokalisering och frivillig rorlighet).

Ungefar 250 000 individer har under de senaste 15 aren nyttjat parternas
omstéllningsforsdkringar. TRR har haft cirka 150 000 klienter (1994-2004), TSL
12 000 (startade forst 2004), TSn cirka 75 000 (sedan starten 1990), TRS 5 000,
Trygghetsfonden BAO-Finansférbundet 8 000, KFS 1 000, TRF och TFL 1 000,
KFO-Handels trygghetsfonder 1 500.

Tillkomst av nya arbetslosa eller blivande arbetslosa under 2004 for TRR
23 253, for TSL 12 000 (1 september 2004 — 1 september 2005), f6r TSn 2 015,
for TRS 642, for Trygghetsfonden BAO-Finansforbundet 238, KFS 150, TRF
och TFL 100 och KFO-Handels trygghetsfond 237. Sammantaget har alltsi
nidrmare 40 000 personer 2004 skrivits in pa trygghetsraden.

Naér det géller 1 vilken utrackning trygghetsraden lyckats med sina uppdrag ir
uppgifterna knapphéndiga. Det finns inte ndgra effektstudier som sdger nagot om
vad som skulle ha hint individer som inte tagit del av omstéllningsforsak-
ringarna. [ detta sammanhang behovs det ocksd vidare problematiseras hur
forsdakringarnas utfall ska utviarderas. Man bor ha 1 atanke att av alla trygghetsrad
ar det 1 huvudsak bara ett som arbetar med matchningsstrategin. De Ovriga
arbetar med reglerings- och coachningsstrategierna. TRR anger for 2004 att cirka
70 procent av de uppsagda fatt ny anstillning (83 procent tillsvidare och 17
procent lang visstid), 9 procent inlett ldngre studier 1 minst ett ar, 8 procent startat
eget foretag och 7 procent har bedomt att de sjdlva ordnar ny forsorjning, 3 pro-
cent overgatt 1 fordldraledighet och 3 procent avslutat omstéllningsprogrammet
utan 16sning. TSn anger att man vid uppsdgningstiden slut utvérderar 1 vilken
situation individen stér i. Som tumregel giller att 50 procent fitt nytt jobb, ny
utbildning eller startat eget, 25 procent ar 1 malinriktade atgidrder och 25 procent
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Tabell 5.2. Omstillnings (trygghets)-avtal, anstillda, trygghetsrad och parter.

Bransch Antal Trygghetsrad Senaste avtal Parter
berorda
anstallda
Statlig Cirka TSn, Trygghets- | Trygghetsavtalet | Arbetsgivarverket —
250 000 stiftelsen 1990 TA 1998 OFR-S, P, O, SACO-
S, SECO
Bank Cirka 45 000 | Trygghetsfonden | Trygghetsdverens- | BAO-
BAO 1992 kommelse 1997 Finansforbundet
Privat Cirka TRR Trygghets- | Omstéllningsavtal | Svenskt ndringsliv —
ndringsliv | 700 000 réadet 1974 1998 PTK
Privat Cirka TSL Trygghets- | Avtal om en av- Svenskt néringsliv —
ndringsliv =~ 1950 000 fonden 2004 giftsbestdmd LO
omstéllningsfor-
sdkring 2004
Fastighet Cirka 9 000 |TFR, Trygghets- | Trygghetsavtal Fastigo — Sif,
radet Fastigo 2001 Ledarna, AF, CF,
1973 SKTF
Fastighet Cirka 13 000 | TFL, Trygghets- | Omstéllningsavtal |Fastigo— LO
fonden Fastigo — | 2005
LO 1983
Koopera- Cirka 35 000 | KFO-Handels Trygghetsavtal KFO — Handels
tionen Trygghetsfond 1977
1974 (tjanste-
mén)
Koopera- (ingar 1 KFO-Handels Trygghetsavtal KFO — Handels
tionen ovanndmnda |trygghetsfond 1982
35 000) (butiksbitraden,
lagerarbetare)
1979
Kommun- | Cirka 30 000 | Trygghetsfonden | Trygghetsavtal KFS — Kommunal,
nira foretag KFS 1994 1994 HTF, Vardforbundet,
SEKO, Lararfor-
bundet, SKTF,
CF/CR och Ledarna.
Kultur (och |Cirka 20 000 | Trygghetsradet | Omstdllningsavtal | Arbetsgivaralliansen,
vissa TRS 1972 2004 Svensk scenkonst —
mindre PTK
foretag)
Kyrkan Cirka 7 500 |Trygghetsfond |Omstillningsavtal |Svenska Kyrkans
2005 2005 forsamlingsforbund —
Kommunal, SKTF,
Lérarnas samverk-
ansrad, SSR, Jusek,
Kyrkans akademiker-
forbund m.fl.
Arbetar- Cirka 2 000 |4 mindre fonder Delar av arbetar- och
och folk- inom KP 1980- folkrorelsen —
rorelsen 1990-talen Handels
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ar Oppet arbetslosa. Av den sistndmnda gruppen dr 10 procent fortfarande det
efter tva ar och 5 procent efter tre ar. Fem till 7 procent av de uppsagda stats-
tjdnsteménnen startar eget foretag med 1 snitt 1,8 anstdllda. TSL anger som mal
att minst 70 procent av de uppsagda som deltar i omstillningsatgirder ska fa ett
nytt arbete med minst sex manaders varaktighet eller startat egen verksamhet
senast tre manader efter avslutad omstéllningsétgéard (Backstrom 2006).

Trygghetsfondernas omstdllningsforsdikringar

Trygghetsfondernas omstallningsforsdkringar kan indelas i1 passivt och aktivt
stod. Det passiva stodet (ekonomiskt stod) utgors av ekonomiska erséttningar och
1 forsta hand av utfyllnad av arbetsloshetsersdttningen fran arbetsloshetskassorna.

Avgangsersittningarna (AGE) for de olika grupperna skiljer sig 4t men utgor 1
manga fall erséttning upp till 70-80 procent av tidigare inkomst utover tak 1 a-
kassan. Ett undantag 4r LO-medlemmar som 1 stéllet erhéller ett engdngsbelopp 1
form av avgangsbidrag (AGB, 25 000-36 000 kronor beroende pé &lder). Aven
utbetalningstiderna skiljer sig &t, men f6ljer 1 flera fall den tid for ersittning som
géller for a-kassorna. I vissa fall finns det dven mojlighet att erhélla forlangd
AGE.

Det finns krav péd viss alder (40 ar) for erhallande av ekonomisk ersittning,
men inte hos alla fonder och kravet forefaller successivt forsvinna. Det finns
dven krav pa att den uppsagde ska ha varit anstélld viss tid inom visst foretag,
viss bransch eller sektor (ofta 1-3 ar). Forutom avgéngsbidrag och -erséttningar
erbjuder de olika fonderna olika varianter av andra ekonomiska bidrag:

* loneutfyllnad under viss tid (vid nytt arbete med ldgre 16n)

* ersittning for pensionspremiebetalningar

* introduktionsstdd till ny arbetsgivare

* bidrag till avgangspensioner, pensionsersittningar

* bidrag for resor

* bidrag till hyra

* bidrag till utbildning

* bidrag till starta eget foretag

* ledighet under uppsigningstid, forlingd uppsidgningstid, efterskydd.

Alla erbjuder inte allt, utan det finns olika kombinationer av ekonomiska bidrag
och dven skillnader 1 tider de utbetalas. Detta handlar alltsd om stdd utover det
stdd som de offentliga forsdkringarna erbjuder den som blir arbetslos. Aven nir
det giller det aktiva stodet (omstdllningsstod) &r floran stor. Forsédkringarna
erbjuder olika program och verktyg for att hjilpa den uppsagde till nytt jobb. Det
handlar om:

* personlig, individuell rddgivning for uppsagd (coachning)

» forebyggande dtgéirder hos arbetsgivare
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* olika utbildningsinsatser, (for uppsagda, fack och chefer)
* kontakttagning med potentiella arbetsgivare

* tillgdng till bemanningsforetags uthyrningsorganisation

* virdering av affarsidéer

* organiserande av projekt och program pa arbetsplatser.

Nér man studerar trygghetsrdden och de omstéllningsavtal som giller idag 1
forhéllande till tidigare avtal, finner man ett flertal intressanta punkter som ocksa
speglar fordndringar i arbets- och néringsliv:

a) Avtalstexternas overgripande ansats. Dagens avtalstexter fokuserar ekono-
miska forhallanden for foretagens och andra arbetsgivares verksamhet som ut-
gingspunkt for omstillningsforsdkringarna. Det handlar om allt starkare konkur-
renssituation, verksamhetens produktivitet och effektivitet samt behov av att
omstrukturera verksamheter. I tidigare avtal ar arbetstagarens trygghet 1 fokus.
De nyare avtalen benimns omstéillningsavtal 1 stéllet for som tidigare trygghets-
avtal.

b) Arbetssdtt och organisation. Vissa fonder har dvergett atgérder géllande
forebyggande insatser pad arbetsplatsen och ekonomiskt stod till arbetsgivare,
medan andra har vidareutvecklat dylika strategier. En del fonder har en egen
organisation med rddgivare eller konsulenter (frdn nagra tiotal till 100-tal),
medan andra delvis eller helt och hillet anlitar de konsultféretag som agerar pa
den omstéllningsmarknad som vixt fram 1 Sverige sedan avregleringen av arbets-
och personalformedlingsmonopolet 1993. TSL (Trygghetsfonden Svenskt
Néringsliv-LO) forlitar sig helt p4 marknaden nér det géller vem som ska utfora
omstdllningsarbete pa arbetsplatsen. De lokala parterna kan vélja vilken omstéll-
ningskonsult de vill, alternativt vidlja ndgon av ramavtalsleverantérerna som
Adecco, Arbetslivstjdnster, Antenn, AS/3, Aventus, Eductus, Lernia, Manpower/
Right, Poolia, Samhall Resurs, TRR Outplacement. Bland regionala omstéll-
ningskonsulter kan ndmnas Industripoolen, Resurstorget LO-facken och Proteko.

c) Tidpunkten for ndr insatser for omstdllning kan pabdrjas. Flera av fonderna
kan inleda omstéllningsprogram 1 ett mycket tidigt skede péd arbetsplatsen. Till
och med innan uppsédgningar har bestdmts. Att rdden kan rapportera nya anstéll-
ningar for uppsagda redan vid uppsédgningstidens slut eller 1 ett tidigt skede beror
pa att de kan ga in 1 en omstéllningsprocess 1 en mycket tidig fas pa arbetsplatsen
— det vill sdga innan uppsédgningar har skett. TRR arbetar med konceptet tidig
risk” och TSn med “tidig omstillning”. Detta kan ses 1 forhdllande till AMS 100-
dagars regel (den arbetslose far soka jobb pd egen hand de forsta tre manaderna).
I vissa omstallningsforsdkringar géller dven att stdd beviljas till arbetsgivare 1
forebyggande syfte med tanken att omstédllningar inte ska bli aktuella framover.
Hosten 2006 pagar ocksa diskussioner om att arbetstagare péd eget initiativ kan fa
omstillningsstod utan att arbetsgivaren planerar neddragningar av personal-
styrka.
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d) Avsteg frdn turordningsregler i LAS. | nagra avtal dar det mojligt att gora
avsteg fran turordningsreglerna i LAS. I ett fall géller d4ven att om den uppsagde
protesterar mot uppsédgningen och for den vidare sd blir personen utan omstall-
ningsstod.

e) Slopande av dldersgrdns. 1 flera fall har kravet pa 40 ars alder for erhall-
ande av stod slopats.

f) Slopande av krav pa tillsvidareanstdllning. Négra fonder erbjuder dven viss-
tidsanstédllda omstéllningsstdd och ekonomisk ersittning

g) Slopande av strikt krav pa ofrivillig uppsdgning. Det tidigare strikta kravet
pa ofrivillig uppsdgning for att erhdlla omstédllningsstod har lindrats 1 nagra avtal.
Arbetstagare och arbetsgivare kan komma 6verens om uppsigning. Skilet maste
déremot vara arbetsbrist.

h) "Nya” forsorjningsformer. Dirtill kan ndmnas att flera fonder rapporterar
att uppemot tio procent av deltagarna 1 omstéllningsprogram startar egna foretag.

1) Samarbete mellan olika intermedidrer. Trygghetsraden rapporterar mer eller
mindre samstdmmigt att samarbetet med myndighetsintermedidrer dr begransat.
Vissa trygghetsrdd samarbetar med varandra — de har samarbetsnitverk for ut-
byte av erfarenheter. I vissa fall dr det dven mdjligt for individen att ta med sig
upparbetade kvalifikationer frdn en omstillningsforsdkring till en annan. Sam-
arbetet mellan intermediérer forekommer ocksa 1 olika omfattning. Vissa avtals-
intermedidrer har intensivt samarbete med marknadsintermedidrerna. 1 stort
verkar dock utrymme for mera samarbete och samordning finnas. Ett exempel ar
att en uppsagd individ ofta forst far gora upp en handlingsplan med konsulent
eller rddgivare vid trygghetsrdd, sedan en gang till ndr hon moter arbetsformed-
lingens handldggare och eventuellt en ytterligare gdng om en facklig arbetsfor-
medling anlitas.

[ stort kan man identifiera fordndringar 1 trygghetsrddens regelverk for
givande av omstéllningsstdd som har kopplingar till de fordndringar péd arbets-
platser och 1 arbetslivet som inledningsvis beskrevs. Forekomst av exempelvis
storre andel tidsbegrinsade anstillningskontrakt har foranlett att trygghetsrdd i
storre utstrackning dven tillater omstillningsstod 4t visstidsanstéllda, yngre och i
situationer som karaktdriseras av frivillig omstéllning.

Avslutning

Vi verkar réra oss mot ett nytt arbetsmarknadssystem (eller omstallningssystem)
dar arbetsplatser 1 traditionell bemirkelse, sdvil foretag som andra organisa-
tioner, blir sekunddra 1 termer av utveckling av anstillningsbarheten (eller
snarare omstédllningsbarheten). Om denna utveckling fortsdtter kommer arbets-
marknadsintermedidrerna att bli dn viktigare framover som tankningsstationer
dér individer utvecklar sig 1 overgdngar mellan arbeten eller uppdrag. Individen
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kan till och med 1 ett framtidsscenario tinkas ha sin “fasta bas” hos en inter-
medidr och sedan ”géstspela” hos olika arbets- eller uppdragsgivare.

En dylik utveckling kan vi ocksd tinka oss 1 linje med den trestegsteori som
inledningsvis presenterades och som tillimpades i avsnittet om arbetsmarknads-
intermediérernas strategier. [ borjan av 1990-talet uppstod ett institutionellt tom-
rum ndr arbetsformedlingsmonopolet omreglerades!® tillsammans med andra
institutionella och organisatoriska fordndringar i arbetslivet och pa arbetsplatser
(steg 1).

Nya och gamla aktorer etablerade sig som arbetsmarknadsintermediérer och
skapade successivt nya regelverk, omstéllningsstrategier och finaniseringsformer
(steg 2).

[ ett femtonarigt perspektiv kan vi 1 dag konstatera att manga aktorer har
ndrmast institutionaliserat sig via exempelvis kollektivavtal och samarbets-
konstellationer pd svensk arbetsmarknad. Hit hor dven bemanningsforetag och
outplacementkonsulter som kan sdgas ha uppnétt en betydligt mera accepterad
roll pa arbetsmarknaden jaimfort med tidigt 1990-tal. Darmed Gvergar de initialt
farska och “nya” intermediérerna till att bli mer av institutionaliserade aktorer pa
arbetsmarknaden (steg 3).

Framover kan vi tinka oss att moderna omstillningsforsidkringar ticker in
flera omstéllningssituationer eller rentav alla fyra i figur 5.2 nedan. Ett dylikt
scenario kommer dock att stdlla mycket hogre krav pd samordning och kompe-
tens hos de olika intermedidrerna — exempelvis mellan de som specialiserat sig
pa arbetsloshet, utbildning respektive vard och rehabilitering oberoende om de ar
marknads-, avtals- eller myndighetsbaserade. 1 dag dr det framst 1 situationen
som karaktiriseras av arbetslds-frisk 1 figur 5.2 som omstillningsforsidkringarna
giller.

Sjuk Frisk
Omstéillnings-
Arbetslos Framover? <«———f0rsikringidag
Ej arbetslos
Framover? Framover?

Figur 5.2. Omstallningsforsdkring 1 dag och framover.

19 Manga anviinder begreppet avreglering. I detta fall kan vi knappast gora det eftersom mono-
polaktoren dven efter lag- och regelfordndringar forfogar 6ver den absolut storsta delen
personella och finansiella resurser for arbetsmarknadspolitiska &tgérder (inklusive arbetslos-
hetsforsakringen).
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Det bor tilliggas att de olika intermedidrerna pd olika sétt dr relaterade till
varandra och inte utgor isolerade sférer. Via flera trygghetsrad anlitas outplace-
mentkonsulter, det forekommer samarbete mellan myndigheter, konsulter och
trygghetsrdd. Dirtill kommer finansieringen av en stor del av omstéllnings-
systemet, till den del som &r utanfor den statliga arbetsmarknadspolitiken, frén
arbetsmarknadens parters avtal och inkasseras av trygghetsfonderna via avgifter
som betalas in av arbetsgivaren.

En méngd frigor for vidare studier infinner sig 1 anslutning till de hir redo-
visade fordndringarna pa svensk arbetsmarknad. Dessa dr savil av forsknings-
som policybaserad karaktér. Till den forsta gruppen kan hénforas frigor kring
organisation av marknads-, myndighets- och avtalslosningar och koordination
mellan dessa. Det vore intressant att studera intermedidrer pd andra typer av
marknader och utréna kopplingar mellan intermedidrformer och olika typer av
regelverk. Studier over tid dr likasd intressanta 1 syfte att vidare utveckla den
trestegsteori som hér tillampats. Den overgripande frigan kunde lyda: Vilken roll
har intermedidrer 1 etablering och utveckling av marknader?

Ur ett policyperspektiv kan vi stdlla oss fragor kring samhéllsekonomiska
l16sningar 1 situationer som karaktériseras av flera parallella system. I praktiken
kan vi stilla oss fragan hur den arbetslose individen ska kunna hantera kontakter
med savil trygghetsrdd, arbetsformedling, arbetsloshetskassa, forsdkringskassa
som outplacementkonsult 1 sin omstéllningsprocess. Det forefaller finnas en viss
rationaliseringspotential inom detta politikomréde.

Marknadsintermedidrerna, 1 form av bemanningsforetag och outplacement-
konsulter, har kanske varit mest framtrddande 1 allmén debatt kring arbets- och
personalformedling. Vi kan dock argumentera for att den svenska modellen med
kollektivavtal — 1 detta fall omstillningsavtalen — med sin starka finansiering,
organisation och institutionella forankring samt stora “kundunderlag” har varit en
viktig institutionell forutsittning for sjdlva omstéllningsmarknadens uppkomst
och utveckling.
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