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Utkop, eller 6verenskommelser om att avsluta en anstillning mot ekonomisk
kompensation, har blivit en allt vanligare men ocksa omdebatterad praktik i
det svenska arbetslivet. Utkop kan forstis som en del av en bredare juridifie-
ring av arbetslivet ddr konflikter hanteras administrativt i stillet for att 16sas
genom dialog; i grinslandet mellan juridik, ekonomi och organisationsstyr-
ning. Studiens syfte dr att analysera vad utkop har for roll pa den svenska
arbetsmarknaden utifran ett arbetsmiljoperspektiv genom att beakta vad som
foregir 6verenskommelsen. Datainsamling skedde genom en fokusgrupp
med fackliga férhandlingsombud, som representerar medlemmar i férhand-
lingar om 6verenskommelser. Resultatet visar att 6verenskommelser foregas
av intressemotsittningar mellan arbetsgivare och arbetstagare, olika former av
fortroendebrist men ocksa att organisationspolitiska strategier. Studien visar
att utkop kan forstas som en forcerad dverenskommelse dir den anstillde har
lite att sitta emot. Utkop legitimerar en utbyteslogik pa arbetsmarknaden och

rubbar maktbalansen i den svenska arbetsmarknadsmodellen.
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INLEDNING

“For arbetsgivaren dr utkop ofta ett sitt att bli av med anstillda som man inte
har ratt att siga upp.”
Publikt, (210831)

Under senare ar har sa kallade uzkip — dverenskommelser om att avsluta en
anstillning mot ekonomisk kompensation - blivit en allt vanligare och mer
omdebatterad del av svenskt arbetsliv. Fenomenet uppmarksammas regelbundet
i medier, fackliga rapporter och statliga granskningar. En sammanstillning fran
Publikt (2021) visar att statliga myndigheter under en trearsperiod betalade 6ver
200 miljoner kronor i avgangsvederlag och utkoép. SVT (2020) har tagit fram
underlag for hur mycket utkop har kostat i kommuner och regioner mellan 2018
- 2020. Sammanlagt uppgar siffran for utkdp under denna period i kommuner
och regioner till dver 800 miljoner. Enligt en ny kartldggning fran Vision har 6ver
2 000 chefer i kommuner och regioner kopts ut sedan 2019 - till en kostnad som
overstiger en miljard kronor (Chefen i fokus, 2025). Vision varnar for att prakti-
ken blivit ett “systemfel” dir skattepengar anvinds for att 16sa ledarskapsproblem
i stéllet for att hantera dem inom ramen for arbetsritten.

En rapport fran SULF (2021) visade att svenska lirositen i stor utstrickning
anvinde utkdp for att avsluta anstillningar utan rittslig provning, ofta med
bristande insyn och svagt fackligt inflytande. Sammantaget tecknar dessa gransk-
ningar bilden av en vixande och delvis normaliserad praktik som sker i skirnings-
punkten mellan juridik, ekonomi och organisationsstyrning. Hur arbetsmiljon
tolkas och forstas, och hur rittigheter och skyldigheter kring denna hanteras av
bade arbetsgivare och arbetstagare ir en del av den alltmer normaliserade prakti-
ken kring utkdp. I en ny dokumentir av Uppdrag Granskning (2025) framkom-
mer att kommuner praktiserar utkop dven nir det géller medarbetare som gjort sig
skyldiga till brottsliga handlingar. I en debattartikel (Matsson & Lundilv, 2025)
argumenteras detta som problematiskt da dverenskommelser ir omgirdade av
omfattande sekretess och lojalitetsklausuler vilket kan medverka till att medarbe-
tare som borde avskedas och polisanmalas, kan fortsitta bega brott och oegentlig-
heter hos ny arbetsgivare varfor praktiken med utkdp dven i sadana fall behdver
problematiseras.

Denna utveckling sammanfaller med storre forindringar i den svenska arbets-
ritten. LAS-reformen 2022, som grundar sig pa den sa kallade Trygghetsiverens-
kommelsen, har forskjutit tyngdpunkten fran anstillningstrygghet till omstall-
ningstrygghet. Reformen presenterades som en modernisering av arbetsritten,
men forskning visar att den dven Okat arbetsgivarens tolkningsutrymme och

forsvagat den individuella tryggheten (Ennerberg & Lee 2024; Johansson 2023;
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Selberg & Sjodin 2022). Nir kollektiva formella skydd minskar och individuella
avtalslosningar blir vanligare, skapas nya grazoner mellan frivillighet och patryck-
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ning — dir utkdp ofta blir den “mjuka” vigen ut. Arbetstagaren ska skyddas av

arbetsritten men skyddet sitts ur spel mer eller mindre da individuella avtals-
16sningar anvinds, da arbetsgivaren ir den som har handlingsutrymme - inte
arbetstagaren (Sund-Norregard & Bruun, 2022). Det hir adresserar en diskussion
kring provocerade uppsigningar som uppstir om en anstilld siger upp sig sjilv
for att arbetsplatsen uppfattas outhirdlig kan det ses som en provocerad uppsig-
ning (Calleman, 2019b). Ur ett sociologiskt perspektiv, vilket denna artikel utgar
ifran, aktualiserar detta fragor om makt, legitimitet och ansvar i arbetslivet. Utkdp
framstar som en symbol for ett skifte dr arbetsgivarens handlingsutrymme vixer
samtidigt som arbetstagarnas trygghet individualiseras. Praktiken kan forstas som
en del av en bredare juridifiering (Beime, 2018; Croce, 2021; Hepple, 2005;
Teubner, 1987) av arbetslivet, dir konflikter hanteras administrativt snarare in
genom social dialog.

Mot denna bakgrund dr det nddvandigt att studera utkop inte bara som en
juridisk konstruktion utan som en organisatorisk och social praktik. Genom att
analysera hur dessa avtal motiveras, férhandlas och legitimeras kan vi bittre forsta
hur anstillningstrygghet omformas i praktiken — fran rittighet till transaktion,
och fran kollektivt skydd till individuell forhandling. I denna studie narmar vi oss
utkop ur ett sociologiskt arbetsmiljoperspektiv for att belysa det organisatoriska

och sociala sammanhang som utkdpen initieras i.

Syfte

Syftet med denna artikel 4r att analysera vad utkdp har {6r roll pa arbetsmark-
naden i Sverige idag utifrin ett arbetsmiljoperspektiv genom att beakta vad som
foregar dverenskommelser om att avsluta medarbetares anstillning. Foljande

fragestallningar kommer att besvaras:

* Vad foregar utkop i arbetslivet?
* Hur forhaller sig utkop till olika former av arbetsmiljoproblem?
+ Vilka stromningar i arbetsmarknadspolitiken influerar utkopens roll pa ar-

betsmarknaden och hur paverkar det medarbetares utsatthet i arbetslivet?

BAKGRUND

Enligt Bengtsson och Berglund (2017) har Sverige fortfarande uttalade sirdrag pa
arbetsmarknaden med fackligt organiserade arbetare och vilorganiserade arbetsgi-
vare vilket skapat starka parter pa arbetsmarknaden som a ena sidan ger kollektiva
strukturer for kollektiv organisering, och samtidigt starka positioner for forhand-

ling och samarbete mellan dessa parter. Partsmodellen gor att forhandlingar
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om beslut som beror enskilda medarbetar i hog grad sker pa strukturell niva. Pa
individniva ir styrkeforhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare betydligt
mer asymmetriskt. Gillberg (2018) skriver att individualiseringen i arbetslivet for-
skjuter ansvaret kring arbetsvillkoren fran arbetsgivare till arbetstagare och att in-
formella kriterier som personliga egenskaper och ritt instillning och social formaga
far storre betydelse pa arbetsmarknaden. En person som inte anses ha den ’ritta’
instdllningen blir ifragasatt. Den anstilldes ansvar handlar bade kortsiktigt om ’allt
storre krav pa att vara proaktiv och definiera, planera och strukturera sitt eget arbete
samt prioritera mellan olika arbetsuppgifter’. Den anstillde kan ocksa anses pa

lang sikt ha ansvar for den egna arbetstryggheten. Nir anstillningstrygghet minskar
behdver man se till att sjdlv vara anstillningsbar (Beime, 2018; Gillberg, 2018).

Forindrade LAS regler

Lagen om anstillningsskydd (LAS) reglerar anstillningens upphorande. De
forindringar som tradde i kraft 2022 bygger pa Trygghetsoverenskommelsen
mellan arbetsmarknadens parter och lag till grund for proposition 2021/22:176
En reformerad arbetsritt. Syftet var att skapa storre forutsigbarhet och flexibilitet 1
arbetslivet, med arbetsgivarens behov i fokus. Den tidigare regeln om saklig grund
ersattes av sakliga skdl, vilket begrinsar domstolarnas mojlighet till helhetsbedom-
ningar av exempelvis omplacering och rehabilitering. Arbetsgivare behover inte
lingre skapa nya roller for att undvika uppsigning, utan det ricker att rimliga
forsok har gjorts. Skyddet har dirmed forskjutits fran anstéllningstrygghet till
omstillningstrygghet, och arbetsgivare har fatt storre mojlighet att anpassa perso-
nalstyrkan. I forarbetena (SOU 2020:30) lyfts risker {6r att parternas uppgorelser
paverkas, bland annat genom 6kade kostnader f6r utkop. Reformen innebir dven
att anstillningen upphor direkt vid tvist samt att privata aktorer fatt en storre roll
i arbetsmarknadspolitiken (Ennerberg & Lee, 2024). Men férindringen har kriti-
serats fOr att vara betydelselos. Selberg och Sjodin (2022) visar att ordbytet fran
saklig grund till sakliga skil endast ir semantiskt, inte materiellt. Orden betyder

i princip samma sak, och kirnordet saklig — som bir sjilva rittsinnehallet — star
kvar. Dirfor kan domstolarna inte tolka regeln pa nagot nytt sitt. Han kallar ind-
ringen “betydelselds” eftersom den inte férindrar den juridiska normen (7 § LAS)

utan endast dess formulering.

TIDIGARE FORSKNING

Kunskapsfiltet kring utkop i arbetslivet
Forskning om utkop - frivilliga 6verenskommelser om att avsluta en anstéllning
mot ekonomisk kompensation — dr begrinsad. Nagra fa studier beror fenome-

net indirekt genom arbetsritt, organisationsforindring eller konflikthantering.
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Internationell forskning har frimst fokuserat pd uppsigningar vid arbetsbrist
(Bartosiak & Modlinski, 2022; Fijalkowska et al., 2017; Hallberg, 2008; Lipponen
et al., 2018; Liukkonen, 2014). Bringselius (2010, 2013) kopplar utkop till mot-
stand, styrning och etiska dilemman, medan Matsson (2022) beskriver utkdp av
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langtidssjukskrivna som strukturell sirbehandling. Lindén (2016) visar hur utkop
kan glida mot provocerad uppsigning nir arbetsgivaren anvinder patryckningar
for att fa igenom ett upphoérandeavtal, en term som ibland anvinds om utkop.
Sund-Norrgard och Bruun (2022) menar att arbetsrittens skydd for den svagare
parten urholkas nar upphoérandeavtal anvinds for att 16sa konflikter, eftersom
arbetstagaren sillan har verkligt forhandlingsutrymme. Praxis kring sadana avtal
riskerar, enligt dem, att strida mot malen for social hallbarhet i arbetslivet. Flera
studier pekar pa att anstillningstryggheten successivt har forsvagats. Selberg och
Sjodin (2022) visar hur LAS-reformen 2022 forskjutit makt och tolkningsutrym-
me till arbetsgivaren, medan Johansson (2023) och Ennerberg och Lee (2024)
beskriver forskjutningen fran anstillnings- till omstillningstrygghet. Pa mikro-
niva visar Beime (2018) hur lagens begrinsningar kringgas genom informella
exkluderingspraktiker, och Engblom (2017) hur trygghetsraden institutionaliserar
kompensation vid uppsigning.

Internationell forskning bekriftar sambandet mellan svagare anstillningsskydd
och 6kad flexibilitet. Butschek och Sauermann (2024) visar i en svensk studie att
minskade uppsigningskostnader leder till ligre krav vid rekrytering och storre
mojligheter att avsluta anstillningar — en strukturell bakgrund till dagens ut-
kopspraktiker.

Provocerade uppsigningar

Tidigare har det lyfts fram att utkop vicker fragor kring god sed pa arbetsmarkna-
den och att det kan vara svart for medarbetaren att stilla krav i en sadan situation
(Lindén, 2016; Sund-Norrgard & Bruun, 2022). Calleman (2019b) skriver att nir
arbetsgivaren framkallat en svar situation for den anstillde pa sidant sitt att den
anstillde sdger upp sig sjilv for att situationen som uppstatt blivit outhirdlig sa ar
det att forstd som provocerad uppsigning. Provocerade uppsigningar strider mot
god sed pa arbetsmarknaden. Ett vanligt skil till utkop har att gora med konflikter
(Sund-Norrgard & Bruun, 2022). Det ir rimligt att anta att om nagon ir oonskad
pa arbetsplatsen pa grund av problem i arbetsmiljon skapas hog stress och en
utvig kan da vara att vilja limna arbetsplatsen. Calleman (2019a) menar att om
ett upphorandeavtal foregds av en situation som strider mot god sed pa arbets-
marknaden och att arbetsgivaren foranlett uppsigningen sa bor avtalet inte gélla
utan ska istillet betraktas som en uppsigning fran arbetsgivarens sida. Det kan
vara svart att leda i bevis juridiskt men utifran den upplevda arbetsmiljon sa blir

det begripligt att det skapas incitament for den enskilde att komma ur en anstill-
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ning som skapar hog stress. Det finns ett tydligt ssmband mellan stress, psykisk
misshandel i ledarskapet pa arbetet och avslutande av sin anstillning (Oliveira et
al., 2022). Arbetsgivarens beteende kan skapa en outhirdlig arbetssituation som
de facto tvingar fram en uppsigning; da behandlas uppsigningen som arbetsgiva-
rens (inte arbetstagarens). Artikeln visar dven hur forlikningar/6verenskommelser
ofta anvinds efter att press att sdga upp sig uppstatt (Brodie, 2022). Collins (2022)
pekar pa hur luckor i lagstiftning mojliggor att beslut maskeras som frivilliga upp-
signingar dar arbetsgivarens skl styr utgangen. Med trolig okning av individuella
avtal sisom utkop (ett beslut) sa finns det darfor skil till att problematisera denna

praktik utifran ett hallbarhetsperspektiv.

Social hallbarhet och krav pa fo6rindring av arbetsvillkor

Samtidigt med denna hirdnande utveckling pa arbetsmarknaden hojs fler och
fler roster for att anpassa arbetslivets villkor mot ett mer hallbart arbetsliv. Lewis
(2008) definierar hallbarhet som ett tillstind dér rittvisa, hilsa och miljohinsyn
samverkar. For att na dit krivs nya ramverk for hur offentlig sektor redovisar
ekonomi, miljé och sociala effekter, exempelvis genom grona bokslut.

Forskning visar dock att implementeringen av hallbarhetsmal gar langsamt.
Gelderman et al. (2017) menar att obalansen mellan mal och budget gor att
styrning och upphandling sillan speglar hallbarhetsambitioner. Langergaard
och Dupert (2020) beskriver social hallbarhet som rittvisa, sammanhallning och
gemensamt inflytande, men Patterson et al. (2017) konstaterar att ansvarstagande
och ledarskap i den grona omstillningen ir understuderat.

For att utveckla ett socialt hallbart arbetsliv krdvs implementering av nya
mekanismer for ansvarstagande i institutioner och system for beslutsfattande
och savil politik som styrning och ledarskap dr understuderat nir det giller den
grona omstillningen (Patterson et al., 2017). Vi menar att utkdp av medarbetare
kommer att vara svart att redovisa inom ramen for den grona omstillningen

vilket utgdr en del av problemet pa strukturell niva.

TEORETISKT RAMVERK

Mellan kontroll och autonomi

Utkopen sker pa en arbetsmarknad som kinnetecknas av individualisering och
informalisering, dir allt mer ansvar liggs pa varje individ. Individualisering
kan enligt Bengtsson (2008) ses som en process 1) dir "traditionella” kollektiva
16sningar och identiteter minskar i betydelse, 2) som ger storre mojligheter till
individuellt handlings- och beslutsutrymme, 3) dar individens situation relate-
ras till dennes egenskaper, formagor eller prestationer. Genomgaende syns den

marknadsbaserade synen pa verksamheter, effektivitet och produktivitet i forsta
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rummet i sann NPM-anda - en princip fran omvirlden som har kommit att
tillimpas dven pa den offentliga sektorn. Fler privata aktorer ocksa agerar pa
arbetsmarknaden (Ennerberg & Lee, 2024). Bornemark (2018) sdger att arbetsli-
vet 1 2000-talets Sverige har utvecklat en mitbarhetskultur som gor att mansklig
komplexitet gar forlorad i arbetslivet som kan ses i ljuset av ledningsfilosofin New
Public Management. Arbetsvillkoren dr idag sammankopplade med individens
eget ansvarstagande och med den egna prestationen (Allvin et al., 2006). Vad som
rattfirdigas och rutinieras i det "nya” arbetslivet handlar mycket om marknadens
krav (Allvin et al., 2006). Verksamheter ar allt mer medvetna om konkurrens och
lonsamhet, sa dven anstillningsrelationen. Den handlar om att utan stora hinder
kunna fora in och ut arbetskraft snabbt (Allvin et al., 2006). Att tala om att indivi-
den har ett val, till exempel att bli utkdpt, kan ocksa gora att strukturella villkor
blir osynliggjorda. Vad det dr som gor att individen vill limna en organisation blir
ibland bortglomt. Att identifiera sig med organisationens mal och virderingar
och engagera sig i densamma kan ses som “organisatorisk lydnad”, och innefatt-
ar en motsittning ‘mellan arbetsgivarens kontroll och de anstilldas autonomi’
(Bengtsson, 2008, s. 28).

Med utgangspunkt i Lysgaard beskriver Bengtsson (2008) en anstillds medlem-
skap i organisationen i tre system. Det teknisk/ekonomiska systemet (jimfor det
administrativa systemet) symboliserar organisationen — organisation, struktur, 16n-
samhet och mal - i relation till detta dr personen anstilld och ska uppfylla vissa
krav for att kunna forsorja sig. Det manskliga systemet innefattar det som gor
oss till manniskor, till exempel behov av trygghet och sikerhet. De tva nimnda
systemen star mot varandra men manniskor dr medlem i bida och kan hamna i
klam. Det kollektiva systemet fungerar som buffert mellan de tva andra systemen
genom att kollektivet kan utova makt 6ver det tekniskt/ekonomiska systemet och
paverka det genom att g samman som manniskor. Med hjilp av Bengtsson, Bor-
nemark och Allvin et al., blir det mojligt att genom individualiseringen i arbetsli-
vet och marknadens krav pa arbetsmarknadspolitiken synliggora utkdpslogiken.

Den disciplindra maktutévningen och dess strategier

Beime (2018) utgar fran Beronius (1986) analys av ostracism som en disciplinir
maktteknik, men utvecklar begreppet for att forstd hur utestingning praktiseras i
dagens arbetsliv. Beime (2018) tar, likt Beronius (1986), sin utgangspunkt i ett kri-
tiskt perspektiv pa disciplinir makt, men visar hur denna makt idag verkar genom
rattens formella sprak. Hon beskriver inte juridiken som en 16sning, utan som ett
nytt skikt i den disciplindra ordningen. Nir LAS sitter grinser for uppsigningl
pa formella grunder flyttas maktutdvningen till informella processer — omplace-

ringar, isolering och “frivilliga” avgangar. Ritten blir dirmed inte en motsats till

! Beimes avhandling ir fran 2018, fore forindringen i LAS.
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makt, utan dess legitimerande ram. Pa sa sitt forlinger Beime Beronius analys till
ett juridiskt reglerat arbetsliv, ddr exkludering sker inte trots utan genom lagen.
Medan Beronius (1986) beskriver ostracism (utmandvrering) som en maktform
dar individer som inte anpassar sig till den organisatoriska ordningen forvisas -
antingen genom social exkludering (mikrofysisk ostracism) eller genom formell
utstotning (makrofysisk ostracism) — visar Beime hur denna logik lever vidare

i samtida organisationer men tar nya, ofta juridiskt fortickta, uttryck. I hennes
empiriska analyser blir ostracism den sista fasen i den disciplindra processen, nir
normaliseringsforsoken har misslyckats och organisationen soker skydda det som
uppfattas som normalt genom att avligsna den avvikande. Hon introducerar
begreppet arbetskontraktet som den underliggande norm som 6verordnas lagen
och definierar arbetstagarens nyttighet och lydnad. Genom detta visar Beime hur
disciplindr makt utdvas inte genom vald eller formella sanktioner, utan genom
subtila och ofta *frivilliga” former av exkludering, dir juridikens sprak och organi-

satoriska rutiner anvinds for att legitimera utestingning.

Juridifiering och rutinisering
Aven om utkop formellt innebir att parterna undviker en rittslig process, utgor
praktiken ett uttryck for juridifiering i sociologisk mening. Beslutet att kopa ut
en medarbetare baseras pa juridiska riskbedomningar, kostnads—-nyttoanalyser
och hinvisningar till uppsigningsregler, vilket gor att juridikens logik styr hur
arbetsmilj6- och ledarskapsproblem definieras och hanteras. Pa sa vis ersitts social
dialog och organisatoriskt ansvarstagande av avtalslosningar som framstar som
juridiskt rationella. Det nira forhallandet mellan byrakratisering, statlig kontroll
och juridisk logik har lett till en strdomning som blivit allt mer dverskuggande
i arbetslivet; juridifiering (Teubner, 1987). Med juridifiering avses hir inte ett
ifragasittande av rittsstatens principer eller behovet av juridisk reglering, utan en
sociologisk process dir juridiska kategorier och sprakbruk sprider sig till allt fler
samhillsomraden. Det foljer i sparen av det Beime (2018) problematiserar i sin
avhandling dir juridiken blir ett redskap i den disciplindra makten.

Enligt Teubner (1987) och Hepple (2005) innebir juridifiering att fragor som
tidigare hanterats genom professionell etik, social dialog eller arbetsmiljoarbe-
te alltmer omformuleras som juridiska problem. Nir organisationer anvinder
juridiska procedurer som styrinstrument for att hantera komplexa sociala eller
arbetsmiljorelaterade fragor forskjuts fokus fran forskningsbaserad kunskap om
arbetsvillkor och hilsa till formella regelverk och riskhantering. Dirmed fungerar
juridifieringen som ett filter som gor reglerbara problem synliga medan exempel-
vis ledarskapsbrister eller organisatorisk stress osynliggors. Hood (1995) menar att
kostnadsberikningar i offentlig sektor har ersatt minskliga virden och banat vig

for juridifieringen. Hepple (2005) ser dven individualiseringen av arbetsmarknads-
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relationer som en form av juridifiering genom beroendet av arbetsmiljoforord-

ningar och uppforandekoder. Croce (2021) betonar juridifieringens politiska funk-
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tion dir etiska och politiska fragor 6versitts till juridiska termer och blir dirmed

hanterbara inom radande maktstrukturer. Krav pa bittre arbetsmiljé omformas
till krav pa regeluppfyllnad och riskkontroll, vilket flyttar fokus fran virden till
procedurer. I takt med ledarskapets professionalisering 6kar behovet av juridiska
aktorer, vilket stirker juridisk logiks inflytande 6ver styrning och personalpolitik,
inklusive uppsigningar.

Juridifieringens inflytande pa beslutsfattande ligger i linje med kunskap om
organisationspolitikens roll. Beslut i organisationer formas av politik och strate-
giska intressen och filtreras genom vad som giller i organisationen — auktorisa-
tion - vilket skapar distans till dem som berérs och kan rittfirdiga oetiska beslut
utan reflektion (Carter et al., 2008; Clegg et al., 2007, 2020). Beslutsfattandet
blir rutiniserat och etiska konsekvenser forbises. Auktorisation, rutinisering och
avhumanisering bidrar till ett klimat dar tjinsteman anpassar sig till organisatio-
nens politik, samtidigt som de som verkstiller besluten forblir osynliga (Clegg et
al., 2007). I och med att utkop blivit vanlig praxis blir juridifiering och Clegg et
al:s resonemang centrala for att forsta distanseringen till konsekvenserna for dem
som drabbas.

Kontroll och autonomi, disciplinidr makt, juridifiering och rutinisering ar
begrepp som tillsammans kommer att fungera som teoretisk lins for att synliggora
kopplingen mellan samhillsstromningar och organisatorisk logik som paverkar
praktiken av utkop i arbetslivet.

METOD

Fokusgrupp som metod

Utkop som fenomen ir relativt outforskat. For att studera utkdpens roll pa ar-
betsmarknaden har vi valt att fokusera pa fackliga ombuds erfarenheter av utkop
och forhandlingsprocessen kring utkop i arbetslivet. Dessa fackliga férhand-
lingsombud ir centralt anstillda pa forbundet och representerar medlemmarnas
intressen i forhandlingar med arbetsgivaren. Vissa av dessa ar chefsférhandlare
och representerar chefsmedlemmar i arbetsrittsliga fragor. Férhandlingsombud
har en speciell roll i utkdpsforhandlingarna som foretridare for medlemmar, och
samtidigt ta in verksamhetens perspektiv pa situationen. Nir férhandlingar om
utkop aktualiseras blir det ett drende for forhandlingsombuden. Forhandlingsom-
buden far, som centralt anstillda 1 fackférbunden, inblick i1 en stor variation av
fall men kan ocksa se pa dem med andra 6gon 4n de som sjilva ir direkt involve-
rade. Deras berittelser och erfarenheter kan dérfor ge virdefull insikt i fenomenet

utkop.
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Datainsamling

Datainsamlingen skedde genom fokusgrupper, en metod som tidigare anvints i
liknande sammanhang. Exempelvis studerade Heaton et al. (2000) fackforening-
ars mojligheter att paverka beslutsfattare, Roche et al. (2015) fackliga eftergifter
under lagkonjunktur, Martinez-Inigo et al. (2020) fackliga ledares paverkan av
organisationskultur och Laroche och Dufour-Poirier (2017) fackets forandrade roll
i Quebec.

Fokusgrupper innebir att personer med gemensamma erfarenheter samlas for
att diskutera forutbestimda teman (Powell & Single, 1996). Metoden bidrar till
lirande for deltagarna och limpar sig sdrskilt nar kunskap om ett fenomen ir
begrinsad (Wibeck, 2007). Enligt Powell och Single (1996) mojliggor fokusgrup-
per en snabb och kollektiv bild av monster i upplevelser. Den interaktionistiska
formen skapar synergieffekter som ger rikare beskrivningar in enskilda intervju-
er. Forskaren faciliterar dialogen genom en 6ppen och icke-démande hallning.
Browne (2015) visar att fokusgrupper dven kan avdramatisera svara fragor, da
berittelser och humor gor det littare for professionella att dela sadant som annars

kan vara tabu.

Urval

Rekrytering av gjordes genom gatekeepers pa ett fackforbund. Urvalet baserades
pa deltagarnas praktiska mojlighet att medverka, kon, erfarenhetens lingd samt

representation av olika yrkesgrupper. Deltagarna representerade bade chefer och

medarbetare fran flera branscher.

Tillvigagangssitt

Sex forhandlingsombud samlades under en halv dag pa férbundets huvudkontor
dar studiens tva forskare faciliterade dialogen. Fokusgruppen genomfordes i tre
olika faser: individuell reflektion med egna anteckningar, parvisa reflektioner och
anteckning pa bladderblock samt gemensam reflektion inklusive dversiktsbild.
Faserna beskrivs mer nedan.

Foljande fragor gavs mojlighet for var och en att inledningsvis reflektera dver
pa egen hand i tystnad och anteckna sina reflektioner. Frigorna hade ocksa skick-
ats ut i forvig:

+ Vilka situationer leder till att forhandling om utkop inleds enligt er erfa-
renhet?

* Hur gar forhandlingen till mellan parterna?

 Vilka insatser har generellt gjorts innan férhandlingen startar?

* Hur lang brukar en forhandlingsprocess vara?

+ Vilka aktorer involveras under processen; nir, varfor och hur? Ar det

aktorer som borde involveras men som inte blir involverade?
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+ Vilka olika hallpunkter kan beskrivas under processen?
* Hur har praktiken kring utkop forindrats dver tid?
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Efter denna forsta fas delades deltagarna in i tre par med syfte att delge varan-

dra sina svar och vidareutveckla sina reflektioner. Parens tankar och reflektioner
antecknades pa blidderblock.

I den tredje fasen sattes parens blidderblock upp pa viggen och paren delade
sina tankar och reflektioner infdr varandra och forskarna, foljdfragor stilldes
och fortydliganden gjordes. Slutligen tecknades ett gemensamt “trid” kring den

kollektiva erfarenheten av hur forhandlingsprocessen gar till.

Databearbetning och Analys

Inspelning och insamlande av anteckningar gjordes med deltagarnas samtycke,
och samtycke gavs dven fran gatekeepers pa forbundet. En etikansokan gjordes
innan studien genomfordes.2

Samtalen under fokusgruppen spelades in och transkriberades, anteckningar
fordes under tiden. Deltagarnas egna anteckningar fran fas 1 och blidderblocks-
anteckningarna samlades dven in och fotograferades av. Alla anteckningar fran
fokusgruppen sammanstilldes och inspelningarna bidrog for att fa materialet mer
fylligt.

I enlighet med Braun och Clarke (2006) var analysen datadriven da empirin
foregick val av teoretiska begrepp. Analysen har gjorts tematiskt med fokus pa att
beskriva olika faser av férhandlingsprocessen samt de reflektioner som kom fram
om utkdpens roll. Olika teman framtridde kring vad som foregar utkop for att fa
syn pa vilken roll det spelar pa arbetsmarknaden.

Resultatet har iven kommunicerats till fackférbundet.

RESULTAT

Processer kring vad som foregar utkdp har har studerats fran ett fackligt om-
buds-perspektiv, likasa hur det relateras till arbetsmiljofragor. Vilka arbetsmark-
nadspolitiska stromningar som kopplas till utkop framtrader invévt i resultatet

och fokuseras 1 diskussionen.

Vad foregar utkop?

Vad som gor att utkdp borjar ses som en mojlig utvig foregas enligt forhandlings-
ombuden av olika hindelseforlopp, upplevelser och tolkningar mellan arbetsgi-
vare och anstilld. Pa olika sitt handlar det som foregar en férhandling om utkop
om nagon sorts motsittning mellan arbetsgivare och anstilld - med onskan om

anstillningens avslutande. Det forsta temat nedan fokuserar pa nir olika intres-

% Dnr. 2024-03108-01

Arbetsmarknad & Arbetsliv | arg 32 | 2026



—
L
X
'_
o
<

Anneli Matsson och Louise Svensson

semotsittningar foregar utkop, direfter olika varianter av fortroendebrist samt
slutligen nir utkdp ses som organisationspolitisk strategi.

Intressemotsdtiningar

Fran arbetsgivarens sida kan det vara att det finns misskdtsamhet och fran
medlemmens sida sa dr det arbetsmiljon. Dar uppstar en konflikt, en intresse-
motsittning.

Utdrag ur fokusgruppsdialog

En motsittning mellan arbetsgivare och anstilld kan se ut pa flera olika sitt. Ett
antal olika scenarier beskrivs i den uppkomna situationen. Flera av dessa scenarier
handlar om olika hinder i arbetets genomforande. En anstilld som hindras i sitt
genomforande av arbetet och som dirmed sitter ner arbetsférmagan kan vara

upprinnelsen till en utképsprocess.

F1:3 Men nir det giller medarbetare sa ir det mer kopplat till f6rvint-
ningar och prestation?

Gruppdeltagare: Arbetsformaga

F1: Arbetsformaga

[...] Jag har en alldeles for tung arbetsbelastning |[...]

Utdrag ur fokusgruppsdialog

Arbetsgivaren beskrivs vanligen ta initiativ till utkdp pa grund av minskad arbets-
formaga. Det kan handla om nedsatt arbetsférmaga hos den anstillde i samband
med sjukskrivning, missbruk eller av medicinska skil. Utifran arbetsgivarens
synvinkel lever den anstillde inte upp till kraven pa det arbete som ska utforas.
Ett exempel pa nir arbetsférmaga spelar roll 4r nir sjukskrivning och andra
medicinska skil gor att den anstillde inte kan utfora arbetet med forvintad kraft.
Det finns langtgaende krav pa arbetsgivaren att forebygga sjukskrivning pa grund
av brister 1 arbetsmiljon. Juridifieringen i arbetslivet gor att relationerna mellan ar-
betsmarknadens parter foljer logiken kring hur uppsigningar ska hanteras snarare
dn att beakta arbetsmiljoaspekter, vilket kan ses som en politisk strategi (Croce,
2021;Hepple, 2005). I enlighet med Croce (2021) kan det ses som uttryck for
juridifiering da de genom utkop flyttar diskussionen om innehallet i arbetsmiljon
och etik till procedur kring hur det enskilda personaldrendet ska hanteras. Juridi-
fieringen i arbetslivet formar en praktik for hur uppsigningar ska hanteras snarare
in att beakta arbetsmiljoaspekter (Hepple, 2005). Detta kan ocksa kopplas till hur
Clegg et al., (2007) beskriver hur auktorisation styr hur olika beslut fattas pa ett

sdtt som skapar ett organisationsklimat som 4r okénsligt for etiskt handlande.

3 F1 star for forskare 1.
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Men en dverenskommelse kan ocksa initieras av medarbetaren med stéd av
facket, till exempel nir denne blivit omplacerad till en odnskad plats och darfor
vill bli arbetsbefriad.
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Vi har ett exempel frin idag. En person har blivit omplacerad till en plats
men vill inte vara kvar, soker jobb, och jag sdger till personen vi haller ut hir
ett tag och ser om du far tag pa ett jobb och sa far personen ett jobb nu, har
sagt upp sig och ir sjukskriven. Och da sa tar jag kontakt med dennes chef
och siger att nu tycker jag vi gor sa hir att den personen blir arbetsbefriad
nu fram till arsskiftet och s far den intjinad semester och utbetalning och sa
forsoker jag snacka in sa mycket virde som mojligt 1 det dr.

Utdrag ur fokusgruppsdialog

Hair framgar att forsta steget till utkop ibland kan tas av arbetstagare, i citatet
ovan med stod av fackombudet. En omplacering dér arbetstagaren inte trivs gor
att utkdp ses som en mojlig utvig, bort fran arbetssituationen. Utkdpsprocessen
kan ddrmed initieras av bade arbetsgivare och arbetstagare. Férhandlingsombuden
malar upp bilden av att arbetsmiljon inte sillan upplevs skadlig att vara kvar i, det
ar inte virt att vara kvar, vilket kan relateras till att logiken pa arbetsmarknaden
styrs mer och mer av verksamhetens krav pa bekostnad av individen (Allvin et al.,
2006; Beime, 2018).

Fortroendebrist

Ett annat tema dr av mer fortroende-karaktdr. Hir lyfter man fram att det ror sig
om brist pa fortroende for arbetstagaren fran arbetsgivarens synvinkel, inte sillan
anvinds uttrycket att *fortroendet ar forbrukat’. Fortroendebristen kan bero pa
misskdtsamhet eller oegentligheter. Pa senare ar har det ocksa blivit vanligare att
SAPO kontaktar arbetsgivare med information om att personer ir olimpliga for

anstillningens fortsittande.

Om man jobbar med telekommunikation och dir startas ju en utredning for
att klara sikerhetsklassningar och si hamnar man ju ibland inne pa SAPO att
man vet inte som arbetsgivare alltid vad... men...

Utdrag ur fokusgruppsdialog

Det framkommer att SAPO sillan informerar om motivet bakom olimpligheten

och att det da inte dr mojligt att utvdrdera, utan att bara agera.

Vi har ju liksom... Vi lever ju alla i en virld med omvirld med en sikerhets-
lagstiftning och det gar inte alltid hand i hand med arbetsritten. Eller det gar
inte hand i hand med arbetsritten.

Utdrag ur fokusgruppsdialog
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Aven andra faktiska omstindigheter framkommer i deltagarnas anteckningar
sasom misskotsambhet, tjanstefel, hot och vald eller (misstanke om) missbruk kan
skada fortroendet for arbetstagaren, de kan t 0 m utgora en fara for verksamheten

och da foranleda utkop.

[...] medan nir det giller icke-chefsmedlemmar sa dr det prestationer som

faktiskt fallerat

Fortroendebristen kan ocksa vara mer dunkel utan nirmare forklaringar till den
anstillde om vad som ligger bakom. Ombuden talar om att det inte dr ovanligt
att det for en medlem 4r omojligt att siga ndr processen att fa bort denne har

borjat.

Sillan en faktisk hindelse, det hinder ju sdklart, men mer att de upplever en
obehagssituation... Omojligt att siga nir det borjar.
Utdrag ur fokusgruppsdialog

Ombuden siger att ndr de kommer in i processen i de hir mer dunkla fallen av
fortroendebrist har det ofta gatt ganska langt, da dr det redan ett drende och svart
att hitta en vig tillbaka. Det beskrivs som att nir sjilva ordet fortroendebrist
uttalas finns det séllan en vig tillbaka. Att det ir i princip omdjligt att reparera
relationen och utkdp framstar da som den bésta 16sningen for bada parter.

Nir vi kommer in ir det ett drende. Om vi kommer in, da ir det
extremt...

Utdrag ur fokusgruppsdialog

Vid fortroendebrist skapas obehag, dir medarbetaren blir pressad och utvecklar
ett flyktbeteende dir man vill bort fran det obehagliga. Detta kan éaterigen tolkas
som en arbetsmiljé som medarbetaren inte vill vara en del av. Arbetsmiljon
brister men ingen atgird gors for att skapa trygghet.

I det forsta exemplet ovan triggas fortroendebristen av en utomstaende aktor
(SAPO) som flaggar att en anstilld utgor en sikerhetsrisk. I ett sidant fall blir
utkop ett helt foljdriktigt beslut. Det finns en reell anledning till att en sidan
medarbetare inte kan vara kvar i verksamheten. Nar det foreligger en faktisk fara
for samhillet eller verksamheten blir logiken i ett utkdp uppenbar. Det handlar
da om ett exempel pa vad Beronius (1986) kallar for makrofysisk ostracism, det
vill siga en legitimerad form av utmandvrering som samhillet star bakom. Ur
ett arbetsmiljoperspektiv kan ett sadant beslut rattfirdigas eftersom en sadan
osikerhet for andras sikerhet i sig dr en forebyggande atgird. De andra exemplen
om fortroendebrist ir mer dunkla; fortroendebristen har inte ndgon uttalad grund
som i forsta exemplet. Hir ror det sig mer om diffusa situationer som skapar
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starkt obehag och driver fram ett flyktbeteende. For att atervinda till Beronius
(1986) ror det sig da mer om mikrofysisk ostracism ddr utmandvreringen sker i
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den sociala interaktionen. Ostracism anvinds genom tillimpning av lagstiftning

ndr andra disciplinira atgirder inte lett till 6nskad anpassning (Beime, 2018)

En tolkning blir att ordet fortroendebrist, eller fortroendet ar forbrukat,
anvinds bade vid en reell osikerhet kring en medarbetare och en konstruerad
osdkerhet som da blir mycket svart att dementera. Fortroendebrist far en sirstatus
som rittfirdigar utkdp oavsett grund. Medarbetaren kan vara ifragasatt inom det
tekniskt/ekonomiska systemet pad arbetsplatsen (jfr Bengtsson, 2008), att denne
inte ’levererar’ men utan att det uttalas och inget kollektiv finns som skyddar. Det
medmainskliga tappas bort i processen.

Organisationspolitisk strategi
Ett tredje tema har mer tydligt en koppling till organisationspolitik. Sidana situ-
ationer kan uppdagas nir medlemmen kallats till méte med en kinsla av att vara

illa ute, hot om uppsigning utan sakliga skil, att nagot ar pa gang.

Chefer som ringer och sdger att det dr nagot som skaver, jag tror det ir nagot

pa gang [...] Jag har medarbetare som sticker kniven i mig

Det kan tolkas som olika former av gaslighting. Det kan visa sig nir arbetsgivaren
har uttryckt till facket att de helt enkelt vill se nagon annan pa den posten och
darfor vill kdpa ut personen, ofta en chef.

Arbetsgivaren kan ocksa uttrycka att det handlar om en rekrytering som inte
blev som den var tinkt och nu matchar inte personen organisationens behov.

[...] vi kan ha en utveckling som kriver en kompetensforskjutning, en kom-
petensvindning som vi inte kan bemanna for.
Utdrag ur fokusgruppsdialog

For medarbetare kan orsakerna vara tydligare, medan for chefsmedlemmar ar det
vagare. Nir utkopet handlar om en chef, kan det ocksa kopplas dven till andra
aspekter sasom hur lojalitet visas.

Gruppdeltagare: Bland cheferna ir det fluffigare.
F1: Det ir fluffigare bland cheferna?
Gruppdeltagare: Ja

F1: Och det dr mer kopplat till ...
Gruppdeltagare: Lojalitet

Utdrag ur fokusgruppsdialog
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En annan vinkel pa organisationspolitik som framtrider 4r tillfillen nir en
verksamhet vill ’stida upp’ i organisationen mot slutet av dret och till exempel
gora sig av med anstillda som de inte vill ha kvar nistkommande ar. Detta blir
mojligt om det finns pengar dver i slutet av aret i anslagsfinansierad verksambhet,

men exempel finns dven fran privata sektorn.

Man tittar pa dem som har lingst sjukskrivning, langtidssjukskrivna eller
ndgot annat man ser en framkomlig vig 1; de som arbetsgivaren har ett 6ga
pa.

Utdrag ur fokusgruppsdialog

Ombuden anger i sina anteckningar att anledningar till att vilja bli av med
medarbetaren kan gilla upplevd motsittning mellan en enskild anstilld och
arbetsgivarrepresentant (konflikt), ryktesspridning till hogre ledning, tjdnstefel och
arbetsbrist. Att uppleva att det inte finns det stod som behovs uttrycks ocksa som
anledning till att bli utkopt utifrin arbetstagarens perspektiv. Arbetsgivaren har
intentionen att bli av med medarbetare, men det ar inte ovanligt att de inte anger

nagra skal.

Arbetsgivaren vill ju att anstillningen ska upphora, det dr arbetsgivarens
synpunkt.
Utdrag ur fokusgruppsdialog

Ombuden patalar att ofta sker utkdp pa initiativ fran arbetsgivaren som vill att
anstillningen for nagon ska upphora. Ombudens uppfattning ir att efter forind-

ringarna i LAS har utkopen blivit vanligare.

Nya LAS ir lika med fler avsked
Utdrag ur fokusgruppsdialog

Det ir enklare att bli av med odnskade medarbetare som en foljd av ett forindrat
regelverk kring LAS, vilket kan beskrivas som organisationspolitiska motiv.
Det beskrivs dven finnas en otélighet fran arbetsgivaren kring att gora sig av

med personer som det finns konflikter kring.

Att man skiljer sig for snabbt i stillet for att titta pa vad dr det som gor att
folk blir besvirliga, vad dr det som gor att folk inte fungerar? Petar ut folk
men vad hinder med organisationen da?

Utdrag ur fokusgrupp

Utifran ombudens erfarenhet gar det snabbt for arbetsgivaren att komma fram
till att gora sig av med en anstilld som uppfattas besvirlig av nagon anledning,

men att man inte vinder sig inat och funderar pa vad i organisationen som har
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gjort att detta har uppstitt. Aven om personen slutar, kvarstar en arbetsmilj6é som
kan vara bristfillig dven for andra. Aterigen framkommer det ocksa att det kan
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vara medlemmen, ibland med hjilp av facket, som tar initiativ till en Gverens-

kommelse dir medlemmen uppfattas befinnas sig i en ohallbar arbetssituation.
Anstillningstrygghet i en otrygg arbetsmiljo byts ut mot andra virden i 6verens-

kommelsen.

Anstillningen, den tryggheten som anstillningen innebir, den vixlas ut mot

andra virden. Och dom virdena kan vara simre in villkoren

Det kan vara ett annat virde dn det ekonomiska, att slippa en chef, att slippa
de arbetsforhallandena.
Utdrag ur fokusgrupp

Vi sparar hir organisationspolitiska beslut, vilket innebir att strategiska intressen i
verksamheten styr besluten i enlighet med dem och processen filtreras genom vad
organisationen auktoriserar. Genom social distansering kan dven oetiska beslut
rattfirdigas oreflekterat med forankring i sidan auktorisation och rutinisering
(Carter et al., 2008, Clegg et al., 2007; 2020). Pa makroniva kan det tolkas som att
forandringarna i LAS lite ldttare rittfirdigar en utmandvreringslogik nir individen
inte matchar organisatoriska ideal. Processen att komma fram till utkdp tycks vara
kort och det framkommer inte att det foregatts av olika former av insatser for att
kunna behalla den anstillde nir det finns organisationspolitiska skal till utkop.
Det innebir att det finns en rationalisering av medarbetarens avslutande av sitt
medlemskap” i organisationen i detta forfarande som kan kopplas till Bengtsson
(2008) som beskriver att en anstillds medlemskap i en organisation kan delas

upp i tre olika system, det teknisk/ekonomiska, det kollektiva och det méanskliga.
En tolkning blir att organisationspolitiskt drivna utkdp reducerar medlemskapet
till det teknisk/ekonomiska vilket osynliggor savil det kollektiva som har med
tillhorighet att gora och det minskliga som har med medarbetaren som minniska
att gora.

Individen petas ut, eller ser till att bli utpetad - men arbetsmiljén bestar. Detta
kan forklaras med att individualiseringen i en marknadsbaserad syn pa arbetslivet
styr hantering av problem som uppstar i arbetsmiljéon och dir uppkomna situatio-
ner relateras till individens egenskaper, formagor eller prestationer (Beime, 2018;
Bengtsson, 2008; Hepple, 2005). Arbetsmiljon blir dirmed osynliggjord dven da

det giller utkop som sker av sjukskrivna pa grund av arbetsmiljon.
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DISKUSSION

Syftet i denna artikel har varit att analysera utkdpens for roll pa arbetsmarknaden
i Sverige idag utifran ett arbetsmiljoperspektiv. Vi har identifierat tre olika teman
som foregar en forhandling om utkop: Intressemotsittningar, fortroendebrist och
organisationspolitisk strategi och hur de kopplas till brister i arbetsmiljon. Utkop
kan ske av manga olika skil, bade nir arbetsgivaren har rimliga skil att avsluta
anstillningen som vid oegentligheter sisom misskotsamhet eller vid sikerhets-
risker, men som visas i resultatet, aven nir det inte finns grund for det. De allra
flesta skil som lyfts fram, med undantaget vid kontakter med SAPO, har en
botten i brister i arbetsmiljon och kan tolkas ga emot socialt hallbarhetsarbete ef-
tersom det tydligt bortser fran rittvisa och det sociala och minskliga lidandet for
arbetstagare som befinner sig i beroendestillning till arbetsgivaren bade avseende
forsorjning och goda vitsord f6r framtida mojlighet till arbete. Resultatet ligger i
linje med hur Selberg och Sjodin (2022) resonerar kring att det skett en forskjut-
ning fran anstillningstrygghet till omstillningstrygghet med fokus pa arbetsgiva-
rens intresse. En sadan forindring riskerar att undergriva arbetsmiljoarbete och
social hallbarhet och istillet glida mot provocerade uppsigningar (Sund-Norrgard
& Bruun, 2022) pa grund av att det som foregar 6verenskommelsen dr en ohallbar
arbetsmiljo. Det dr ocksa relevant att problematisera initieringen av utkop nir

det foregas av en situation som ir kopplad till brister i arbetsmiljon i relation till
provocerade uppsigningar (Calleman, 2019b). Utkopen blir ddrmed en forcerad
dverenskommelse som Ar svar att protestera mot for den anstillde och for de fackli-
ga ombuden som hamnar i en situation dir deras medlemmar dr under stark press
ofta med ett tydligt flyktbeteende fran en ohallbar arbetssituation. I en sidan
beldgenhet blir det svart att hivda en dmsesidig 6verenskommelse dger rum. Vad
ar det reella alternativet for dem som kops ut? Att stanna pa en dysfunktionell
arbetsplats ar inte hallbart ur ett hilsoperspektiv men att limna anstillningstrygg-
heten ir ett hogt pris med ekonomisk utsatthet som mojlig foljd. Vi ser dven

att till de tidigare visade skilen till utkop sa som kompetensbrist, sjukskrivning,
fortroendebrist och konflikter (Sund-Norregard & Brunn, 2022) att det foreligger
explicita organisationspolitiska skil som bygger pa en ersittningslogik av perso-
ner som inte matchar organisationens ideal. Vi kopplar en sadan praktik till de
stromningar 1 arbetslivet som utvecklats de senaste tre decennierna som vixlar ut
arbetsmiljoarbete mot allt hardare krav pd individen att gora sig sjilv anstillnings-
bar (Ennerberg & Lee, 2024; Gillberg, 2018). Nir det giller sikerhetsklassning
uppstar ett undantag fran brister i arbetsmiljon. Vi menar att utkép da kan vara
den form av 6verenskommelse som avtalsfriheten erbjuder som en 18sning for
bada parter och som ir svar att hantera bade for organisationen och den enskilde
pa annat sitt.
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Utkopens roll pa arbetsmarknaden i Sverige idag kan problematiseras utifran
det som ovan beskrivits som en 16sning pa en ohallbar situation dir anstillnings-
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tryggheten vixlas ut mot en form av fredande for arbetstagare som forceras ut fran

anstillningen i en ohéllbar arbetsmiljokontext. Arbetsgivaren har éverhanden
och initierar utkop, vilket den anstéllde har svart att invinda emot och det har
blivit en praxis enligt forhandlingsombuden. Trygghetséverenskommelsens for-
skjutning fran anstillningstrygghet eller omstillningstrygghet (Ennerberg & Lee,
2024; Selberg & Sjodin, 2022) har banat vigen for att ga runt arbetsmiljoarbete
eftersom det nu inte stills lingtgaende krav pa atgirder fore att ett utkop kan ske.
Utkdp utmanar regleringen av arbetsmiljon och anstillningsskydden och riskerar
att ersitta systematiskt arbetsmiljoarbete. Trygga anstillningar blir otrygga ju mer
bekvima arbetsgivare blir med att kopa ut. Den anstillde utvecklar flyktbeteende
i en ohallbar arbetsmilj6 och kinslan av att inte vara dnskvird kan darfor gora
arbetstagaren till den som initierar utkdp dven om facket aldrig rekommenderar
att ga med pa ett utkop innan de har hunnit att séka ny ganst. Utkopsprakti-

ken legitimerar en uthyteslogik pa den svenska arbetsmarknaden och gar emot det
Bengtsson och Berglund (2017) menar med att bada parter pa arbetsmarknaden
har starka positioner for forhandling. Utkopspraktiken rubbar istillet maktbalan-
sen i den svenska arbetsmarknadsmodellen och placerar facket i en gisslanliknande
position som tvingas agera skademinimerande snarare dn att driva och virna och
héllbara arbetsvillkor.

Forslag pa vidare forskning
Logiken bakom utkdpspraktiken i Sverige behover vidare utforskas fran olika

perspektiv pa savil makro-, meso- och mikroniva.
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ABSTRACT

Buyouts, or agreements to terminate employment in exchange for financial
compensation, have become an increasingly common but also debated practice
in Swedish working life. Buyouts can be understood as part of a broader juridi-
fication of working life, where conflicts are handled administratively rather than
resolved through dialogue—situated at the intersection of law, economics, and
organizational governance. The purpose of the study is to analyze the role that
buyouts play in the Swedish labour market from a work environment perspecti-
ve by considering what precedes such agreements. Data were collected through
a focus group with union negotiation representatives, who represent members
in negotiations concerning these agreements. The results show that agreements
are preceded by conflicts of interest between employers and employees, various
forms of loss of trust, as well as organizational-political strategies. The study
demonstrates that buyouts can be understood as a forced agreement in which the
employee has little leverage. Buyouts legitimize an exchange logic in the labour

market and disrupt the balance of power in the Swedish labour market model.

Buyout; Voluntary Redundancy Settlement; Swedish Work Environment; Union
Negotiations
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