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Abstract 
Rapporten går igenom e. antal interna0onella och svenska studier som belyser 
anställningsskyddets effekter på produk0vitetsutvecklingen. De visar a. e. strikt 
anställningsskydd entydigt har nega0va effekter på utvecklingen av 
totalfaktorproduk0viteten medan effekterna kan an0ngen vara posi0va eller nega0va för 
arbetsproduk0viteten. En mekanism, som lyBs fram i rapporten, är a. företagen är mindre 
benägna a. ta risk och satsa på högproduk0v teknologi vid e. strikt anställningsskydd. De 
väljer istället a. satsa på känd teknologi och tradi0onella marknader med lägre 
produk0vitets0llväxt som följd.  
 
Det svenska anställningsskyddet har ändrats i flexibel riktning i nya LAS från oktober 2022.  
Även om proceduren vid uppsägningar blivit betydligt mer transparent kan y.erligare 
förändringar genomföras för a. uppmuntra risktagande hos företagen.  
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
* Ra0o Ins0tute, Stockholm, Sweden, eva.udden.sonnegard@ra0o.se, +46 70 352 73 51. 
 Denna rapport är skriven på uppdrag av Produk0vitetskommissionen. Jag är tacksam för 
kommentarer från Charlo.a Stern, Ra0o, Daniel Halvarsson, Ra0o, Mar0n Wäs\elt, Unionen, 
samt för kommentarer från kollegor vid e. internt seminarium på Ra0o.    
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Sammanfa-ning 

 
Rapporten går igenom e. antal interna0onella och svenska studier som belyser 
anställningsskyddets effekter på produk0viteten. De visar a. e. strikt anställningsskydd 
entydigt har nega0va effekter på utvecklingen av totalfaktorproduk0viteten medan 
effekterna kan vara an0ngen posi0va eller nega0va för arbetsproduk0viteten. Avgörande är 
om företagen satsar på medarbetarnas kompetens eller modernisar sin maskinpark och om 
de anställda är komplement 0ll fysiskt kapital. Effekterna skiljer sig åt beroende på anställdas 
skicklighet. För högutbildad arbetskraB kan arbetsproduk0viteten påverkas nega0vt då 
företagen inte har möjligheter a. anpassa produk0onen op0malt utan stora 
uppsägningskostnader och väljer då a. i första hand behålla högutbildade medarbetare. För 
lågutbildad arbetskraB påverkas arbetsproduk0viteten istället posi0vt eBersom företagen 
kan välja a. säga upp lågutbildade med lägre uppsägningskostnader. E. strikt 
anställningsskydd gör också a. företagen kan välja a. använda 0dsbegränsade anställningar. 
Resultaten i forskningen är inte heller entydiga ur denna aspekt; an0ngen påverkas 
arbetsproduk0viteten posi0vt eller nega0vt. En mekanism, som lyBs fram i rapporten, är a. 
företagen är mindre benägna a. ta risk och a. satsa på högproduk0v teknologi. De väljer 
istället a. satsa på känd teknologi och tradi0onella marknader vid e. strikt 
anställningsskydd. Därmed blir aggregerad produk0vitets0llväxt – BNP-0llväxten per arbetad 
0mme – lägre än den annars skulle ha blivit. 
 
De svenska studierna avser småföretags möjligheter a. göra undantag från LAS. De ger inte 
heller entydiga resultat. I en av studierna är de posi0va effekterna på arbetsproduk0viteten 
rela0vt stora. Från oktober 2022 gäller en ny svensk LAS-lags0Bning där alla företag kan 
undanta tre medarbetare från principen om sist-in-först ut. Regelverket har därmed blivit 
mer flexibelt vid uppsägningar på grund av arbetsbrist. Istället har regelverket för 
0dsbegränsade anställningar stramats åt och blivit mindre flexibelt. Dessa effekter kan 
mycket väl ta ut varandra. Proceduren vid uppsägning av personliga skäl, som också har blivit 
mindre strikt, bör dock påverka det svenska anställningsskyddet i flexibel riktning  
 
Regelverket i LAS ger fördelar för företag som har kollek0vavtal. En lösning för a. erhålla 
neutralitet i lags0Bningen vore därför a. arbetsmarknadens parter u\ormar en enklare form 
av kollek0vavtal som enbart rör regelverket kring uppsägningar och anställningsformer. Då 
kanske fler företag vore villiga a. ansluta sig 0ll en arbetsgivarorganisa0on. I dag är det ca 20 
procent av de anställda i privat sektor som arbetar i företag utan kollek0vavtal. Men även om 
företag utan kollek0vavtal skulle ges möjligheter a. ansluta sig 0ll en enklare form av 
kollek0vavtal så är det svenska anställningsskyddet fortsa. förhållandevis strikt. Exempelvis 
är skadeståndet om en uppsägning ogil0gförklaras av domstol, och den uppsagde inte återfår 
sin tjänst, betydligt högre i Sverige än i många andra OECD-länder. Även om proceduren vid 
uppsägningar blivit betydligt mer transparent kan y.erligare förändringar genomföras i 
flexibel riktning för a. uppmuntra risktagande hos företagen.   
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Summary 

The report goes through a number of interna-onal and Swedish studies that highlight the 
effects of employment protec-on on produc-vity. They show that strict employment 
protec-on clearly has nega-ve effects on the development of total factor produc-vity, while 
the effects could either be posi-ve or nega-ve for labor produc-vity. Decisive is whether the 
companies invest in the employees' skills or modernize their machinery and whether the 
employees are complementary to physical capital. Effects differ depending on employee skill. 
For highly educated workers, labor produc-vity can be nega-vely affected as companies do 
not have the opportunity to adapt produc-on op-mally without large termina-on costs and 
then choose to retain highly educated employees in the first place. For low-skilled labor, labor 
produc-vity is instead posi-vely affected because companies can choose to dismiss low-skilled 
workers with lower termina-on costs. Strict employment protec-on also means that 
companies can choose to use temporary employment. However, the results of the research 
are not clear from this aspect; labor produc-vity is either posi-vely or nega-vely affected. 
One mechanism, which is highlighted in the report, is that companies are less inclined to take 
risks and invest in highly produc-ve technology. They choose instead to invest in known 
technology and tradi-onal markets when strict employment protec-on. Thus, aggregate 
produc-vity growth – GDP growth per hour worked – is lower than it would otherwise have 
been. 

The Swedish studies refer to small businesses' possibili-es to make excep-ons from LAS. They 
also do not provide clear results. In one of the studies, the posi-ve effects on work 
produc-vity are rela-vely large. From October 2022, a new Swedish LAS legisla-on applies 
where all companies can exempt three employees from the last-in-first-out principle. The 
regula-ons have thus become more flexible in the case of dismissals due to a lack of work. 
Instead, the regula-ons for temporary employment have been -ghtened and become less 
flexible. These effects may well cancel each other out. However, the procedure for dismissal 
for personal reasons, which has also become less strict, should influence Swedish employment 
protec-on in a flexible direc-on.  

The regula-ons in LAS give advantages to companies that have collec-ve agreements. A 
solu-on to achieve neutrality in the legisla-on would therefore be for the social partners to 
draw up a simpler form of collec-ve agreement that only concerns the regula-ons around 
dismissals and forms of employment. Then perhaps more companies would be willing to join 
an employers' organiza-on. Today, about 20 percent of employees in the private sector work 
in companies without a collec-ve agreement. But even if companies without a collec-ve 
agreement were given the opportunity to join a simpler form of collec-ve agreement, Swedish 
employment protec-on is s-ll rela-vely strict. For example, the compensa-on if a dismissal is 
declared invalid by a court, and the dismissed person does not regain his/her posi-on, is 
significantly higher in Sweden than in many other OECD countries. Although the procedure for 
dismissals has become significantly more transparent, further changes can be implemented in 
a flexible direc-on to encourage risk-taking by companies. 
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1. Inledning 
 

I en dynamisk ekonomi sker en ständig process av omfly.ningar av arbetskraB och andra 

resurser inom och mellan företag; befintliga företag expanderar eller läggs ner och nya 

företag växer fram. De.a kan beskrivas som ekonomins utvecklingskraB1 och skapas genom 

entreprenörskap, innova0oner och krea0v förstörelse. De senaste årens utveckling med 

framväxten av AI på allt fler områden gör a. behovet av omställning kanske är ännu större i 

dag än under 0digare decennier. Företagen behöver kunna ställa om sin produk0on eBer 

ändrade eBerfrågeförhållanden och strukturförändringar utan all\ör stora kostnader. God 

utvecklingskraB leder 0ll hög produk0vitets0llväxt och e. ökat välstånd.  

 

Det är många faktorer som påverkar ekonomins utvecklingskraB, inte minst regelverken på 

arbetsmarknaden och varumarknaden. Stora jobbflöden är en vik0g del i en dynamisk 

ekonomi. Under processens gång skapas nya jobb och gamla jobb försvinner. De.a innebär 

a. människor har större möjligheter a. få jobb men också a. de kan bli av med sina arbeten. 

Anställningsskyddet är e. regelverk för a. åstadkomma stabila förutsä.ningar för företag 

och arbetstagare men u\ormningen är vik0g. Vik0ga frågor är: Hur ser möjligheterna ut för 

a. sä.a samman en effek0v arbetsstyrka genom nyrekryteringar och uppsägningar? Hur 

påverkas arbetsproduk0viteten av personalstyrkans sammansä.ning? Vilken betydelse har 

anställningsskyddet för företagsetableringar och nedläggningar? Har anställningsskyddet 

någon betydelse för arbetsklimatet på företagen? 

 

I denna rapport kommer vi a. fokusera på anställningsskyddet och belysa hur u\ormningen 

av anställningsskyddet påverkar produk0vitetsutvecklingen u0från forskningen på området. 

Den forskning som finns rör i huvudsak sysselsä.ningseffekter medan forskning om 

produk0vitetseffekter inte är lika omfa.ande.2 Sysselsä.ning och produk0vitet hör förstås 

ihop men resonemangen och policyrekommenda0onerna skiljer sig åt. Jag kommer i första 

hand redogöra för anställningsskyddets effekter på arbetsproduk0viteten och 0llväxten i 

 
1 Begreppet utvecklingskra1 lanserades av na3onalekonomen Erik Dahmén (Westberg 2006; Karlson 2020).  
2 Se Skedinger (2010) för en översikt.  
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enlighet med direk0ven för utredningen.  Men jag kommer ta upp anställningsskyddets 

påverkan på totalfaktorproduk0viteten och dess 0llväxt. Totalfaktorproduk0viteten 

sammanfa.ar alla faktorer som påverkar produk0viteten – förutom arbete och kapital – som 

0ll exempel arbetets organisa0on och ny teknik.3 Den är grunden för a. skapa välstånd i 

ekonomin och vik0g för arbetsproduk0vitetens utveckling,4 vilket gör a. 

produk0vitetsstudierna i många fall fokuserat på anställningsskyddets betydelse för 

totalfaktorproduk0viteten.  

 

Produk0vitets0llväxten har utvecklats svagt sedan början av 2000-talet inte bara i Sverige 

utan också i många andra OECD-länder. I samband med finanskrisen minskade 

produk0vitets0llväxten i EU-länderna (och i Sverige) medan den fortsa.e a. öka i USA (se 

diagram 1). Sedan dess har produk0vitets0llväxten återhämtat sig något i EU-länderna men 

kan inte jämföras med utvecklingen före finanskrisen. I Sverige föll produk0vitets0llväxten 

från 2,8 procent i genomsni. 1996 – 2006 0ll 0,9 procent i genomsni. 2007 – 2022. Även om 

produk0vitets0llväxten i USA inte föll som i Europa har den utvecklats förhållandevis svagt de 

senaste åren och produk0viteten minskade 2022 med 1,1 procent. 

Produk0vitetsutvecklingen i Sverige har följt den i USA mycket nära sedan 2016 men har varit 

något starkare de senaste åren.  

 

Det finns flera orsaker 0ll den svaga produk0vitetsutvecklingen (Konjunkturins0tutet 2015, 

2019) men en poten0ell kandidat är begränsningar i företagens möjligheter a. ställa om 0ll 

förändrade utbuds- och eBerfrågeförhållanden på grund av anställningsskyddet. Den 

försämrade produk0vitetsutvecklingen i Europa jämfört med USA är oBa en utgångspunkt i 

de nedan refererade studierna. 

 

 

 
3 Totalfaktorproduk3viteten kan inte direkt observeras utan måste es3meras i en modell och speglar företagens 
förmåga aJ implementera ny teknologi givet kapital och arbetskra1. I OECD:s skaJningar av 
totalfaktorproduk3viteten (eller så kallad mul3faktorproduk3vitet) innefaJar denna eJ antal faktorer såsom 
nätverkseffekter, allmän kunskap, arbetsledning, organisa3onsförändringar, varumärkesutveckling, 
anpassningskostnader, effekter från imperfekt konkurrens och mäSel (OECD Produc3vity Sta3s3cs).  
4 Den främsta orsaken 3ll den lägre 3llväxten i arbetsproduk3viteten i näringslivet perioden 2007 – 2014  
jämfört med perioden 1994 – 2006 var en kra1ig inbromsning i totalfaktorproduk3viteten vars bidrag 3ll 
produk3vitets3llväxten blev nega3vt (-0,4 jämfört med 2,0 den 3digare perioden). Se Fördjupning i 
Lönebildningsrapporten (2015:73) för närmare analys.   
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Diagram 1: Produk0vitetsutvecklingen i Sverige, USA och EU 1996 – 2022, 
                     BNP per arbetad 0mme, index 1996 = 100* 

  
*Indexerad serie av 3llväxJakter i BNP per arbetad 3mme, där BNP mäts i köpkra1sjusterade dollar (i 2015 års 
priser). 
Källa: OECD Produc3vity Sta3s3cs 2023-12-08 

 

Fokus i denna rapport är förhållandet mellan anställningsskydd och produk0vitet i privata 

näringslivet baserat på olika länderstudier. De.a kräver jämförbara må. över olika länders 

anställningsskydd. I avsni. 2 redogörs för OECD:s index över anställningsskyddet. Det 

används i de flesta studierna för a. mäta striktheten i anställningsskyddet. I avsni. 3 återges 

det svenska anställningsskyddet och de förändringar som den senaste lags0Bningen från 

oktober 2022 medförde. Kollek0vavtalens roll för anställningsskyddet tas också upp liksom 

det senaste omställningsavtalet som slu0ts av arbetsmarknadens parter. I avsni. 4 återges 

resultaten från e. större antal interna0onella studier och några svenska studier. Det finns 

inte många svenska studier på området och de rör oBa specialfall i den svenska 

lags0Bningen, som 0ll exempel det 0digare två-mannaundantaget.5 De interna0onella 

studierna ska.ar istället effekter baserat på tvärsni.sdata från e. flertal länder. En svensk 

studie som jämför turordningsregler i Sverige och Finland tas också upp. I avsni. 5 

utvärderas de olika studierna och relateras 0ll det svenska anställningsskyddet i LAS samt i 

 
5 År 2001 infördes en möjlighet för arbetsgivare i företag med högst tio anställda att undanta två medarbetare 
som var särskilt viktiga för verksamheten.	I nya LAS från 2022 ändrades undantaget till att gälla tre 
medarbetare för alla företag med ytterligare möjligheter för företag med kollektivavtal (se avsnitt 3). 
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kollek0vavtal. Företag med kollek0vavtal har bä.re möjligheter a. anpassa sin arbetsstyrka 

0ll nya omvärldsförändringar än vad lags0Bningen medger och kan därmed sannolikt höja sin 

produk0vitet jämfört med företag som är tvingade a. följa lags0Bningen. Slutligen i avsni. 6 

landar jag i slutsatsen a. arbetsmarknadens parter behöver underlä.a för företag a. sluta 

kollek0vavtal. Jag diskuterar också behovet av en flexibel arbetsmarknad för a. inte 

avskräcka företag från a. ta risker och satsa på nya produkter och marknader.  
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2. Anställningsskyddet i olika länder 
 
OECD har sedan 1985 mä. anställningsskyddet både i sina medlemsländer och för e. antal 

länder som står utanför OECD.6 En genomgående revidering påbörjades 2008 och avslutades 

2013 (Version 3). Denna komple.erades med förfinade data för perioden 2014 – 2019 

(Version 4), vilket är den version som jag kommer redovisa här.7 OECD:s index gäller 

förfarandet vid uppsägningar av enskilda anställda respek0ve hela kollek0v av anställda som 

har reguljära anställningar (0llsvidareanställningar) samt regelverket för anställda med 

0dsbegränsade anställningar, både med standardkontrakt (allmän viss0dsanställning)8 eller 

en bemanningsanställning. Indexet för reguljära anställningar består av 21 

underkomponenter (i Version 3) som speglar kostnaderna för (1) proceduren vid 

uppsägningar (2) uppsägnings0dens längd och avgångsvederlagets storlek samt för (3) 

regelverket för osakliga uppsägningar. I den senaste versionen ingår y.erligare en aspekt: (4) 

hanteringen av osakliga uppsägningar i prak0ken. Den mäter i vilken grad det finns e. 

regelverk som gör a. en uppsägning, som skulle kunna vara osaklig, inte går vidare för a. 

avgöras i domstol.9 De olika komponenterna baseras inte bara på lags0Bningen i de olika 

länderna utan hänsyn tas också, sedan 2008, 0ll na0onella, regionala och/eller kollek0vavtal 

på branschnivå samt 0ll praxis. E. omfa.ande arbete har gjorts för a. försäkra sig om a. 

samma mätskala används för de olika länderna. I den senaste versionen har bland annat nya 

avvägningar gjorts avseende proceduren vid uppsägningar.10 Det är vik0gt a. notera a. 

OECD:s index endast gäller det privata näringslivet.   

Före den genomgripande revideringen som påbörjades 2008 samlades data in genom a. 

varje land besvarade frågor om anställningsskyddet, vilka godkändes av regeringsföreträdare. 

Denna metod gjorde a. indexberäkningarna riskerade a. inte bli jämförbara mellan de olika 

länderna och OECD tog därför själva fullt ägarskap av datainsamlingen från och med 2008.11 

 
6 OECD (Organisa3onen för ekonomiskt samarbete och utveckling) är en interna3onell organisa3on med 38 
medlemsländer.  
7 För en närmare beskrivning av OECD:s index och redovisning baserat på Version 3 se Uddén Sonnegård (2019).  
8 Från oktober 2022 är allmän viss3dsanställning ersaJ av särskild viss3dsanställning i LAS. 
9 De tre nya aspekterna är: 1) om den uppsagde själv ska bevisa aJ uppsägningen är osaklig 2) om en 
bedömning görs ex-ante av uppsägningens saklighet/osaklighet så aJ den uppsagde inte kan gå vidare 3ll 
domstol och 3) om det finns en mekanism som avslutar uppsägningen före den når domstol som beräigar 3ll 
arbetslöshetsersäJning och är mer aJrak3vt för den uppsagde (OECD 2020:176). 
10 Se Box 3 i OECD (2020:187) för en närmare beskrivning.  
11 Se Box 2.1. i OECD (2013:76) för en närmare beskrivning. 
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OECD står numera för bedömningen av de ingående komponenterna som åsä.s värden 

mellan 0 och 6 där e. högre värde betecknar e. striktare anställningsskydd. De vägs sedan 

samman 0ll övergripande må. för reguljära anställningar, individuella och kollek0va, samt för 

0dsbegränsade anställningar.12 OECD publicerar också e. totalindex av anställningsskyddet 

genom a. göra en sammanvägning av anställningsskyddet för reguljära anställningar med 

vikten 7/12 och för 0dsbegränsade anställningar med vikten 5/12. OECD är dock själva 

kri0ska 0ll de.a övergripande må. och föredrar a. de olika anställningsformerna redovisas 

separat (OECD 2013:75). 

För svensk del har kollek0vavtalen få. en allt större vikt i den senaste mätningen. De.a har 

emeller0d inte påverkat indexets värde enligt OECD:s bedömning då möjligheterna a. 

använda en avtalsturlista vid uppsägningar, som leder 0ll e. mindre strikt anställningsskydd 

än den lags0Bade principen Sist-In-Först-Ut, motverkas av den så kallade 55/10 regeln. 13 

Denna regel ger e. mer strikt anställningsskydd än den lags0Bade vid uppsägningar och finns 

i de flesta tjänstemannaavtalen (Uddén Sonnegård 2018). OECD:s bedömning är a. de två 

effekterna tar ut varandra och därför påverkas inte indexets värde (OECD 2020:192 Box 

3.2).14  

2.1 Reguljära anställningar 
 
Det är vik0gt a. notera de förändringar som OECD gjort vid konstruk0onen av indexet. Det 

kan annars ligga nära 0ll hands a. dra slutsatsen a. en större reform genomförts i e. land 

där indexet minskat substan0ellt. För exempelvis Österrike ändrades indexet av reguljära 

anställningar betydligt i Version 4 (indexet föll från 2,39 0ll 1,8) och anställningsskyddet blev 

mindre strikt utan a. Österrike genomfört några reformer på området (OECD 2020:185). 

Även det tyska anställningsskyddet bedömdes som mindre strikt i Version 4 och föll från 2,78 

 
12 I Version 4 mäts regelverket kring kollek3va uppsägningar för 10, 20 eller 120 arbetstagare under en månad i 
eJ företag istället för aJ som i den 3digare versionen (Version 3) använda eJ enda måJ på kollek3va 
uppsägningar (OECD 2020:176).    
13 55/10 regeln betyder aJ en medarbetare som är över 55 år gammal och har varit anställd i 10 år har en 
uppsägnings3d på 12 månader i stället för sex månader som i lags31ningen (Uddén Sonnegård 2018). 
14 Det svenska anställningsskyddet för kollek3va uppsägningar blev däremot betydligt mindre strikt i Version 3 
jämfört med 3digare mätningar e1ersom kollek3va uppsägningar bedömdes fristående från individuella 
uppsägningar. Det svenska indexet för denna underkomponent föll från 6 3ll 1. Möjligheten aJ mer eller mindre 
frivilligt säga upp sig mot aJ erhålla eJ avgångsvederlag inkluderades också i bedömningen för Version 3 (OECD 
2013:77 Box 2.1). 
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0ll 2,33.15 Tyskland var i 0digare versioner e. av de länder som hade allra mest strikt 

anställningsskydd för reguljära anställningar men ligger sedan revideringen 2019 någonstans 

i mi.en. Av de 27 redovisade länderna i diagram 2 0llhör Sverige den uärdedel som har 

striktast anställningsskydd, vilket framför allt beror på regelverket för individuella 

uppsägningar. Sverige har 0llsammans med Tjeckien, Nederländerna och Portugal en 

omfa.ande procedur vid individuella uppsägningar16 jämfört med många andra länder 

(OECD 2020:186 Tabell 3.3). Även Nya Zeeland har e. högt värde i de.a sammanhang och 

ligger därmed högst av de engelskspråkiga länderna som av tradi0on inte brukar ha e. så 

omfa.ande anställningsskydd.17 Medelvärdet av individuella uppsägningar för de redovisade 

länderna är 1,58 och Sverige ligger på 2,5. 

Diagram 2: Anställningsskydd för reguljära anställningar, individuella och kollek0va 
uppsägningar, 2019*, vissa OECD-länder** 

 

*Vägt genomsniJ med vikter 5/7 för individuella uppsägningar och 2/7 för kollek3va uppsägningar i enlighet med 
OECD (2020). 
**27 av OECD:s 38 medlemsländer redovisas. En lista över länderbeteckningarna återfinns i Appendix A.  
Källa: OECD Employment Protec3on Legisla3on Database, 2023-12-08. 

 
15 I Frankrike och Nederländerna medförde bedömningen i Version 4 också större revideringar men i dessa 
länder genomfördes sam3digt reformer. 
16 Gäller underräJelser om uppsägning och 3d innan uppsägningen kan expedieras.  
17 I den senaste revideringen ökade Nya Zeelands indexvärde från noll 3ll 2,13 för regelverket kring kollek3va 
uppsägningar. Det gjorde aJ det sammanlagda indexet för reguljära anställningar ökade från 1,14 3ll 2,09 (OECD 
Employment Protec3on Legisla3on Database, Version 2 och Version 4, 2021 edi3on). 
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Danmark är det enda av de nordiska länderna som har e. mindre strikt anställningsskydd än 

genomsni.et av länderna medan övriga nordiska länder ligger över genomsni.et; Sverige 

ligger högre än Norge och Finland. Norge 0llhör dock de länder som har högst värde vad 

gäller regleringen av osakliga uppsägningar.18 Norges höga värde beror på a. arbetsgivaren 

måste återanställa den uppsagde om en uppsägning bedöms som osaklig. I Sverige är det 

inte så. Sverige utmärker sig emeller0d som det land – som 0llsammans med Italien – har e. 

av de högsta skadestånden som arbetsgivaren måste betala om en uppsägning bedöms som 

osaklig och den uppsagde inte återfår sin tjänst: 32 månaders kompensa0on eBer 0o års 

anställnings0d.19 Genomsni.et för OECD-länderna är sex månader.20 Finland 0llhör de länder 

som har högst värde vad gäller hanteringen av osakliga uppsägningar i prak0ken (Version 4). 

Finland är också det nordiska land som sammantaget har striktast regelverk kring kollek0va 

uppsägningar med e. index på 0,79. Sverige har ungefär samma värde (0,78). Genomsni.et 

för de redovisade länderna är 0,69 och Frankrike ligger högst på 0,93.  

2.2 Tidsbegränsade anställningar 
 
OECD mäter också anställningsskyddet för 0dsbegränsat anställda. I 0digare mätningar togs 

inte hänsyn 0ll a. 0dsbegränsade anställningar kan sägas upp i för0d. I Version 3 mä.es 

endast kostnaderna för de villkor som gäller för 0dsbegränsade anställningar såsom 

begränsningar i anställningens längd, begränsningar i möjligheten a. använda 

0dsbegränsade anställningar, möjligheter a. förnya 0dsbegränsade anställningar och 

övergångsregler 0ll permanenta anställningar. I Version 4 har dessa mätningar utökats med 

samma typ av uppsägningskostnader som för reguljära anställningar. Dessa mäts för en 

anställning på e. nio-månaders kontrakt både under anställningens gång och vid dess slut. 

Uppdelningen visar sig ha betydelse. I e. par länder, som i Frankrike och i Portugal, är 

kostnaderna högre för en 0dsbegränsat anställd vid en uppsägning före kontrakts0dens slut 

än för en uppsägning av anställd med en reguljär anställning. I andra länder kan en 

 
18 OECD mäter flera aspekter: hur saklig grund för uppsägningen definieras, hur stort skadestånd som betalas ut 
om en uppsägning är osaklig, hur lång 3d den anställde har på sig aJ anmäla osaklig uppsägning, hur lång en 
provanställning är och om den anställde får 3llbaka anställningen om uppsägningen bedöms som osaklig. 
19 Mätningarna görs e1er 20 års anställning. Italien ligger högst av OECD-länderna med en kompensa3on som 
mest för 36 månader.  
20 I nya LAS har regelverket för osakliga uppsägningar underläJats betydligt men det maximala skadeståndet är 
detsamma (se avsniJ 3). Sannolikt kommer underindexet för osakliga uppsägningar påverkas nedåt i OECD:s 
mätningar för Sverige. I Version 4 är värdet för Sverige 2,5 medan Portugal ligger högst med värde 4,2. 
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0dsbegränsad anställning sägas upp i för0d utan några kostnader alls som 0ll exempel i 

Österrike och Schweiz.21 I de flesta länderna är det ingen kostnad förknippad med a. den 

0dsbegränsade anställningen avslutas enligt kontrakts0den men det kan vara nödvändigt a. 

underrä.a den anställde om a. anställningen kommer ta slut.  

Sverige 0llhör den grupp länder som har flexibla villkor för 0dsbegränsat anställda på 

standardkontrakt (se diagram 3a). Allra mest flexibla villkor för standardkontrakt har de 

engelskspråkiga länderna med undantag av Nya Zeeland. OECD:s komple.ering med 

uppsägningar av 0dsbegränsat anställda har 0ll viss del påverkat ländernas inbördes ordning.  

För svensk del har Irland, Schweiz, Japan, Island och Österrike e. mer flexibelt 

anställningsskydd än Sverige, jämfört med 0digare mätningar. De nordiska länderna, med 

undantag av Norge, har nu sammantaget ungefär lika flexibla regelverk för 0dsbegränsade 

anställningar men med lite olika komponenter. I Sverige är anställningsskyddet för 

bemanningsanställda mer omfa.ande än i Danmark och Finland (se diagram 3b). I Danmark 

och Finland är istället regelverken för standardkontrakt mer omfa.ande än i Sverige.  

Diagram 3a: Anställningsskydd för 0dsbegränsade anställningar, standardkontrakt, 2019, 
vissa OECD-länder* 

 

*27 av OECD:s 38 medlemsländer redovisas. En lista över länderbeteckningarna återfinns i Appendix A.  
Källa: OECD Employment Protec3on Legisla3on Database, 2021 edi3on. 

 
21 Kostnaderna för eJ 3dsbegränsat kontrakt där uppsägningen är reglerad enligt kontraktet är emeller3d lägre 
än för en uppsägning av en anställd som har en reguljär anställning (OECD 2021).  
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Diagram 3b: Anställningsskydd för 0dsbegränsade anställningar, bemanningsanställningar, 
2019, vissa OECD-länder* 

 

*27 av OECD:s 38 medlemsländer redovisas. En lista över länderbeteckningarna återfinns i Appendix A.  
Källa: OECD Employment Protec3on Legisla3on Database, 2021 edi3on. 

OECD gör successivt förbä.ringar av sina mätningar men 0digare versioner uppdateras så a. 

0dsserier kan erhållas. Även om OECD manar 0ll försik0ghet då jämförelser görs mellan olika 

länder är OECD:s mätningar de bästa som finns a. 0llgå vid analyser av ländernas 

anställningsskydd. Inte minst utgör deras beskrivningar av anställningsskyddet i olika länder 

en bra grund för forskning om olika faktorer som är kopplade 0ll anställningsskyddet, 

exempelvis produk0vitetsutvecklingen.  
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3. Det svenska anställningsskyddet – ändringar i LAS från oktober 
2022 

Lagen om anställningsskydd (LAS) utformades i början av 1970-talet.22 Den gäller 

förhållandet mellan arbetsgivare och arbetstagare i allmän eller enskild tjänst men är inte 

tillämplig på uppdragstagare.23 Den svenska LAS-lagstiftningen är emellertid semidispositiv 

vilket innebär att stora delar av regelverket kan avvika genom förhandlingar i kollektivavtal. 

Regelverk kring anställningsformer, uppsägningstider, turordning vid driftsinskränkningar 

och återanställningsskyldighet är semidispositiva. Olika tidsangivelser avseende den lokala 

arbetstagarorganisationens rättigheter (varsel, underrättelser, förhandlingar och tvistetalan) 

är också semidispositiva. Tvingande lagstiftning är i huvudsak regelverken kring 

uppsägningar och avskedanden samt tvister om dessa. Detta betyder att kollektivavtalens 

regelverk är minst lika viktiga som LAS när striktheten i anställningsskyddet ska bedömas av 

exempelvis OECD.  

3.1 Uppsägningar 

I oktober 2022 – som nedan kallas nya LAS – förnyades LAS i flera viktiga avseenden.24 En 

förändring var att en uppsägning ska grunda sig på ”sakliga skäl” istället för ”saklig grund”. 

Arbetsbrist är en sådan men även förhållanden som hänför sig till arbetstagaren personligen. 

Enligt arbetsgivarna kommer denna förändring i LAS att öka förutsägbarheten och ha stor 

betydelse vid uppsägning av personliga skäl.25 Exempelvis ska den uppsagdes personliga 

omständigheter inte längre vara en del av bedömningen vid en eventuell tvist i 

Arbetsdomstolen. ”Sakliga skäl” är en av de faktorer som kollektivavtalsslutande parter kan 

 
22 Se Nycander (2010) Kapitel 1 för en bakgrund till Lagen om anställningsskydd. 
23 LAS står för Lag (1982:80) om anställningsskydd med ändring införd i lydelse enligt SFS 2022:836 (se 
hJps://lagen.nu/1982:80). 
24 Förändringarna i LAS var bland annat resultat av omfaJande förhandlingar mellan LO, PTK och Svenskt 
Näringsliv. Utgångsläget var aJ förslag 3ll förändringar av arbetsräJen i utredningen ”En moderniserad 
arbetsräJ” (SOU 2020) skulle genomföras om inte arbetsmarknadens parter kunde förhandla fram eJ nyJ 
huvudavtal. Parterna lyckades i slutändan komma överens e1er aJ LO först sagt nej 3ll avtalet. Huvudavtalet 
reglerar bland annat vilka undantag som arbetsgivare får göra från turordning vid uppsägning på grund av 
arbetsbrist och vilken räJ 3ll stöd för omställning som de anställda har. Vissa LO-förbund som Kommunal, IF 
Metall, Pappers, Seko och Hotell- och restaurangfacket har valt aJ ansluta sig 3ll huvudavtalet medan andra 
förbund som Handels har valt aJ stå utanför.  
25 Se https://www.almega.se/2022/12/fordjupning-kring-las-reglerna/. 
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förhandla om.26 Arbetsgivaren har dock fortfarande skyldighet att ordna med en 

omplacering för den uppsagde. Huvudregeln är att det bara behöver ske en gång men även 

omplaceringsskyldigheten kan vara föremål för förhandlingar av parterna.   

Regeln från 1974 om ”Sist-in-först-ut” (SIFU) vid arbetsbrist kvarstår i nya LAS. Av de 

nordiska länderna är det endast Sverige som lagstiftat om SIFU-principen vid uppsägningar. 

Den gäller antingen för företag utan kollektivavtal eller fungerar som en stupstock om inte 

arbetsgivare och arbetstagarorganisation kan komma överens om något annat.27 I nya LAS 

infördes emellertid en möjlighet för alla företag att undanta tre arbetstagare viktiga för 

verksamheten innan turordningskretsar bildas och uppsägningar sker enligt SIFU-principen. 

För företag med kollektivavtal är det möjligt att undanta fler än tre arbetstagare under vissa 

förhållanden.28 Det är också endast företag med kollektivavtal som kan förhandla om en 

avtalsturlista istället för att tillämpa SIFU-regeln.  

Det generella tremannaundantaget är en förändring som kan komma att påverka 

anställningsskyddet i flexibel riktning men den förändring som sannolikt kommer att ha 

störst betydelse är den förändrade proceduren om en arbetstagare går till Arbetsdomstolen 

och bestrider uppsägningen. I tidigare LAS räknades arbetstagaren som anställd under 

tvistetiden med de kostnader som det innebar för arbetsgivaren. I nya LAS räknas 

arbetstagaren som uppsagd under tvistetiden och kan ansöka om ersättning hos a-kassan. 

Om uppsägningen bedöms som ogiltig av Arbetsdomstolen och arbetsgivaren väljer att inte 

rätta sig efter domen måste arbetsgivaren inte bara betala lön och andra 

anställningsförmåner utan även, som i tidigare LAS, skadestånd.29 Därutöver måste 

 
26 I huvudavtalet mellan LO, PTK och Svenskt Näringsliv förtydligas bland annat sakliga skäl som bristande 
presta3oner, samarbetssvårigheter, misskötsamhet baserad på olovlig frånvaro eller sena ankomster vid 
uppsägning av personliga skäl (se Huvudavtal om trygghet, omställning och anställningsskydd undertecknat den 
22 juni 2022). hJps://www.ptk.se/wp-content/uploads/2022/06/Svenskt-Naringsliv-PTK-2022-06-22-
Forhandlingsprotokoll-huvudavtal-trygghet-omstallning-anstallningsskydd.pdf. 
27 I praktiken finns prejudikat som begränsar möjligheten till överenskommelser mellan fack och arbetsgivare. 
En överenskommen turordningslista får inte strida mot god sed eller på̊ annat sätt vara otillbörlig (Cahuc 
2010:134).  
28 Företag med kollek3vavtal kan undanta (i) tre arbetstagare per dri1senhet vid arbetsbrist (ii) fyra 
arbetstagare om arbetsgivare endast har en dri1senhet (iii) tre arbetstagare per avtalsområde om en 
sammanläggning av dri1senheter görs eller (iv) femton procent av de anställda vid berörd dri1senhet och 
avtalsområde men högst 3o procent av de anställda. Se https://www.unionen.se/rad-och-stod/regler-turordning-
vid-uppsagning. 
29 Det kan som mest uppgå till 32 månadslöner för en anställd med tio års anställningstid (så kallat normerat 
skadestånd) och tillhör de högsta i OECD-länderna (OECD 2020).  
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arbetsgivaren betala ett allmänt skadestånd som enligt regeringens bedömning ”bör höjas 

vid ett ogiltigförklarande” (Proposition 2022 s 111).30  

3.2 Anställningsformer 

En del av förändringarna i nya LAS innebär ökad trygghet för arbetstagarna och mindre 

flexibilitet ur arbetsgivarnas synvinkel. Den största förändringen i detta sammanhang är att 

visstidsanställningar i nya LAS begränsas till 12 månader (så kallad särskild 

visstidsanställning) istället för som tidigare 24 månader (som i allmän visstidsanställning). Vid 

fortsatt anställning övergår då tjänsten till en tillsvidareanställning. För vikariatsanställning 

är begränsningen fortsatt 24 månader. Beräkningsgrunden för anställningstid utökas också; 

om en arbetstagare har haft tre eller flera anställningar i särskild visstid under en månad ska 

tiden däremellan även räknas som anställningstid. För både särskild visstidsanställning och 

vikariat gäller begränsningen inom en femårsperiod. Provanställning gäller som i tidigare LAS 

högst sex månader.  

Eftersom LAS-lagstiftningen är semidispositiv kan emellertid avtalsslutande parter förhandla 

om andra former av tidsbegränsade anställningar än de som gäller i LAS. En genomgång 

baserad på tidigare LAS visade att en majoritet av kollektivavtalen i privat sektor avvek från 

LAS regelverk för tidsbegränsade anställningar. Kollektivavtalens regelverk gällde både 

kortare och längre anställningsformer än i allmän visstidsanställning (Uddén Sonnegård 

2018). Lagstiftningen medger därför möjligheter för arbetsgivare och arbetstagare att 

förhandla om tidsbegränsade anställningar och anpassa dessa till de förhållanden som gäller 

i branschen (under förutsättning att de har kollektivavtal).  

En viktig förändring för arbetstagarna är att nya LAS begränsar möjligheterna till så kallad 

hyvling, det vill säga att göra om heltidsanställningar till deltid, vid arbetsbrist. När 

arbetsgivare gör en omorganisation vid en driftsenhet och erbjuder de anställda lägre 

sysselsättningsgrad ska detta ske enligt en särskild turordning. Den som tackar ja till ett 

erbjudande får en viss tid för omställning, som motsvarar uppsägningstiden, med bibehållen 

 
30 Enligt uppskaJningar har det allmänna skadeståndet vid en uppsägning utan saklig grund (ersäJning vid 
kränkning) vanligtvis legat på 80 000 kronor. Regeringen menar dock aJ de skadeståndsnivåer som föreslagits 
av arbetsmarknadens parter i principöverenskommelsen inför nya LAS är skäliga. Det betyder aJ det allmänna 
skadeståndet bör höjas 3ll 135 000 kronor vid en ogil3ghetsförklaring av uppsägningen (Proposi3on 2022 s 
120).  
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lön och andra anställningsförmåner. Som längst kan omställningstiden vara tre månader 

enligt nya LAS.  

En ytterligare förändring gäller bemanningsföretagen. I samband med lagstiftningen av LAS 

har också uthyrningslagen ändrats som innebär att företag som anlitar konsulter kan bli 

tvungna att anställa en konsult på tillsvidareanställning om de använt konsulten i 

sammanlagt 24 månader under en 36-månaders period. Istället för att erbjuda en 

tillsvidareanställning kan dock företaget erbjuda en kompensationsersättning som motsvarar 

två månadslöner. Det bör noteras att denna regel gäller endast konsulter anställda i 

konsultföretag och inte uppdragstagare med eget bolag. 

3.3 Omställning 

Arbetsmarknadens parter lyckades komma överens om ett nytt huvudavtal 2022. Förutom 

regelverk kring uppsägningar innehåller huvudavtalet omställnings- och kompetensstöd som 

omställningsorganisationerna kan ge anställda eller uppsagda knutna till företag med 

kollektivavtal. För anställda i företag som inte har kollektivavtal finns den nybildade 

offentliga omställningsorganisationen vid Kammarkollegiet för att ge motsvarande 

omställnings- och kompetensstöd. Tidigare var det bara den som blivit uppsagd från en 

tillsvidaretjänst som kunde vända sig till omställningsorganisationerna för stöd och 

vägledning.  Det nya huvudavtalet, den nyinrättade omställningsmyndigheten samt 

möjligheten att få omställningsstudiestöd gäller även den som har en tidsbegränsad 

anställning, den som har en tjänst men behöver kompetensutveckling eller står inför en 

karriärväxling.31 För att erhålla omställningsstudiestöd krävs dock en tidigare fast förankring 

på arbetsmarknaden och utbildningen måste stärka personens ställning på den framtida 

arbetsmarknaden.32  

Kompetensbristen det senaste decenniet och den snabba teknologiska utvecklingen ställer 

krav på en omställning som fungerar. I Sverige fyller omställningsorganisationerna en viktig 

 
31 Se hJps://www.csn.se/bidrag-och-lan/studiestod/omstallningsstudiestod/stod-fran-en-
omstallningsorganisa3on.html. 
32  Det finns eJ antal villkor som måste vara uppfyllda för aJ komma i fråga för omställningsstudiestöd. Kraven 
på förankring på arbetsmarknaden är flera; personen i fråga ska ha arbetat sammanlagt åJa år under de 
senaste 14 åren och ska ha arbetat i genomsniJ minst 16 3mmar per vecka varje månad under minst 12 av de 
senaste 24 månaderna.  
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funktion. Av 15 studerade länder låg Sverige i topp vad gäller möjligheten att få ett nytt jobb 

efter arbetslöshet åren närmast före finanskrisen 2000 – 2008. Då fick nästan 90 procent av 

dem som blivit av med sina arbeten i Sverige ett nytt jobb inom ett år. Efter finanskrisen 

åren 2009 – 2010 var det något färre; drygt 85 procent fick ett nytt jobb inom ett år (Quintini 

& Venn 2013). I övriga länder i studien (Portugal, Storbritannien, Tyskland, Danmark, USA 

och Finland) var det betydligt svårare att få ett jobb efter finanskrisen. Det visar att den 

svenska modellen är relativt motståndskraftig och att omställningen till ett nytt jobb 

fungerar.  

Det är viktigt att tidsbegränsat anställda har möjlighet att kompetensutveckla sig även om 

kraven på arbetsmarknadsdeltagande är högt ställda. Det vanligaste i OECD-länderna är att 

lågutbildade, som ofta har tidsbegränsade anställningar, får mindre av företagsspecifik 

kompetensuppbyggnad än högutbildade. Även i Sverige är gapet stort; över 80 procent av de 

högutbildade får kompetenshöjande utbildning, formell sådan eller på jobbet, medan drygt 

50 procent av lågutbildade får detta (OECD 2019:92 diagram 5.5). Förändringarna avseende 

möjligheterna till omställning kan mycket väl visa sig vara mer betydelsefulla för 

produktivitetsutvecklingen än förändringarna i LAS. 
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4. Effekter på produk3viteten 
 
4.1 InternaBonella studier 
 
Produk0vitets0llväxten i hela ekonomin (BNP-0llväxten per arbetad 0mme) är e. resultat av 

produk0vitets0llväxten i företagen, av förändringar i marknadsandelar hos existerande 

företag och av företags inträde och u.räde på en viss marknad. När högproduk0va företag 

tar marknadsandelar från lågproduk0va företag ökar produk0viteten. När nya mer 

produk0va företag träder in på en marknad och ersä.er äldre mindre produk0va företag ökar 

också produk0viteten. Företagens möjligheter a. använda den senaste teknologin beror på 

arbetskraBens kompetens och hur väl företagen kan anpassa sin arbetsstyrka 0ll de ändrade 

förhållandena. I denna process uppkommer nya jobb och andra jobb försvinner. Regelverken 

på arbetsmarknaden kan förenkla eller försvåra för företagen a. ta 0llvara den nya 

teknologin (som AI) vilket påverkar företagens innova0onsförmåga och ekonomins 

utvecklingskraB posi0vt eller nega0vt. Strikta regelverk gör a. företagen kan investera både i 

maskiner och i de anställdas kompetens så a. produk0viteten ökar. Anställdas 

ansträngningar påverkas också av regelverken. De anställda kan anstränga sig mera när en 

anställning upplevs som säker.33 Men det kan också vara så a. de anställda anstränger sig 

mindre om de upplever a. anställningen är trygg. Då påverkas istället produk0viteten 

nega0vt.34 35  

 

Det är inte självklart a. det måste finnas e. anställningsskydd. E. anställningsskydd gör a. 

företagen internaliserar de sociala kostnader som uppsägningar och arbetslöshet medför för 

individer och samhället. E. anställningsskydd skyddar också de anställda från arbetsgivares 

godtycke. Pissarides (2001) visar a. e. anställningsskydd är nödvändigt när 

finansmarknaderna är imperfekta och arbetstagarna inte kan försäkra sig mot uppsägningar 

eller har någon arbetslöshetsförsäkring. Lazear (1990) visar i en banbrytande studie på 

området a. anställningsskyddet påverkar jobbflödena i företagen. Anställningsskyddet 

 
33 DeJa är eJ rela3vt vanligt resonemang i liJeraturen på området ”industrial rela3ons”. Se Fella (2000) för 
referenser.  
34 Ichino & Riphahan (2005) visar aJ frånvaron i företagen ökar när anställda övergår 3ll en reguljär tjänst från 
en 3dsbegränsad. 
35 Skedinger (2008:5) konstaterar dock aJ eJ mer omfaJande anställningsskydd inte tycks öka den upplevda 
tryggheten på arbetsmarknaden, vilket är ”eJ något överraskande resultat”. 
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fungerar som en ska. och höjer företagens kostnader. Om lönerna inte 0llåts minska i 

motsvarande grad kommer sysselsä.ningen a. minska. De som redan är anställda får 

visserligen behålla sina jobb men nyrekryteringarna minskar. Arbetslösheten ökar eller 

minskar beroende på om arbetslösa stannar kvar i arbetskraBen eller inte.36  

 

En slutsats som kan dras är a. arbetsproduk0vitets0llväxten an0ngen kan öka eller minska 

beroende på hur företagen kan anpassa sin produk0on 0ll ändrade förhållanden. 

Forskningen visar a. anställningsskyddets effekter på produk0viteten inte är entydiga. En 

effekt av e. strikt anställningsskydd är a. företagen behåller lågproduk0v arbetskraB längre 

än op0malt sam0digt som de är återhållsamma med a. anställa ny arbetskraB med högre 

produk0vitet. Jobbflödena från lågproduk0va företag 0ll högproduk0va företag minskar och 

produk0vitets0llväxten påverkas nega0vt (Bassanini med flera 2008). Sam0digt kan det 

striktare anställningsskyddet göra a. företagen satsar mer på de anställdas kompetens vilket 

höjer deras produk0vitet (Belot med flera 2007). Företagen kan också investera i modernare 

maskiner för a. höja produk0viteten för de anställda så kallad kapitalfördjupning. Men å 

andra sidan kan företagen välja a. inte investera alls för a. undvika a. ”insiders” ska kunna 

bjuda upp sin lön när produk0viteten blir högre (Card med flera 2014).37 En annan nega0v 

effekt på produk0viteten är a. företag inte ger sig in i riskfyllda projekt när 

anställningsskyddet är strikt. Då satsar företagen hellre på existerande produkter och 

etablerade marknader (Saint-Paul 2002).  

 

Företagen kan även välja a. satsa på 0dsbegränsade anställningar när anställningsskyddet är 

strikt. Effekten på produk0viteten kan då gå åt båda hållen. En faktor som verkar i posi0v 

riktning är a. företagens organisa0on är mer flexibel och företagen kan 0llåta sig a. satsa på 

mer riskfyllda projekt (Engellandt & Riphahn 2005). Dessutom kan 0dsbegränsat anställda 

anstränga sig mer för a. lösa sina arbetsuppgiBer, särskilt om det kan påverka möjligheten 

a. bli återanställd (Dolado & Stucchi 2008). Då påverkas produk0viteten posi0vt. Å andra 

sidan deltar inte 0dsbegränsat anställda i företagsspecifik utbildning i samma utsträckning 

som reguljärt anställda och produk0viteten påverkas nega0vt. Det kan också vara så a. när 

 
36 Arbetslösa som låter bli aJ söka jobb ingår inte i arbetskra1en (så kallade discouraged workers).  
37 Card med flera (2014) kan inte utesluta en viss grad av så kallad hold up även om företagens avkastning på 
investerat kapital är hög och löneelas3citeterna är små. Men precisionen i skaJningarna är låg.  
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många i arbetsstyrkan är 0dsbegränsat anställda minskar familjariteten på företagen och 

samarbetet påverkas nega0vt varvid produk0viteten utvecklas sämre (Van der Vorst 2019).38  

 

Det är således många faktorer som kan påverka produk0vitetsutvecklingen. Nedan återges 

e. antal empiriska studier som belyser olika aspekter av anställningsskyddets effekter på 

produk0viteten, både avseende totalfaktorproduk0vitet och arbetsproduk0vitet. Jag gör inte 

en fullständig genomgång av alla studier inom området men har valt ut studier som är 

representa0va för olika frågeställningar på området.39 De es0merade värdena som redovisas 

ska inte tas som ”sanna” utan mer ses som storleksordningar och riktningar med alla de 

begränsningar som ekonometriska ska.ningar har.  

   

4.1.1 Effekter på totalfaktorprodukBviteten och arbetsprodukBviteten  
 
R1. Totalfaktorproduk0viteten minskade och arbetsproduk0viteten ökade vid e; striktare 
anställningsskydd som förhindrade osakliga uppsägningar i USA 
 
Autor med flera (2007) undersöker om införandet av striktare anställningsregler i USA 

påverkade produk0viteten under perioden 1970 0ll 1999. EBersom förändringarna av 

anställningsskyddet infördes vid olika 0dpunkter i olika delstater fungerade de.a som e. 

naturligt experiment och difference-in-differencesmetoden40 kunde användas. Många olika 

ska.ningar och olika uppsä.ningar av data visar a. färre nya företag etablerades medan 

företagens benägenhet a. lämna marknaden inte påverkades vid e. striktare 

anställningsskydd. Det var dock endast begränsningen av anställningsskyddet som gällde 

osakliga uppsägningar som blev signifikant i studien (undantag 1).41  

  

Resultaten visar också a. sysselsä.ningen ökade, vilket förklaras av a. företagen gjorde 

större investeringar i fysiskt kapital sam0digt som de anställde fler högutbildade tjänstemän 

 
38 Argumentet förs fram i en holländsk studie av Stam med flera (2019). 
39 En del av resonemangen återfinns i Uddén Sonnegård (2017). 
40 Difference-in-differences (DID) metoden kan jämföras med eJ naturligt experiment där den genomsniJliga 
förändringen i en behandlingsgrupp jämförs med motsvarande i en kontrollgrupp. Förutom de antaganden som 
OLS-modellen bygger på, kräver DID-metoden aJ underliggande trender utvecklas parallellt.  
41 Tre undantag från ”employment-at-will” studerades: 1) ”good-faith exception” som innebär att arbetsgivaren 
inte kan säga upp någon på godtyckliga grunder 2) ”public policy exception” som innebär att offentliganställda 
inte kan sägas upp under tjänsteutövning av vissa offentliga uppgifter 3) ”implied	contract	exception”	som	
innebär att arbetsgivaren måste följa sina åtaganden i företagens policy. Se Autor med flera (2007) för närmare 
beskrivning. 
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med högre produk0vitet. De.a gjorde a. arbetsproduk0viteten ökade rejält. 

Sysselsä.ningen för mindre kvalificerad arbetskraB minskade däremot.42 

Totalfaktorproduk0viteten (TFP) minskade också under de närmaste åren som följde på 

införandet av anställningsskyddet. E. striktare anställningsskydd ledde således 0ll a. 

arbetsproduk0viteten ökade medan totalfaktorproduk0viteten minskade; resultat som 

förvånade Autor med flera (2007).  

 

R2. Lägre 0llväxt i totalfaktorproduk0viteten och i arbetsproduk0viteten i branscher där 
anställningsskyddet binder i OECD-länderna 
  
Bassanini med flera (2008, 2009) undersöker om genomslaget på totalfaktorproduk0viteten 

(TFP) är större i branscher där man 0dvis använder sig av uppsägningar och rekryteringar för 

a. ändra sammansä.ningen i arbetsstyrkan (vilket betyder a. anställningsskyddet binder)43 

jämfört med branscher där företagen inte utsä.s för samma tryck och kan använda den 

interna arbetsmarknaden eller naturlig avgång vid nödvändiga förändringar. I studien 

används två dataset med elva respek0ve sexton OECD-länder, varav Sverige ingår i det 

sistnämnda, för perioden 1982 0ll 2003. Uppsägningar inom en bransch i USA används som 

en proxy för hur branschen skulle agera utan anställningsskydd.44 Difference-in-

differencesmetoden används och hypotesen som undersöks är om skillnader i branschernas 

benägenhet a. säga upp anställda 0llsammans med anställningsskyddet (som gäller för alla 

branscher) förklarar skillnader i TFP-0llväxten mellan branscher som binds av 

anställningsskyddet och branscher som är mindre beroende av anställningsskyddet.45 I 

studien skiljs på anställningsskydd för reguljärt anställda och 0dsbegränsat anställda.  

 

Resultaten visar a. 0llväxten i TFP var lägre ju striktare anställningsskyddet var för reguljärt 

anställda i de branscher som hade en större benägenhet a. säga upp anställda för a. ändra 

 
42 SysselsäJnings3llväxten var emeller3d mycket stark under den studerade perioden, särskilt i Kalifornien och 
Arizona, vilket kan ha påverkat resultaten. De måste därför ses som tenta3va (Autor med flera 2007). 
43 Gäller branscher som behöver ändra sin arbetsstyrka exempelvis på grund av teknologiska förändringar eller 
återkommande aggregerade chocker.  
44 Den erfarenhetsbaserade arbetslöshetsförsäkring (”experience ra3ng”) som används i USA kan emeller3d 
göra aJ företag agerar som om det finns eJ anställningsskydd, något som inte kan uteslutas (Bassanini med 
flera 2009:367). 
45 Den empiriska strategin introducerades i finansiell ekonomi av Rajan & Zingales (1998).  
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på personalsammansä.ningen. Däremot påverkades inte nivån av TFP.46 Studien visar a. en 

minskning av anställningsskyddet för reguljärt anställda med en enhet (det vill säga a. 

OECD:s index skulle minska från 2,48 0ll 1,48 för Sveriges del)47 skulle innebära a. TFP-

0llväxten ökar med 0,43 0ll 0,48 procentenheter i branscher där anställningsskyddet binder 

jämfört med andra branscher.48  

 

Bassanini med flera (2008, 2009) undersöker också arbetsproduk0viteten. I branscher där 

anställningsskyddet binder har företag e. incitament a. subs0tuera från arbetskraB 0ll 

kapital vilket kan göra a. arbetsproduk0viteten ökar. Men företag kan avhålla sig från a. 

investera i nya maskiner vilket skulle påverka arbetsproduk0viteten nega0vt.49 Resultaten i 

studien visar a. 0llväxten i arbetsproduk0vitet blir lägre i företag där anställningsskyddet 

binder. Es0maten visar a. en minskning av anställningsskyddet för reguljärt anställda med en 

enhet (vilket motsvarar avståndet mellan de OECD-länder som har mest strikt 

anställningsskydd och de som har minst strikt anställningsskydd)50 skulle innebära a. 

arbetsproduk0vitets0llväxten ökar med 0,14 procentenheter. 51 De.a är en stor effekt se. i 

perspek0vet a. arbetsproduk0viteten endast ökat med ca en procent i OECD-länderna det 

senaste decenniet.  

 

Micco & Pagés (2006) undersöker samma hypotes som Bassanini med flera (2008, 2009) för 

0llverkningsindustrin i närmare sju|o länder. Difference-in-differences metoden används 

och USA är en proxy för en ekonomi där anpassningar i arbetsstyrkan kan göras utan hinder. 

Resultaten visar a. jobbflödena minskar liksom etableringen av nya företag vid e. strikt 

anställningsskydd. För branscher som kräver återkommande anpassningar av arbetsstyrkan 

är omsä.ningen av arbetskraB mer än sex procent lägre med e. strikt anställningsskydd än i 

 
46 TFP är i deJa sammanhang korrigerat för kvalitetsförbäJringar s.k. ”fully adjusted” och mäter rena 
organisa3onsförbäJringar och teknologiska förbäJringar (Bassanini med flera 2009:369).   
47 Indexvärdena är från Version 4. Bassanini med fleras (2009) skaJningar baseras på Version 1 av OECD:s 
indikatorer.  
48 SkaJningarna gäller s.k. rela3v totalfaktorproduk3vitet där TFP i respek3ve bransch relateras 3ll branschens 
TFP i det land som leder den teknologiska utvecklingen (Bassanini med flera 2009).  
49 EJ striktare anställningsskydd ökar ”insiders” förhandlingsstyrka med högre lönekrav som följd vid ökad 
produk3vitet, så kallat hold up beteende av de anställda (Card med flera 2014).   
50 De 3o länder som har mest strikt anställningsskydd har i genomsniJ eJ index på 2,7 medan de 3o länder som 
har minst strikt anställningsskydd har i genomsniJ eJ index på 1,7 enligt Version 4 (OECD 2020:186 Tabell 3.3).  
51 Se också Mar3n och ScarpeJa (2012) fotnot 24 för grundläggande antaganden. 
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en ekonomi med en mer flexibel arbetsmarknad. De.a kan jämföras med a. omsä.ningen 

av jobb i genomsni. var 20 procent i de undersökta branscherna. Studien kunde dock inte 

med säkerhet visa a. arbetsproduk0viteten eller sysselsä.ningen på företagsnivå påverkas. 

Däremot var effekterna på aggregerad sysselsä.ning, produk0on och antalet etablerade 

företag starkt nega0va.52 

 

4.1.2 Effekter från Bdsbegränsade anställningar 
 
R3a. Anställningsskyddet för 0dsbegränsade anställningar har ingen effekt på 0llväxten i 
totalfaktorproduk0viteten i OECD-länderna  
 

Bassanini med flera (2008, 2009) undersöker också om regelverket för 0dsbegränsade 

anställningar påverkar produk0viteten. I länder där anställningsskyddet för reguljära 

anställningar är omfa.ande kan företagen använda 0llfälliga anställningar när de snabbt 

behöver ställa om 0ll ny teknik eller förändringar i eBerfrågan. Regelverket för 0dsbegränsat 

anställda inkluderas därför som e. alterna0v 0ll anställningsskyddet för reguljärt anställda i 

modellen. Resultaten visar då ingen effekt på totalfaktorproduk0viteten från 

anställningsskyddet.53 Inte heller ger det sammanlagda anställningsskyddet för både 

reguljära och 0dsbegränsade anställningar någon effekt på totalfaktorproduk0viteten.54  

 

Men när anställningsskyddet för 0dsbegränsade anställda används som kontroll påverkas 

0llväxten i totalfaktorproduk0viteten av anställningsskyddet för reguljära anställningar och är 

av samma storleksordning som andra es0mat i studien. Det betyder a. en ändring av 

anställningsskyddet för 0dsbegränsade anställningar utan a. sam0digt göra något åt 

regelverket för reguljära anställningar inte ger någon effekt på produk0viteten.55 I studien 

dras slutsatsen a. en reformering av anställningsskyddet som underlä.ar för företagen a. 

anställa 0dsbegränsat anställda ”inte verkar vara den mest lovande vägen för a. öka 

produk0viteten” (Bassanini med flera 2009:389).  

 
52 En mycket stark effekt på produk3onen förklaras av aJ Nigeria ingår bland de undersökta länderna. När 
Nigeria exkluderas kvarstår effekten men den är 60 procent mindre (Micco och Pagés 2006:23). 
53 I specifika3onerna med omsäJningen av jobb som proxy är effekten på TFP signifikant och posi3v. Se tabell 8 
i Bassanini med flera (2009).  
54 Användningen av eJ totalindex över anställningsskyddet, där både reguljära och 3dsbegränsade anställningar 
ingår, kan således förklara avsaknaden av effekter på totalfaktorproduk3viteten i andra studier. 
55 Se Mar3n och ScarpeJa (2012). 
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R3b. Nega0v effekt på arbetsproduk0vitets0llväxten från 0dsbegränsade anställningar i EU-
länderna  
 

Lisi (2013) gör motsvarande ska.ningar som Bassanini med flera (2009) men använder en 

annan iden0fika0onsstrategi. Lisi argumenterar för a. andelen 0dsbegränsat anställda är en 

mer lämplig variabel a. använda än anställningsskyddet för 0dsbegränsade anställningar. Om 

anställningsskyddet för reguljära anställningar är strikt kommer företagen välja a. anställa på 

0dsbegränsade kontrakt varvid anställningsskyddet för 0dsbegränsade anställningar som 

enbart mäter anställningskostnader (och inte uppsägningskostnader) inte är relevant.56 Lisi 

använder difference-in-differencesmetoden och definierar liksom Bassanini med flera (2009) 

branscher där anställningsskyddet binder respek0ve branscher där anställningsskyddet inte 

har någon betydelse för förändringar av arbetsstyrkan. EBersom både produk0viteten och 

andelen 0dsbegränsat anställda kan påverkas av icke-observerbara faktorer görs sedan e. 

antal ska.ningar och tester.57  

 

Resultaten visar a. 0llväxten i arbetsproduk0vitet blir lägre när andelen 0dsbegränsat 

anställda ökar. En ökning av andelen med 10 p.e. leder 0ll en minskning i 

arbetsproduk0viteten på ca två 0ll tre procent. Lisis (2013) ska.ningar styrker också 

Bassaninis med fleras (2009) resultat a. 0llväxten i arbetsproduk0viteten påverkas mer 

nega0vt i branscher som är mer beroende av a. kunna ändra sin arbetsstyrka. Lisi (2013) 

påpekar dock a. resultaten inte behöver tolkas nega0vt; om 0dsbegränsade anställningar 

används som en språngbräda för unga och ny0llträdande på arbetsmarknaden så är lägre 

produk0vitets0llväxt e. kortsik0gt problem.  

 
 
 
 
 
 

 
56 I Version 4 inkluderas uppsägningskostnader i OECD:s måJ (se avsniJ 2). 
57 E1ersom det finns endogenitetsproblem används en IV-strategi varvid anställningsskyddet för 3dsbegränsade 
anställningar används som eJ instrument för aJ skaJa andelen 3dsbegränsat anställda (Lisi 2013:127).  
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4.1.3 Dynamiska effekter och effekter för vissa grupper 
 
R4a. Arbetsproduk0vitets0llväxten påverkas nega0vt av e; strikt anställningsskydd (nivån). 
Förändringar i anställningsskyddet ger en nega0v effekt på kort sikt medan en posi0v på lång 
sikt (sju år).  
 
R4b.  Arbetsproduk0vitets0llväxten är lägre i sektorer där arbetskraSen är högutbildad 
medan effekten är försumbar eller posi0v i sektorer där arbetskraSen är lågutbildad när 
anställningsskyddet är striktare för EU-länder.  
 
Fedotenkov med flera (2022) analyserar hur produk0vitets0llväxten påverkas av e. strikt 

anställningsskydd under perioden 2008 – 2013 för 27 EU-länder (plus Storbritannien) som 

också är medlemmar i OECD. Sverige ingår i studien. I studien analyseras också hur 

produk0viteten utvecklas under recessionsåren 2008 – 2012, som följde på finanskrisen, 

jämfört med återhämtningsperioden 2013 – 2017. Både nivån på anställningsskyddet och 

förändringar i anställningsskyddet ingår som förklaringsfaktorer. EBersom 

anställningsskyddet kan ha olika effekter beroende på utbildningsnivån hos arbetsstyrkan 

görs ska.ningar av arbetsproduk0vitets0llväxten för sektorer med högutbildad arbetskraB 

respek0ve för sektorer med lågutbildad arbetskraB.  

 

Resultaten visar a. e. strikt anställningsskydd (nivån) påverkar genomsni.lig 

arbetsproduk0vitets0llväxt nega0vt för hela perioden medan förändringar i 

anställningsskyddet ger olika effekter på kort och lång sikt. När det sker en temporär 

förändring av anställningsskyddet (tre år bakåt i 0den) är effekten på produk0vitets0llväxten 

nega0v, medan en permanent förändring av anställningsskyddet (sju år bakåt i 0den) ger en 

posi0v effekt. Förklaringen är a. på kort sikt behåller företagen arbetsstyrkan när 

uppsägningskostnaderna ökar (så kallad labour hoarding) medan de på lång sikt investerar i 

kapital och subs0tuerar arbetskraB mot maskiner (kapitalfördjupning). Företagen anpassar 

sin arbetsstyrka, som fungerar som komplement 0ll de nya maskinerna, och 

arbetsproduk0vitets0llväxten blir högre (liksom totalfaktorproduk0vitets0llväxten).   

 

Effekterna på arbetsproduk0vitets0llväxten skiljer sig också åt beroende på om majoriteten 

av de anställda har förgymnasial- eller gymnasial utbildning eller om majoriteten av de 

anställda har en eBergymnasial utbildning. E. striktare anställningsskydd påverkar 
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arbetsproduk0vitets0llväxten nega0vt där man har mer av högutbildad arbetskraB. I sektorer 

med lågutbildad arbetskraB har anställningsskyddet en försumbar eller posi0v effekt. En 

förklaring är a. det är billigare för företagen a. göra sig av med lågutbildad arbetskraB 

jämfört med högutbildad arbetskraB. Man kan förmoda a. lågutbildad arbetskraB inte är lika 

väl informerad om sina rä|gheter vid en uppsägning menar Fedotenkov med flera (2022).58 

Företagen vill behålla sin högutbildade arbetskraB, även om den inte är op0mal på kort sikt, 

och produk0vitets0llväxten blir lägre.  

 

Slutligen analyseras produk0vitets0llväxten vid en chock som finanskrisen. Det är samma 

mekanismer som verkar som ovan. Till en början påverkas arbetsproduk0vitets0llväxten 

nega0vt då företagens produk0onsval och allokering av arbetskraB inte är op0mal när 

anställningsskyddet är strikt (så kallad forced labour hoarding).  När återhämtningen sen 

kommer går det snabbt eBersom den välutbildade arbetskraBen, som finns kvar på 

företagen, kan bidra 0ll a. en mer kapitalintensiv produk0on sä.s igång som höjer 

produk0vitets0llväxten.  

 

Fedotenkov med flera (2022) studerar också 0dsbegränsade anställningar. Till skillnad från 

Bassaninis med fleras studie (2009) har förändringar i anställningsskyddet för 0dsbegränsade 

anställningar signifikanta effekter på arbetsproduk0vitets0llväxten i denna studie. Striktare 

regelverk för 0dsbegränsade anställningar har nega0va effekter för högutbildad arbetskraB 

men inte för lågutbildade.  

 

R4c. Arbetsproduk0vitets0llväxten är högre i sektorer där arbetskraSen är lågutbildad 
medan ingen effekt kan påvisas i sektorer där arbetskraSen är högutbildad när 
anställningsskyddet är striktare för EU-länder.  
 

I en studie 0digare än Fedotenkov med fleras (2022) analyserar även Van der Vorst (2019) 

effekten på 0llväxten i arbetsproduk0viteten och totalfaktorproduk0viteten i sektorer med 

lågutbildad och högutbildad arbetskraB för 15 EU-länder samt USA under perioden 2000 – 

2013.  Frågeställningen är densamma som i Fedotenkov med flera (2022) men data och 

klassificering av sektorer med hög- respek0ve lågutbildade skiljer sig åt. Specifika0onerna av 

 
58 Argumentet framfördes av Meager (2002). Argumentet har rimligen inte särskilt mycket bäring i Sverige där 
närmare 70 procent av löntagarna är medlemmar i en fackförening (Kjellberg 2023, Medlingsins3tutet 2023). 
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de es0merade modellerna är delvis olika.59 Fedotenkov med flera (2022) analyserar också 

fler aspekter av anställningsskyddet bland annat effekter på produk0vitetsutvecklingen i 

samband med finanskrisen.  

 

Resultaten visar, 0ll skillnad från Fedotenkovs med fleras studie (2022), a. det inte finns 

någon effekt på produk0vitets0llväxten i sektorer med högutbildad arbetskraB. Det går i 

varje fall inte a. visa a. den är nega0v (Van der Vorst 2019:27). Däremot ökar 

produk0vitets0llväxten i sektorer med lågutbildad arbetskraB. Det gäller både 

totalfaktorproduk0viteten och arbetsproduk0viteten. En ökning av anställningsskyddet med 

0,1 enheter leder 0ll en i genomsni. högre 0llväxt i totalfaktorproduk0viteten med 0,75 

procent och en ökning i arbetsproduk0vitets0llväxten med 0,52 procent i sektorer med 

lågutbildad arbetskraB.60   

 

Flera olika specifika0oner och tester av modellens robusthet omkullkastar inte dessa resultat. 

Enligt Van der Vorst (2019) är den modell som han använder (en modell i flera nivåer som 

bygger både på sektor- och länderdata) mer lämpad för produk0vitetsstudier än difference-

in-differencesmetoden som använts i exempelvis Autor med flera (2007) och Bassanini med 

flera (2008, 2009). Hans studie ”utmanar den konven0onella uppfa.ningen a. e. mindre 

strikt anställningsskydd leder 0ll mer gynnsamma makroekonomiska skeenden” (Van der 

Vorst 2019:38). 

 

4.1.4 Effekter på investeringar i fysiskt kapital 
 

R5. Ingen effekt från anställningsskyddet på investeringar i fysiskt kapital i små företag i 
Tyskland 
 
Bolli-Kemper (2017) analyserar om e. strikt anställningsskydd gör a. företagen investerar 

mer i fysiskt kapital för a. höja produk0vitets0llväxten hos arbetsstyrkan. Studien görs på 

tyska data och den tyska lags0Bningen som medger undantag från anställningsskyddet för 

 
59 Van der Vorst (2019) använder 3ll exempel en dummy för utbildningsnivån medan Fedotenkov med flera 
(2022) beräknar utbildningsnivån i tre olika kategorier för de olika sektorerna. Van der Vorst (2019) använder 
nivån på anställningsskyddet medan Fedotenkov med flera (2022) också analyserar förändringarna i 
anställningsskyddet.  
60 Anställningsskyddet för Sverige har indexvärdet 2,48 enligt OECD:s mätningar Version 4.  
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små företag.61 Den metod som används är så kallad regression discon0nuity design (RDD) där 

e. tröskelvärde som delar upp företagen (om fler arbetsplatser; arbetsplatserna) i två delar 

och åsä.s dummyvärden noll eller 1 (arbetsplatser med en personalstyrka under respek0ve 

över tröskelvärdet). Modellen es0meras för hela 0dsperioden 1993 0ll 2014 men också för 

fyra delperioder då lags0Bningen ändrades. 

 

Resultaten i studien är inte signifikanta avseende någon variabel. Bolli-Kemper (2017) finner 

ingen effekt från anställningsskyddet på jobbflöden, sammansä.ning av arbetsstyrkan eller 

andelen 0dsbegränsade anställningar. Inte heller konstateras någon signifikant effekt på 

investeringar i fysiskt kapital även om storleksordningen på ska.ningarna överensstämmer 

med Autors med fleras (2007) studie.  

 

Bolli-Kemper (2017) undersöker också ”hold-up” hypotesen. Denna innebär a. de anställda 

använder sin ökade förhandlingsstyrka genom anställningsskyddet 0ll a. förhandla upp sina 

löner. De.a skulle göra a. företagen avhåller sig från a. investera i fysiskt kapital som skulle 

kunna höja produk0viteten. Inte heller här finner Bolli-Kemper några signifikanta effekter.  

 

Bolli-Kempers (2017) resultat är konsistenta med Lazears (1990) studie där slutsatsen är a. 

sysselsä.ningsmarginalen, liksom alla andra marginaler, inte påverkas om företagen kan föra 

över kostnaderna på arbetstagarna genom a. betala lägre ingångslöner. De.a är inget som 

Bolli-Kemper (2017) undersöker men är en fråga för fram0da forskning. En annan förklaring 

0ll resultaten kan vara a. anställningsskyddet med dess undantag inte är relevant för det lilla 

företaget, menar Bolli-Kemper (2017). En enkätstudie med tyska HR-ansvariga menade a. 

anställningsskyddet i Tyskland inte har så stor betydelse för företagens anställningsstrategier. 

Det allmänna affärsklimatet och 0llgången på kompetent personal var det som hade 

betydelse.62  

 

 
61 Den tyska lags31ningen PADA (German Protec3on Against Dimissal Act) har samma typ av regleringar som 
den svenska lags31ning LAS. Storleken på företag som undantas från PADA har ändrats några gånger fram och 
3llbaka med fem respek3ve 3o arbetstagare på enskilda arbetsplatser under den 3dsperiod som studien gäller. 
62 Enkätstudien redovisades i Schramm & Endemann (2010). 
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4.1.5 Marknadseffekter vid anställningsskydd 
 

R6. Vid e; strikt anställningsskydd satsar företag inte på riskfyllda projekt med poten0ellt 
högre arbetsproduk0vitet; risksektorn minskar och produk0viteten utvecklas sämre i EU-
länderna. 
 
Bartelsman med flera (2010) använder en matchningsmodell för två sektorer där företagen 

kan välja a. investera i en säker teknologi med känd (låg) produk0vitet eller i en riskfylld 

teknologi där produk0viteten utsä.s för chocker. E. strikt anställningsskydd gör den 

riskfyllda teknologin mindre a.rak0v än den säkra, eBersom det kostar företagen mer a. 

säga upp arbetskraB om de behöver göra de.a vid en nega0v produk0vitetschock. 

Aggregerade EU-data och data för USA, liksom bransch- och mikrodata från 1990-talets mi., 

används för a. kalibrera modellen. Modellen simuleras för a. kunna illustrera observerade 

skillnader mellan ländernas anställningsskydd och företagens resultat från investeringar i IKT.  

 

Utgångspunkten i studien är den lägre produk0vitets0llväxten i EU jämfört med USA. En 

förklaring som framförs är a. utvecklingen mot en kunskapsekonomi i Europa varit 

långsammare än i USA men också a. kapitalfördjupningen varit mindre (användningen av 

IKT). I en 0digare studie har Bartelsman med flera (2008) visat a. produk0viteten i branscher 

med bredbandsanvändning utvecklas sämre när anställningsskyddet är strikt. Till skillnad från 

Bassaninis med fleras studier (2009) där teknologin är given, är allokeringen av arbetskraB 

endogen och beror på valet av teknologi. Produk0vitets0llväxten påverkas av storleken på 

den innova0va (riskfyllda) sektorn.  

 

Modellen förklarar jobbflöden mellan den säkra sektorn och risksektorn. När 

anställningsskyddet blir striktare behåller företagen i risksektorn arbetskraB som inte är 

op0mal vid en nega0v produk0vitetschock. Även om eBerfrågan på arbetskraB minskar i 

risksektorn, ökar lönerna på grund av a. förhandlingsstyrkan förstärkts för de redan 

sysselsa.a eller ”insiders” (Lindbeck & Snower 2001). Vinsterna faller i risksektorn medan de 

ökar i den säkra sektorn varför sysselsä.ningen i den säkra sektorn ökar. Sammantaget 

minskar produk0vitets0llväxten både från allokeringen av arbetskraB 0ll den säkra sektorn 

med lägre produk0vitet och från övervintring av personal i risksektorn. Y.erligare e. resultat 
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är a. en chock, som påverkar företagens produk0vitet posi0vt (0ll exempel innova0oner i 

IKT), inte kommer a. få några posi0va effekter på aggregerad produk0vitet eBersom 

risksektorn inte ökar i länder med höga uppsägningskostnader. I länder med låga 

uppsägningskostnader växer däremot sysselsä.ningen i risksektorn och aggregerad 

produk0vitet utvecklas posi0vt.  

 

R7a. Branschens arbetsproduk0vitets0llväxt bestäms av ökningar av arbetsproduk0viteten 
inom varje företag i OECD-länderna. 
 
R7b. Färre mindre företag etableras vid e; striktare anställningsskydd och förstärker den 
nega0va effekten på arbetsproduk0vitets0llväxten av produktmarknadsregleringar.   
 

Scarpe.a med flera (2002) analyserar utvecklingen i arbetsproduk0viteten i 0o länder från 

1980-talets slut 0ll 1990-talets mi.. Studien visar a. mellan 50 och 85 procent av branschens 

arbetsproduk0vitets0llväxt berodde på ökningar av arbetsproduk0viteten inom varje företag. 

Effekten på arbetsproduk0viteten från ändrade marknadsandelar mellan högproduk0va och 

lågproduk0va företag var däremot liten. I stället var effekten från företagens inträde och 

u.räde på marknaden större och påverkade arbetsproduk0vitets0llväxten i branschen med 

mellan 20 och 40 procent. Studien visar också a. nybildade företag gav e. posi0vt bidrag 0ll 

arbetsproduk0viteten även om effekten var liten. I studien dras även slutsatsen a. 0llväxten i 

arbetsproduk0vitet inom företagen är vik0gare under högkonjunktur, medan företagens 

inträde och u.räde på marknaden är vik0gare när det råder lågkonjunktur. 

 

Scarpe.a med flera (2002) undersöker också hur produktmarknadsregleringar och 

anställningsskydd sammantaget påverkar företagens inträde och u.räde på marknaden och 

därmed produk0vitetsutvecklingen.63 Resultaten visar a. mer av regleringar gjorde a. färre 

mindre företag – med 20 0ll 49 anställda – etablerades på marknaden. Ska.ningarna visade 

också a. e. strikt anställningsskydd förstärkte den nega0va effekten på 

arbetsproduk0viteten som kom från produktmarknadsregleringarna i de mindre företagen. 

De rik0gt små företagen var emeller0d undantagna från e. strikt anställningsskydd i flera av 

de studerade länderna (som i Tyskland, Italien och Portugal).  

 
63 23 verksamheter på 2-siffernivån inom 3llverkningsindustrin och den privata tjänstesektorn i 19 OECD-länder 
undersöktes under 3dsperioden 1984 – 1998. 
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4.2 Effekter av två-mannaundantaget från SIFU-principen (svenska studier) 

I den tidigare lagstiftningen (före oktober 2022) gällde en möjlighet för arbetsgivare i små 

företag med högst tio anställda att undanta två̊ medarbetare, som var särskilt viktiga för 

verksamheten, från turordningen. De studier som refereras nedan baseras på det så kallade 

två-mannaundantaget som kom 2001 men som nu är borttaget och ersatt av ett generellt 

tre-mannaundantag för alla företag. Även om ett par av studierna nedan inte analyserar 

produktivitetseffekter i sig är de viktiga bidrag i den svenska diskussionen om 

anställningsskyddets effekter.  

Böckerman med flera (2016) undersöker hur LAS regelverk påverkar 

personalsammansättningen på svenska respektive finska arbetsplatser inom koncerner som 

har verksamhet både i Sverige och i Finland. Eftersom länderna är förhållandevis lika både 

avseende industristruktur och konjunkturutveckling kan effekterna tillskrivas 

anställningsskyddet. I Finland finns inga senioritetsregler vid uppsägningar även om vissa 

kollektivavtal innehåller regelverk för hur arbetsgivaren ska säga upp medarbetare vid 

arbetsbrist. Resultaten visar att den äldsta åldersgruppen i Sverige, 50 – 64 år, har en 

betydligt lägre sannolikhet att behöva lämna sitt jobb (så kallad exitrate) än arbetstagare i 

åldersgruppen 30 – 49 år. Slutsatsen är att SIFU-principen minskar antalet uppsägningar av 

de äldsta medarbetarna på̊ de svenska arbetsställena inom koncernerna.  

von Below och Skogman Thoursie (2010) undersöker hur två-mannaundantaget från 2001 

påverkat flödena in i och ut ur sysselsättning för små respektive stora företag. Resultaten 

visar att både nyanställningar och uppsägningar ökade signifikant för små företag relativt 

stora företag efter att reformen genomförts. Ett antal olika specifikationer stärker 

resultaten. Estimaten innebär att både andelen nyanställda respektive andelen uppsägningar 

ökade med fem procent så antalet sysselsatta påverkades inte. Effekterna är viktiga men inte 

överdrivit stora enligt von Below och Skogman Thoursie (2010). I en annan studie av 

Skogman Thoursie (2009) påverkades inte omfattningen av företagens nyanställningar eller 

uppsägningar av två-mannaundantaget förutom en tendens till ökade avgångar för 55 – 64 

åringar. Skogman Thoursie (2010) konstaterar att även utan två-mannaundantaget har 
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svenska arbetsgivare stor flexibilitet att behålla nyckelpersoner. Förklaringen är att 

turordningsreglerna inte binder företag med kollektivavtal.  

Bjuggren (2013) undersöker om två-mannaundantaget påverkade produktiviteten i små 

företag med högst tio anställda. Resultaten visar att arbetsproduktiviteten ökade med två̊ till 

tre procent efter att undantaget införts. Eftersom arbetsproduktiviteten är definierad per 

person kontrollerar studien för möjligheten att produktiviteten ökar på kort sikt bara för att 

företagen gör sig av med medarbetare. Studien undersöker även om det är företagens 

inträde respektive utträde på marknaden som gör att produktiviteten ökar. Slutligen 

studeras hur produktiviteten påverkas för företag som binds av reformen det vill säga 

företag som hade ett utflöde av arbetskraft under den undersökta perioden. Då blir effekten 

signifikant större; arbetsproduktiviteten ökade med sex procent. Slutsatsen dras att två- 

mannaundantaget gjorde det lättare för företagen att behålla den arbetskraft som kunde 

bidra bäst till produktionen. Resultaten är förvånande, menar Bjuggren, då det finns många 

möjligheter att avvika från LAS eftersom regelverket är dispositivt.64  

Två-mannaundantaget har även använts som ett naturligt experiment i studier av 

sjukskrivningar. En studie av Olsson (2009) visar att sjukskrivningarna minskade med 13 

procent i företag som kunde undanta två̊ medarbetare. Lindbeck med flera (2006) visar att 

längre sjukskrivningar (minst två veckor) minskade med 3,3 procent till följd av reformen 

med två-mannaundantaget. Enligt Lindbeck med flera (2006) berodde resultatet på tre 

mekanismer: (1) företagen blev mer benägna att anställa individer som tidigare varit sjuka 

(2) arbetstagare som ofta var sjuka lämnade företaget frivilligt eller ofrivilligt och (3) 

arbetstagarna var sjukskrivna mer sällan när deras anställningstrygghet minskade. Det 

sistnämnda resultatet stämmer överens med Ichino & Riphahn (2005) och är enligt Lindbeck 

med flera (2006) den mekanism som i huvudsak förklarar deras resultat. Olsson (2009) 

undersökte också hur två-mannaundantaget påverkar kortare sjukskrivningsperioder. 

Resultaten visade att sjukskrivningarna minskade med 13 procent. En slutsats är att SIFU-

principen bidrar till att det framför allt är de korta sjukskrivningarna som ökar.   

 
64 I en senare och uppdaterad studie ökade arbetsproduktiviteten med tre till fyra procent (Bjuggren 2018).   
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Med tanke på det stora intresse som finns kring anställningsskyddet i Sverige, så är antalet 

studier ringa. De som finns tycks sammantaget ge ogynnsamma effekter på produktiviteten, 

sysselsättningen och sjukskrivningarna (Daunfeldt 2016). 
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5. Möjliga effekter på svensk arbetsproduk3vitet 
 
Frågan är om det finns något som policyskapare kan göra i anställningsskyddet för a. 

påskynda produk0vitetsutvecklingen. Sveriges höga produk0vitets0llväxt hade redan börjat 

ma.as av före finanskrisen och har sedan dess varit svag. Det lags0Bade anställningsskyddet 

har egentligen inte ändrats i någon större utsträckning under denna 0dsperiod.65 Inte förrän 

2022 skedde en mer genomgripande förändring av anställningsskyddet. En slutsats som 

skulle kunna dras är därför a. anställningsskyddet inte har någon större betydelse för 

produk0vitetsutvecklingen. Den forskning som redogjorts för i denna rapport visar inte heller 

på några stora effekter men illustrerar flera faktorer som sammantaget kan påverka den 

aggregerade produk0vitets0llväxten.  

 

5.1 Slutsatser från de redovisade studierna 
 
Anställningsskyddet påverkar inte bara företagens rekryteringar utan också vilka satsningar 

som företagen är villiga a. göra. Bartelsman med flera (2010) visar a. företagen inte gärna 

satsar på innova0oner och nya marknader när anställningsskyddet begränsar möjligheten a. 

anpassa arbetsstyrkan med högre kostnader som följd. Scarpe.a med flera (2002) visar a. 

effekten från företagens inträde och u.räde på marknaden påverkade 

arbetsproduk0vitets0llväxten i branschen med mellan 20 och 40 procent. Störst effekt på 

arbetsproduk0viteten berodde på ökningar av arbetsproduk0viteten inom varje företag (50 

0ll 85 procent). Bassanini med flera (2008, 2009) visar också a. företag som verkar inom 

branscher där man är beroende av a. snabbt kunna ändra sin personalstyrka blir begränsade 

av anställningsskyddet med nega0va effekter på totalfaktorproduk0viteten. Beroende på om 

företagen satsar på nya maskiner eller väljer a. inte göra det, är effekten på 

arbetsproduk0viteten posi0v respek0ve nega0v. Autor med flera (2007) visar hur företagen 

anpassar sin verksamhet eBer anställningsskyddets begränsningar; investeringar i fysiskt 

kapital och i högutbildad arbetskraB gör a. arbetsproduk0viteten ökar medan 

totalfaktorproduk0viteten minskar.66  

 
65 Två ändringar genomfördes 2007: 3dsbegränsade anställningar utökades från 12 månader 3ll 24 månader (så 
kallad allmän viss3dsanställning ALVA) och regeln aJ anställda över 45 år fick 3llgodoräkna sig dubbel 
anställnings3d vid uppsägningar togs bort.  
66 DeJa är något som förvånade Autor med flera (2007) som menar aJ deras resultat är ”tenta3va”. 



 37 

 

Van der Vorst (2019) visar a. arbetsproduk0vitets0llväxten för lågutbildad arbetskraB ökar 

vid e. strikt anställningsskydd medan Fedotenkov med flera (2022) får en försumbar effekt.  

Företagen gör sig helt enkelt av med lågutbildad arbetskraB. Däremot behåller företagen de 

högutbildade (så kallad labour hoarding) vilket gör a. arbetsproduk0vitets0llväxten minskar. 

EBer en kris är de högutbildade redo a. snabbt kunna öka produk0onen och produk0viteten 

när konjunkturen vänder enligt Fedotenkov med flera (2022). Van der Vorst (2019) kan 

däremot inte visa några effekter på högutbildades arbetsproduk0vitets0llväxt. Bolli-Kemper 

(2017) visar a. företagen inte investerar i maskiner när anställningsskyddet blir striktare. Inte 

heller påverkas arbetsproduk0viteten eller sysselsä.ningen i Bolli-Kempers studie (2017) 

som baseras på undantag från anställningsskyddet för små företag. Den svenska studien av 

Bjuggren (2018) gav istället märkbara posi0va effekter på arbetsproduk0viteten när små 

företag kunde undanta två arbetstagare från turordningen vid driBsinskränkningar.  

 

För 0dsbegränsade anställningar är resultaten motstridiga. Bassanini med flera (2008, 2009) 

visar a. regelverket för 0dsbegränsade anställningar inte har någon effekt på produk0viteten 

medan Lisi (2013) visar a. andelen 0dsbegränsat anställda påverkar 

arbetsproduk0vitets0llväxten nega0vt. Fedotenkov (2022) visar a. arbetsproduk0vitetens 

0llväxt minskar för högutbildade när anställningsskyddet för 0dsbegränsat anställda är strikt.  

 

Slutligen bör noteras a. ska.ningar som baseras på difference-in-differencesmetoden kan 

jämföras med e. naturligt experiment under vissa antaganden. Det är en populär metod för 

a. undersöka kausala effekter och en kontrollgrupp används för a. göra jämförelser.  

Studierna av Autor med flera (2007), Bassanini med flera (2008, 2009), Micco & Pages (2006) 

och Lisi (2013) använder difference-in-differencesmetoden.67 

 

5.2 Mekanismer som påverkar arbetsprodukBviteten 
 

Sammantaget visar studierna lite olika mekanismer men resultaten är förhållandevis lika: 

totalfaktorproduk0viteten och dess 0llväxt påverkas nega0vt medan effekterna på 

 
67 Van der Vorst (2019:38) menar dock aJ DID-metoden är mindre lämplig för produk3vitetsstudier.  
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arbetsproduk0viteten kan an0ngen vara posi0va eller nega0va vid e. strikt 

anställningsskydd. De mekanismer som påverkar arbetsproduk0viteten i posi0v riktning är: 

 

1) Företagen är mer noggranna i sin rekrytering och ändrar sammansä.ningen av 

arbetsstyrkan. 

2) Företagen investerar i fysiskt kapital vilket ökar arbetsproduk0viteten om 

arbetskraBen fungerar som komplement 0ll maskinerna (kapitalfördjupning). 

3) Företagen satsar på arbetsstyrkans speciella kompetens. 

4) Ineffek0va företag drivs bort från marknaden.68  

 

En mindre önskvärd mekanism för högre arbetsproduk0vitet är a. företagen kan göra sig av 

med lågproduk0v arbetskraB och därmed höja produk0viteten. Den vanligaste effekten i 

studierna är emeller0d motsa.: gränsen för vilken företagen låter bli a. säga upp arbetskraB 

förskjuts mot lägre produk0vitet vid e. strikt anställningsskydd. Företagen behåller 

arbetskraB med låg produk0vitet i större utsträckning än op0malt.  

 

Det är således möjligt för företagen a. dämpa nega0va effekter från e. strikt 

anställningsskydd genom a. investera i humankapital och/eller i fysiskt kapital. Det är dock 

en effekt från e. strikt anställningsskydd som inte kan vändas 0ll något posi0vt: a. företagen 

inte är villiga a. ta risk och satsa på innova0oner och nya marknader. Denna effekt är svår a. 

mäta och den redovisade effekten i Bartelsman med flera (2010) baseras på en kalibrerad 

och simulerad modell. Den har karaktären av ”food for thoughts” och ger olika u\all för olika 

scenarios. Det är denna faktor som kommer vara av stor betydelse för den fram0da 

produk0vitetsutvecklingen och kan mo0vera y.erligare förändringar av det svenska 

anställningsskyddet.  

 

5.3 Effekter på arbetsmarknadens flexibilitet från nya LAS 

De förändringar som gjordes i LAS i oktober 2022 påverkar i flera avseenden 

anställningsskyddet i mer flexibel riktning. Det generella tre-mannaundantag som infördes är 

en stor förändring enligt arbetsgivarna. För små företag, som ofta inte har kollektivavtal, är 

 
68 Samma effekt mo3verade den solidariska lönepoli3ken som bedrevs under 1960- och 1970-talet i Sverige.  
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det en förbättring att kunna undanta tre medarbetare istället för två. För företag med fler än 

tio medarbetare och som inte har kollektivavtal ökar flexibiliteten med möjligheten att 

kunna undanta tre medarbetare innan turordningen bestäms. För företag med kollektivavtal 

kan ännu fler medarbetare undantas innan förhandlingar om en avtalsturlista inleds.  

I vilken grad förändringen påverkar flexibiliteten på arbetsmarknaden är dock en öppen 

fråga då ca 80 procent av de sysselsatta i privat sektor täcks av kollektivavtal (Kjellberg 

2023). Redan i den tidigare lagstiftningen kunde de avtalsslutande parterna förhandla om en 

avtalsturlista istället för att vara bundna av SIFU-principen.69 Den utökade möjligheten till 

undantag för företag med kollektivavtal bör dock bidra till att det är lättare för arbetsgivare 

och arbetstagarparten att komma överens om hur personalinskränkningarna ska 

genomföras.  

I vilken mån nya LAS föranleder nya förhandlingar om visstidsanställningar återstår att se. 

Genomgången av Uddén Sonnegård (2018) visade att det var få kollektivavtal i privat sektor 

som anslöt sig till regelverket för allmän visstidsanställning. Detta bör tolkas som att 

arbetsgivarparterna och fackförbunden redan förhandlat fram de villkor för tidsbegränsade 

anställningar som anses mest lämpliga för branschen i fråga och att behovet av att anpassa 

regelverket till nya LAS inte bör vara särskilt stort. I många kollektivavtal var dessutom redan 

tidsbegränsade anställningar begränsade till 12 månader precis som i nya LAS; i det 

avseendet är det således ingen skillnad.  

För företag utan kollektivavtal finns emellertid inte någon möjlighet att anpassa regelverket 

till den egna verksamheten varför nya LAS kommer att vara begränsande. En möjlig slutsats 

skulle kunna vara att den ökade flexibiliteten från tre-mannaundantaget motverkas av den 

ökade striktheten från tidsbegränsade anställningar för de företag som är bundna av LAS. Då 

blir det ingen ökad flexibilitet på arbetsmarknaden för dessa men inte heller någon 

begränsande effekt varvid produktivitetsutvecklingen inte kommer att påverkas.   

Enligt forskningen är det dessutom oklart om anställningsskyddet för tidsbegränsade 

anställningar påverkar produktivitetsutvecklingen i någon riktning över huvud taget. Om 

produktiviteten inte påverkas alls har det, ur denna aspekt, inte någon betydelse om 

 
69 Se Stern med flera (2021) för en analys av den svenska modellen med kollek3vavtalsslutande parter.  
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visstidsanställningarna i LAS begränsas till 12 månader. Det kan i förstone verka självklart att 

möjligheten till tidsbegränsade anställningar skulle öka flexibiliteten på arbetsmarknaden 

(och produktiviteten) men forskningen pekar på en omständighet som gör att 

produktivitetstillväxten faktiskt kan bli lägre med en stor andel tidsbegränsat anställda; de 

deltar inte i kompetensutveckling i samma grad som reguljärt anställda. Det är därför 

positivt för produktiviteten att det svenska regelverket för omställningsstudiestöd utformats 

så att även tidsbegränsat anställda kan ersättas ekonomiskt om de deltar i 

kompetenshöjande utbildning.  

Den förändring som sannolikt kommer ha störst betydelse för flexibiliteten på 

arbetsmarknaden är den förtydligande och ändrade grunden för uppsägningar av personliga 

skäl samt de minskade kostnaderna för arbetsgivaren om arbetstagaren skulle pröva 

uppsägningen i Arbetsdomstolen och den bedöms som saklig. I detta avseende borde det 

inte heller bli någon skillnad i bedömningen av företag som har kollektivavtal jämfört med 

företag som inte har kollektivavtal. De förtydliganden av sakliga skäl som återfinns i 

huvudavtalet och eventuella kollektivavtal mellan arbetsmarknadens parter bör spilla över i 

Arbetsdomstolens bedömningar även för företag utan kollektivavtal. Denna förändring 

underlättar för företagen att anpassa arbetsstyrkan till de krav som arbetsgivaren rimligen 

måste kunna ställa på medarbetarna för att upprätthålla en hög produktivitetstillväxt. 

Sammanfattningsvis finns det faktorer i nya LAS som är gynnsamma för en högre 

produktivitetstillväxt. Det är särskilt i företag med kollektivavtal som regelverket är mer 

flexibelt jämfört med tidigare LAS. Detta gör att företagen med kollektivavtal lättare kan 

anpassa arbetsstyrkan vid efterfrågeförändringar eller teknologiskiften. Båda dessa faktorer 

påverkar produktiviteten positivt. För företag utan kollektivavtal tycks inte effekten av nya 

LAS bli lika stor.  
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6. Avslutande diskussion 
 

I en värld av digitalisering och AI är det viktigt att snabbt kunna ställa om personalstyrkan 

(Lodefalk 2024, Uddén Sonnegård 2020). De redovisade studierna ovan visar att 

produktiviteten utvecklas sämre vid ett strikt anställningsskydd i varje fall under ett antal år 

tills företagen lyckats kompensera försämrad produktivitet med investeringar i humankapital 

och fysiskt kapital. Det är särskilt i branscher med högutbildad arbetskraft som 

produktivitetstillväxten försämras samtidigt som branscher som är beroende av att snabbt 

kunna anpassa arbetsstyrkan påverkas mer negativt än andra företag. Sammantaget betyder 

detta att företag som befinner sig nära teknologifronten och satsar på fullskalig digitalisering 

och AI kommer påverkas särskilt mycket i negativ riktning om anställningsskyddet är strikt. 

Det är också i IT-branschen som en större andel företag saknar kollektivavtal.70  

Flexibiliteten på arbetsmarknaden bestäms i hög grad av kollektivavtalens innehåll då 

omkring 80 procent av de anställda i privat sektor arbetar i företag med kollektivavtal. För 

företag med kollektivavtal underlättas omställningen väsentligt – åtminstone teoretiskt – av 

det huvudavtal som arbetsmarknadens parter slöt i juni 2022 med påföljande förändringar 

av LAS i oktober 2022. Dessa företag kan undanta betydligt fler än lagstiftningens tre 

medarbetare innan turordningen bestäms. Inte heller begränsas dessa företag av det 

åtstramande regelverket för tidsbegränsade anställningar. Däremot har den tydligare 

möjligheten att säga upp medarbetare av personliga skäl öppnats upp för alla företag vilket 

bidrar till en flexibel arbetsmarknad.  

Det är tydligt att företag med kollektivavtal har fler fördelar än företag utan kollektivavtal. 

Men det är omkring 20 procent av de anställda som arbetar i företag utan kollektivavtal. Det 

är i huvudsak mindre företag (1 – 49 anställda) som inte har kollektivavtal samtidigt som de 

står för ca 40 procent av sysselsättningen i privat sektor (Kjellberg 2023).71 Det är viktigt för 

produktivitetsutvecklingen att också företag utan kollektivavtal kan verka på en mer flexibel 

arbetsmarknad. Det underlättar för företagen att anpassa personalsammansättningen till 

 
70 Kollek3vavtalstäckningen är lägst i branschen ”Informa3on och kommunika3on”; sju procent av företagen har 
kollek3vavtal och 52 procent av de anställda i branschen täcks av kollek3vavtal (Kjellberg 2023:62 tabell 26).  
71 I företag med 1 – 10 anställda är det endast drygt 40 procent av de anställda som arbetar i företag med 
kollek3vavtal medan andelen ökat 3ll 70 procent i företag med 11 – 49 anställda (Kjellberg 2023: tabell 9 s 62). 
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ändrade efterfrågeförhållanden och den teknologiska utvecklingen. En väg att gå för att höja 

produktiviteten vore att göra LAS neutral så att alla företag har samma möjligheter avseende 

anställningsskyddet. Det är dock viktigt att lagstiftningen är semidispositiv och ger 

möjligheter för olika branscher att förhandla om uppsägningar och anställningsvillkor för 

tidsbegränsade anställningar. För detta behövs avtalsslutande parter och ett kollektivavtal. 

En lösning vore därför att arbetsmarknadens parter utformar en enklare variant av 

kollektivavtal som enbart rör regelverket kring anställningar och uppsägningar medan frågor 

som lön, arbetstidens förläggning, tjänstepension, sjukförsäkringar med mera lämnas 

därhän. Då kanske fler företag vore villiga att ansluta sig till en arbetsgivarorganisation.  

Även om företag utan kollektivavtal skulle ges möjligheter att ansluta sig till en enklare form 

av kollektivavtal så är det svenska anställningsskyddet förhållandevis strikt. I vilken mån nya 

LAS kommer ge avtryck på arbetsmarknaden återstår att se. Det är möjligt för företagen att 

dämpa de negativa effekterna på produktiviteten från ett strikt anställningsskydd i varje fall 

på lite sikt (Autor med flera 2007, Fedotenkov med flera 2022). Företagen kan investera i de 

anställdas kompetens och/eller modernisera sin maskinpark men det är en effekt som är 

bestående; företagen är inte villiga att ta risk och satsa på innovationer och nya marknader 

(Bartelsman med flera 2010). Det är framför allt ur denna aspekt som anställningsskyddet 

har betydelse för den framtida produktivitetsutvecklingen; om det är för strikt avskräcks 

entreprenörer från att ge sig in i nya projekt med osäker utgång.  

I detta sammanhang sticker Sverige ut som det land där företagen, näst efter företagen i 

Italien, måste betala högst skadestånd av OECD-länderna om en uppsägning bedöms som 

osaklig och företaget inte är berett att återanställa personen i fråga. I genomsnitt i OECD-

länderna ligger skadeståndet på ca sex månadslöner. Det höjda allmänna skadeståndet och 

det normerande skadeståndet för företag i Sverige på som mest 32 månadslöner kan göra 

att företag drar sig för att ge sig in på okända områden. Nästa steg i en uppmjukning av LAS 

regelverk vore därför att närma sig OECD-genomsnittet för skadestånd.   

Studierna visar a. företagens anpassning av arbetsstyrkan och investeringar i fysiskt kapital 

samt satsningar på nya produkter och marknader är vik0ga för produk0vitetsutvecklingen. 

De.a stämmer väl överens med resultat i Persson med fleras (2024) studie. De visar a. 

nästan 60 procent av produk0vitets0llväxten i näringslivet skapades inom företagen medan 
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ca 30 procent kom från inträdet av företag under perioden 1999 – 2021. De menar a. en mer 

dynamisk, krea0v förstörelseprocess kommer a. bli allt vik0gare i en nätverksbaserad 

ekonomi (Persson med flera 2024:95). UtvecklingskraBen i svensk ekonomi behöver 

förstärkas och anställningsskyddet är bara en liten del i det hela. Regelverket på 

varumarknaden är minst lika vik0gt. Scarpe.a med flera (2002) visar a. mer av regleringar 

gör a. färre mindre företag – med 20 0ll 49 anställda – etableras på marknaden och a. e. 

strikt anställningsskydd förstärker den nega0va effekten på arbetsproduk0viteten från 

regleringar på varumarknaden. En annan vik0g del är möjligheterna 0ll omställning för 

arbetskraBen så a. kompetensbristen kan åtgärdas. En flexibel och dynamisk arbetsmarknad 

är en förutsä.ning för högre produk0vitets0llväxt.  
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Appendix A: Länderförteckning 
 
 
AUS Australien 
AUT Österrike 
BEL Belgien 
CAN Kanada 
CHE Schweiz 
CZE Tjeckien 
DEU Tyskland 
DNK Danmark 
ESP Spanien 
EST Estland 
FIN Finland 
FRA Frankrike 
GBR Storbritannien 
GRC Grekland 
IRL Irland 
ISL Island 
ITA Italien 
JPN Japan 
KOR Korea 
LUX Luxemburg 
NLD Nederländerna 
NOR Norge 
NZL Nya Zeeland 
POL Polen 
PRT Portugal 
SWE Sverige 
USA USA 
 
 
 
 
 


