Adeline Sundblad & Emma Johannesson

Anlita eller Anstalla?
Anlitad eller Anstalld?
- En handbok




Sa har anvander du handboken

Del 1

Har hittar du en Overgripande jamforelse mellan
olika anstallnings- och anlitandeformer.

Jamforelsen sker forst ur ett arbetsgivarperspektiv
och sedan ur ett arbetstagarperspektiv.

Handboken kan anvandas som underlag vid
strategiskavalavanstallnings-elleranlitandeformer
for dig som arbetsgivare.

For dig som arbetstagare finns det information om
vad de olika anstallnings- och anlitandeformerna
innebar samt vilka krav som du kan stalla pa din
arbetsgivare.

Del 2

Har hittar du mer fakta om de olika anstallnings-
och anlitandeformerna.

Dessutom berattar praktiker sjalva om sin syn pa
flexibilitet, uppsagning, bemanning med mera.

Avslutande diskussion

Adeline Sundblad och Emma Johannesson framfér
tankar kring framtiden da det galler olika former av
anliande- och anstallningsalternativ.

Kallforteckning

Forkortningar

AD

Arbetsformedlingslagen

Arbetsmiljolagen
Arbetstidslagen
Arbetstvistlagen
AvtL

Diskrimineringslagen
FML
Foraldraledighetslagen
HD
Jamstalldhetslagen
Konsumentkreditlagen
Konsumentkoplagen
Konsumenttjanstlagen
LAS

MBL

MD
Marknadsféringslagen
PRV
Prisinformationslagen
Produktansvarslagen
Produktsakerhetslagen
Semesterlagen

SkL

Socialforsakringsbalken

Arbetsdomstolen

Lag (1993:440) om privat arbetsformedling och uthyrning av
arbetskraft

Arbetsmiljolag (1977:1160)
Arbetstidslag (1982:673)
Lag (1974:37) om rattegang i arbetstvister

Lagen (1915:218) om avtal och andra rattshandlingar pa
formogenhetsrattens omrade Avtalsvillkorslagen = Lag
(1994:1512) om avtalsvillkor i konsumentférhallanden

Diskrimineringslag (2008:567)

Lag (1974:358) om facklig fortroendemans stallning pa arbetsplasten
Foraldraledighetslag (1995:584)

Hogsta domstolen

Jamstalldhetslag (1991:433) (Upphavd 2009-01-01)
Konsumentkreditlag (2010:1846)
Konsumentkoplag (1990:932)

Konsumenttjanstlag (1985:716)

Lag (1982:80) om anstallningsskydd

Lag (1976:580)om medbestammande i arbetslivet
Marknadsdomstolen

Marknadsfoéringslag (2008:486)

Patent- och registreringsverket

Prisinformationslag (2004:347)

Produktansvarslag (1992:18)

Produktsakerhetslag (2004:451)

Semesterlag (1977:480)

Skadestandslag (1972:207)

Socialférsakringsbalk (2010:110)



Del 1

Jdamforelse mellan olika
anstdllnings- och anlitandeformer

ur ett
arbetsgivar- och arbetstagarperspektiv

Innehall

tillsvidareanstallning vs visstidsanstallning

vikariat vs provanstallning

vikariat och sasongsanstallning med timanstallning

anstalla vs anlita genom bemanningsforetag

anstalla vs anlita egenforetagare

franchise vs egenforetagare

outsourcing vs egen verksamhet




tillsvidareanstallning
VS
visstidsanstallning

ARBETSGIVARPERSPEKTIV

Vilken ar den strategiskt basta anstallningsformen? Svaret ar forstas inte enkelt utan
paverkas bland annat av juridiska, ekonomiska samt psykologiska aspekter men ocksa
av vad du som arbetsgivare har for behov. Nedan ges likheter och skillnader i valet av
anstallningsform och férhoppningsvis kan underlaget anvandas som vagledning till

dig som funderar pa att anstalla.

Anstallningsavtalet

Eftersom LAS foreskriver att huvudregeln
ar  tillsvidareanstallning  och  att
visstidsanstallning kan avtalas med stod
av lag eller kollektivavtal ar det viktigt att
arbetsgivaren noggrant formulerar vilken
typavanstallningdetskarorasigom. Detta
ar framforallt av stor vikt om anstallningen
ska vara en visstidsanstallning, eftersom
det foreligger en presumtion for
tillsvidareanstallning. Oklarheter i avtalet
gar alltsa ut 6ver arbetsgivaren och det
ar viktigt att vid anstallningens ingaende
klart tydliggéra vad anstallningen
innebar. Skulle ett avtal om visstid traffas
utan juridiskt stod kan arbetstagaren
genom domstol fa avtalet att galla
tillsvidare. Det vilar pa den som pastar att
anstallningen galler for viss tid att
pavisa detta. Ytterligare en faktor som
talar for att tillsvidareanstallning ar
utgangspunkten, ar att arbetstagarens
anstallning overgar fran en
visstidsanstallning till en
tillsvidareanstallning om den anstallde
har arbetat hos arbetsgivaren mer
an tva ar under en femarsperiod.

Enligt LAS ar det fritt fram for en
arbetsgivare att anstadlla nagon pa viss
tid under en tvaarsperiod. Det ar dock
viktigt att se over vad kollektivavtalen for
arbetsplatsen foreskriver. Inom vissa avtal,
exempelvis IF Metall, har arbetsgivarna
avtalat bort mojligheten att
visstidsanstalla i tva ar och har istallet

ett tak pa sex manader och darefter
kan ytterligare sex manader anvandas
om facket ger sitt godkannande.

Uppsdgning

Avgorande skillnader mellan de olika
anstallingsformerna ar att arbetsgivaren
for att saga upp en tillsvidareanstalld
maste ha saklig grund till skillnad fran
en visstidsanstallning dar avtalet upphor
efteravtalstidensslut.Detkravsmerarbete
for att saga upp en tillsvidareanstalld an
att lata en visstidsanstallning 16pa ut.
Arbetsbrist och personliga skal ar grunder
som uppfyller kravet pa sakliga grund for
uppsagning av en tillsvidareanstalld.

Detarviktigtattutredavilkengrundsomar
orsaken till uppsagningen eftersom olika
rattsfoljder foljer av de olika grunderna.
Enna annan viktig skillnad ar att innan
en tillsvidareanstalld sags upp har
arbetsgivarenenomplaceringsskyldighet.

Konsekvenser av att en
visstidsanstédllning upphor

De flesta av de ovanstdende kraven
behdver inte uppfyllas vid upphdrande av
en visstidsanstallning. En tidsbegransad
anstallning upphor nar det avtalade
datumet ar natt eller arbetet slutforts.
Det finns dock mdjlighet att i
anstallningsavtalet reglera att parterna
har ratt att fa avtalet att upphora i fortid
genom att omsesidig “uppsagningstid”
finns med i avtalet.
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Vid uppsagning pa grund av arbetsbrist ska arbetsgivaren iaktta:

Att saklig grund for uppsagning féreligger enligt 7 § LAS.

Att alla alternativ till uppsagning ar undersokta, vilket kan vara omplacering,
naturlig avgang eller successiv avveckling.

Forhandlingsskyldigheten med de fackliga organisationerna innan ett beslut om
uppsagning pa grund av arbetsbrist tas, 11-15 §§ MBL. Skalen for uppsagningen ska
da presenteras.

Turordningsreglerna enligt 22 § LAS.

Att uppsagningen av arbetstagaren ska ske skriftligen, 8 § LAS. Uppsagningen
ska ocksd innehalla en besvarshanvisning och information om vad som kravs av
arbetstagaren for att fa uppsagningen ogiltigférklarad eller krava skadestand.

Arbetstagaren kan begara att arbetsgivaren ska ange orsaken till uppsagningen
skriftligt enligt 9 § LAS.

Att beskedet om uppsdgning av en tillsvidareanstalld som huvudregel ska lamnas
till arbetstagarens personligen enligt 10 § LAS.

De anstalldas foretradesratt till dteranstallning enligt 25 § LAS.
Uppsagningstiden enligt 11 § LAS eller kollektivavtal.

Den tillsvidareanstalldes ratt att behalla sin 16n och 6vriga anstallningsférmaner
under uppsagningstiden, 12-13 §§ LAS.

Arbetstagaren har ocksa ratt till skalig ledighet for att besdka arbetsformedlingen
eller pa annat satt soka arbetet under uppsagningstiden enligt 14 § LAS, vilket
galler med bibehallna anstallningsformaner.

Att sanktioner kan uppkomma om arbetsgivaren bryter mot LAS reglering, se 38-41

Vid uppsagning pa grund av personliga skal
ska arbetsgivaren iaktta:

Att saklig grund for uppsagning finns enligt 7 § LAS.

Att tillracklig bevisning finns, eftersom det ar arbetsgivaren som ska bevisa att
personliga skal for uppsagning foreligger.

Att ge en varning till den anstallde innan uppsagning sker i de situationer det ar
lampligt.

Att inte aberopa handelser som arbetsgivaren har kant till i Iangre tid an tva
manader, se 7 § 4 st. LAS. Stadgandet utesluter dock inte att dldre handelser ocksa
aberopas om det galler misskotsamhet av bestaende karaktar.

Omplaceringsskyldigheten som innebar att det inte ar saklig grund for uppsagning
om det anses vara skaligt att arbetsgivaren omplacerar arbetstagaren, 7 § 2 st. LAS.

Att varsla den berérda arbetstagaren och den lokala arbetstagarorganisationen om
sadan foretrader arbetstagaren minst tva veckor i forvdag enligt 30 § LAS.

Skyldighet att forhandla med den fackliga organisationen, om sadan foretrader
arbetstagaren, innan ett beslut om uppsagning pa grund av personliga skal tas om
arbetstagarsidan begar detta, se 30§ LAS.

Att uppsagningen av arbetstagaren ska ske skriftligen, 8 § LAS. Uppsagningen
ska ocksd innehalla en besvarshanvisning och information om vad som kravs av
arbetstagaren for att fa uppsagningen ogiltigforklarad eller krava skadestand.

Arbetstagaren kan begadra att arbetsgivaren ska ange orsaken till uppsagningen
skriftligt, enligt 9 § LAS.

Att beskedet om uppsdgning av en tillsvidareanstalld ska som huvudregel lamnas
till arbetstagarens personligen enligt 10 § LAS.

Uppsagningstiden enligt 11 § LAS eller kollektivavtal.

§§ LAS.

Vidare finns mojlighet att hdva avtalet
pga. grovt kontraktsbrott. Under vissa
omstandigheter galler bestammelserna
om underrattelse, varsel, overlaggning
och foretradesratt till ateranstallning for
tidsbegransad anstallning.En arbetstagare
som fatt besked om att den tidsbegransade
anstallningen inte kommer att forlangas
harrattattfaskaligledighetmed bibehallna
anstallningsformaner under tiden som
arbetstagaren soker nytt jobb, (15-17,30 a
och 25 §§ LAS).

Arbetsgivaren ska underratta
visstidsanstallda som inte far fortsatt
anstallning minst en manad innan
anstallningen ska upphora. Detta galler
dock endast om arbetstagaren vid
anstallningstidens slut har varit anstalld i
minst ett ar under de senaste tre ren. Aven

nararbetsgivaren harfattatettbeslutomatt
inte forlanga en tidsbegransad anstallning
ska arbetsgivaren varsla den berorda
lokala arbetstagarorganisationen, om
sadan foretrader arbetstagaren, samtidigt
som underratelse till arbetstagaren sker.
Bade arbetstagaren och den lokala ar-
betstagarorganisationen har ratt till
overlaggning om beskedet i ovanstaende
situationer. Sanktioner kan uppkomma om
arbetsgivaren bryter mot LAS reglering, (5,
15,30 a, 38-41 §§ LAS).

Avskedande av tillsvidare- och
visstidsanstallda

Ett avskedande innebar att anstallningen
avbryts med omedelbar verkan. En
arbetstagare ska grovt ha dsidosatt sina
aligganden mot arbetsgivaren for att

Den tillsvidareanstallde ratt att behalla sin |16n och dvriga anstallningsformaner

under uppsagningstiden, 12-13 §§ LAS.

Arbetstagaren har ocksa ratt till skalig ledighet for "att besoka arbetsférmedlingen
eller pa annat satt soka arbetet” under uppsdagningstiden enligt 14 § LAS, vilket
galler med bibehallna anstallningsférmaner.

Sanktioner kan uppkomma om arbetsgivaren bryter mot LAS, se 38-41 §§ LAS.

grund for avskedande ska anses foreligga.
Kravet ar att arbetstagaren ska ha gjort
en garning avsiktligt eller grovt vardslost.
Detta galler oavsett om den anstallde ar
tillsvidareanstalld eller visstidsanstalld, det
ar saledes ingen skillnad mellan de bada
anstallningsformernaifrdgaomavskedande,
(18 § LAS).

Arbetsgivaransvaret

Utgangspunkten ar att arbetsgivaren
har  likvardigt  arbetsgivaransvar  for
de tillsvidareanstallda som for de
visstidsanstallda. Mycket talar dock
for att arbetsgivaren ar mer man om

att ge rehabiliteringsresurser till en
tillsvidareanstalld an till en visstidsanstalld

Tillsvidare vs visstid

eftersom det finns en risk att den senare
kanske inte aterkommer i arbete hos
arbetsgivaren. Sjuklon, rehabilitering med
mera ska som utgdangspunkt erbjudas i
samma utstrackning till visstidsanstallda
som till tillsvidareanstallda .

Flexibilitet

Detframstaargumentetforattenarbetsgivare
skaanvandasigavvisstidsanstallning framfor
tillsvidareanstallningarattvisstidsanstallning
i storre utstrackning uppfyller kravet pa
flexibilitet. Ur ett arbetsgivarperspekt1i_\5/
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anses  tidsbegransade  anstallningar
gynna tillvaxten eftersom den
flexibilitet det innebar att ha anstallda
pa visstidsanstallningar bidrar till att
verksamheten blir mer effektiv och
Ionsam. Tidsbegransade anstallningar
forekommer oftast nar det gar bra for
foretagen och konjunkturen pekar uppat.
Nar konjunkturen sedan vander nerat
ar det latt att bara avsta fran att forlanga
de  tidsbegransade  anstdllningarna.
Saledes kan arbetsgivaren vara flexibel
anpassa visstidsanstallningarna
efter verksamhetens behov.
Visstidsanstallningar ar ett bra exempel pa
anstallningsflexibilitet, som ar ett matt pa
hur snabbt och enkelt en arbetsgivare kan
anpassa antalet anstallda i forhallande till
forandringar i organisationen. Det centrala
i dessa fragestallningar ar hur latt det ar
for arbetsgivaren att gora sig av med sina
anstallda och i fraga om visstidsanstallda
ar det relativt latt eftersom anstallningen
upphor nar den avtalade perioden
av  anstallning upphoér.  Begreppet
anstallningsflexibilitet omfattar ocksa
arbetsgivarens formaga att snabbt anstalla
ny personal nar konjunkturen stiger, vilket
innebar att arbetsgivaren kan anstalla
manga pa visstid i hogkonjunktur och
helt enkelt avsta fran att visstidsanstalla i
lagkonjunktur.

Genom detta tillvagagangssatt behover
arbetsgivaren inte saga upp fastanstalld
personalildgkonjunktur,detracker med att
avsta fran att forlanga visstidsavtalen eller
avsta fran att erbjuda de visstidsanstallda
en tillsvidareanstallning. Arbetsgivarens
val att anvanda sig av tidsbegransade
anstallningar innebar att kvantitativ
flexibilitet uppnas. Detta resulterar i att
"organisationens anpassningsformaga
i det korta perspektivet” okar.
Anstadllningsformerna  anpassas  efter
verksamhetens och arbetsgivarens behov.

Flertalet arbetsgivare ser alltsa
tillsvidareanstallningen som ett hot mot
flexibiliteten, vilket visade sig tydligt i
2008 ars finanskris. Arbetsgivare forlorade
pa att de hade fastanstadllda som kostade
foretaget pengar pa grund av langa
uppsagningstider eftersom de anstallda
inte langre behdvdes produktionen. For att
undvika en liknande situationiframtiden ar
arbetsgivarenuférbereddaochefterstravar
en hogre andel flexibel arbetskraft,
det vill saga andra anstallnings- eller
anlitandeformer an tillsvidareanstallning.
Samtidigt tror arbetsgivare pa
myten att tillsvidareanstallningar ar
begransande och darmed ett hot mot
flexibiliteten. Arbetsgivare anser att det
ar svart att saga upp personal. Faktum
ar att bara uppsagningstiden och
turordningsreglerna iakttas sa ar det vid en
internationell jamforelse relativt enkelt att
saga upp personal i Sverige. Arbetsgivaren
ska darfor noga se Over alternativen till att
saga upp tillsvidareanstalld personal innan
de utesluter fler tillsvidareanstallningar
for att uppna hogre flexibilitet. Media
ar ocksa en avgorande faktor till
att foretagarna i stor utstrackning
vdljer flexibla anstallningsformer och
anlitandemajligheter. Nar foretaget stalls
infor svara tider sa tvingas de sdaga upp
personal vilket ger dalig publicitet i media.

En sadan faktor undviks nar foretaget
istallet valjer att ta in bemanningsforetag
eller visstidsanstalla personal. Foretaget
meddelar da endast bemanningsforetaget
att de vill dra ned bemanningen och
sedan far bemanningsforetaget sjalva I6sa
problematiken angdende de anstallda.
Ett satt att Oka flexibiliteten ar att
visstidsanstalla personal 6ver 67 ar. Dar
finns det ingen bortre grans pa hur lange
de kan vara visstidsanstallda till skillnad
till fran de som ar yngre som omfattas av
tvaarsbegransningen.

Flexibelt for vem?

Vid anvandandet av begreppet flexibilitet
ar det viktigt att ifragasatta for vem det
ar flexibelt. Det som ar flexibelt for en
part kan vara instabilt for den andra. En
visstidsanstallning ar ofta mer flexibel for
arbetsgivaren, da det for arbetstagaren
kan innebdra att denne endast har en viss
tid med jobb garanterat. Resultatet kan bli
en inlasningseffekt da arbetstagaren inte
kan eller vill s6ka nytt jobb eftersom man
inte vet hur jobbsituationen pa narvarnade
arbetsplats ser ut nar visstidsanstallningen
gar ut. Det finns ju en chans till férlangning.
Denna inlasningseffekt ar inte vidare
flexibel for arbetstagaren. Detta bor
arbetsgivaren ha i beaktande vid beslutom
visstidsanstallningar och arbetsgivaren bor
darforigodtidunderrattaarbetstagarenom
visstidsanstallningen kommer att forlangas
eller 6verga i en tillsvidareanstallning.
Mycket talar for att arbetsgivaren varderar

flexibla anstadllningar hogt medan
arbetstagaren 3 sin sida satter hogt
varde pa flexibla arbetsuppgifter. Som
arbetsgivare ar det darfor viktigt att se till
att personalen upplever en balans mellan
flexibla arbetsuppgifter och personalens
mojlighet att vara flexibel arbetskraft, i
form av periodvis mer eller mindre arbete.

Arbetsplatsens betydelse

Inom olika organisationer  finns
det stor variation pa hur flexibla
anstallningar och anlitanden anvands.
Det ar vanligt férekommande med
tillsvidareanstallningar  inom  statliga
myndigheter och verk. Dock kan vissa
avdelningar inom dessa organisationer
vara mer utsatta for flexibelt arbete och
da ofta vid arbetsuppgifter som IT, public
relationsellergrafisk design.Paavdelningar
som ar inriktade pad internationell
konsultverksamhet arbetar personalen
pa ett flexibelt satt. Detta galler alla i
personalstyrkan, detillsvidareanstallda och
de med en mer flexibel anstallning. Arbetet
pa arbetsplatsen sker ofta i projektform
och det forekommer ofta teamwork. Det
ar darfor viktigt att arbetsgivaren anpassar
anstallningsformen efter arbetsplatsens
behov. Hur ser arbetsuppgifterna ut?
Vad ar mest formanligt for just den har
arbetsplatsen? For att maximera nyttan
kravs det att det finns en val genomférd
analys bakom valet av anstallningsform.
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Lojalitet

Vanligtvis ar de tillsvidareanstallda
mer lojala gentemot arbetsgivaren an
vad visstidsanstallda ar. Detta forklaras
enklast genom att de tillsvidareanstalla
har ett narmare band med sin arbetsplats
tack vare langvariga relationer till
foretag och kollegor. Fackférbund
uttrycker att arbetsgivare med stor andel
tillsvidareanstallda ofta har personal som
ar mer lojal mot féretaget och kan tanka
sig att stalla upp i svara tider.

En tillsvidareanstallning ska vara just
tillsvidare och det finns inget bestamt
slut pa relationen. Eftersom det idag ar
mycket vanligt med blandad arbetskraft
i organisationen dar fragan hur den
flexibla arbetskraftens lojalitet ser ut. En
visstidsanstalld arbetstagare kan anses
vara lojal mot arbetsgivaren under tiden
visstidsanstallningen fortloper. Det finns
daremot en risk for att arbetstagaren
inte ar lika lojal ju narmare slutet den
tidsbestamda anstallningen  kommer.
Detta eftersom arbetstagaren satter
sina behov forst och ser sig om efter
ett annat jobb om inte arbetsgivaren
erbjuder forlangd visstidsanstallning eller
en tillsvidareanstallning. Arbetsgivaren
bor darfor vara uppmarksam pa hur
arbetstagarens lojalitet ser ut under tiden
som visstidsanstallningen fortloper och
nar den narmar sig sitt slut.  Lojaliteten
kan ocksa variera pa grund av alder hos

personen som ar visstidsanstalld. Yngre
visstidsanstallda kan vara benagna att
kanna lojalitet gentemot arbetsgivaren

i mindre utstrackning an aldre
visstidsanstallda.
Forklaringen till detta ar delvis att

de unga inte vill ldsa sig till en enda
arbetsgivare, de kan vara lockade av att
testa olika arbetsgivare, att ha arbetet
tills ndgot battre dyker upp eller sa ser
de en visstidsanstdllning som en chans
att spara ihop pengar till en langre
resa. De aldre visstidsanstdllda tar ofta
en visstidsanstallning i syfte att bli
tillsvidareanstallda. De har vanligtvis
storre behov av trygghet och ser
visstidsanstallningen som ett forsta steg
mot en tillsvidareanstallning.

Det ar darfor viktigt att arbetsgivaren
tidigt skapar sig en uppfattning om
arbetstagarens ambitioner och framtida
planer och 6nskemal. En lojal arbetstagare
ar alltid battre an en illojal sett ur ett
arbetsgivarperspektiv. Arbetsgivaren ska
vara medveten om de olika anledningarna
bakom en arbetstagares lojalitet, men
ocksa anstranga sig for att 6ka lojaliteten
bland de anstdllda oavsett om det ar
tillsvidareanstallda eller visstidsanstallda.

For att 6ka lojaliteten pa en arbetsplats ar
det viktigt att de rader en balans mellan
att ge och ta fran bada parters hall
Arbetsgivaren kan 6ka lojaliteten genom
attvisa de anstallda att han tar deras behov

pa allvar och forsoker se till den anstalldas
basta. Detta kan innebara att arbetsgivaren
forsoker se till att en aldre visstidsanstalld
fa chans till en tillsvidareanstallning om
mojlighet finns, eller att erbjuda en yngre
visstidsanstalld ateranstdllning i ndgon
form efter en langre resa. Lojaliteten ar
ocksa beroende pa visstidsanstallningens
langd. Julange anstallningstid, desto storre
chans att arbetstagaren kanner lojalitet
gentemot arbetsgivaren. Denna faktor
ar viktig att beakta vid bestammandet av
visstidsanstallningens langd. En langre
tidsperiod ger vanligtvis bada parter mer,
arbetstagaren lar sig arbetet och ser om
denne verkligen trivs pa arbetsplatsen och
delar arbetsgivarens varderingar, medan
arbetsgivaren har storre mojlighet till att
kunna beddma arbetstagaren och dra

storre nytta av en arbetstagare som har lart
sig sina arbetsuppagifter.

Psykologiska argument

Manga arbetsgivare mar psykiskt daligt
av att behova saga upp personal. Pa detta
satt ar det betydligt enklare att Idta en
visstidsanstallning [6pa ut an att saga
upp en tillsvidareanstalld. Att siaga upp
en tillsvidareanstalld kan ta pa krafterna,
dels eftersom LAS kraver en del formella
atgarder, dels for att det kan bli jobbigt att
behova meddela en anstalld att denne inte
langre har nagon fast inkomstkalla.

Om anstallningsforhallandet har varit
langvarigt kan arbetsgivaren ha fatt en
nara relation till den anstallde och det kan
uppfattas som mycket tufft att ta ett beslut
om uppsagning.

JAMFORELSE AV VISSTIDS- OCH TILLSVIDAREANSTALLNING
UR ETT ARBETSGIVARPERSPEKTIV

Fordelar

En visstidsanstallning anses vara en
flexibel anstallningsform-

Det kravs inte saklig grund for att sdga
upp en visstidsanstalld- det enda som
kravs for upphorande ar att lata den
tidsbegransade anstallningen I6pa ut:
Arbetsgivaren slipper sdga upp
personal vilket kan vara psykologiskt
pafrestande-

Visstidsanstallning

Det ar enkelt att skriva
anstallningsavtal eftersom
tillsvidareanstallning ar huvudregeln
och det galler om inget annat avtalats:
En tillsvidareanstdllning anses
generera lojala och engagerade
anstallda:

En arbetsplats med manga

Tillsvidareanstallning

tillsvidareanstallda anses vara attraktiv-

Nackdelar

Oklarheter angdende anstallningsformen

i anstallningsavtalet gar ut 6ver
arbetsgivaren:

Ett anstallningsavtal med visstidsanstallning
gar endast att sdaga upp om det finns

en avtalad uppsagningstid eller om

den anstallde har begatt ett grovt
kontraktsbrott:

En visstidsanstallning 6vergar till en
tillsvidareanstallning om den anstallde har
arbetat hos arbetsgivaren mer an tva ar
under en femarsperiod- 5§ LAS:

De visstidsanstallda kan anses vara mindre
lojala an de tillsvidareanstallda-

Tillsvidareanstéllningen anses inte vara en
flexibel anstallningsform:

Det ar svart att “gora sig av med” personal i
lagkonjunktur:

Det kravs saklig grund for uppsagning:
Arbetsgivaren maste siaga upp den
anstallde for att anstdllningen ska upphéra:
vilket kan vara psykologiskt pafrestande-
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Tillsvidare vs visstid

Konsekvenser av tvaarsbegransningen

Oavsett vilken typ av visstidsanstallningen
arbetsgivaren anvander sig av finns det en
begransning enligt LAS att en sadan far
anvandas i hogst tva ar. Det ar tidpunkten

for passeringen av tva ar som avgor i vilken
omfattning arbetstagarens tjanst. Det ar
viktigt att arbetsgivaren har koll pa under
hurldangtiddenvisstidsanstalldehararbetat
eftersom arbetstagaren genom domstolen
kan fa ratt till en tillsvidareanstallning.

Det hidr ska du tinka pa vid uppsagning av en tillsvidareanstalld
vid konstaterad arbetsbrist

Undersok andra alternativ till uppsagning: vilket kan vara omplacering: naturlig avgang eller successiv

avveckling:

Forhandla med berdrda arbetstagarorganisationer om vilka personer som ska sdagas upp enligt turord-

ningslistorna-

Underratta den anstallde skriftligt om uppsagningen:

laktta uppsagningstiden for varje anstalld:

Det hdr ska du tinka pa vid uppsagning av en tillsvidareanstalld pa
grund av personliga skal

Ge forst en varning till den anstallde sa denne har en chans att ratta sitt beteende: om det ar lampligt:
Samla bevis i form av anteckningar dar den anstalldes misskotsamhet beskrivs:

Undersok om det ar mojligt att omplacera den anstallde till ett annat arbetsomrade:

Underratta berord arbetstagarorganisation- om saddan foretrader arbetstagaren- om uppsagning pa
grund av personliga skal minst tva veckor i forvag:

Underratta berord anstédlld om uppsagning pa grund av personliga skal minst tva veckor i forvag:
Underratta den anstallde skriftligt om uppsagningen:

laktta uppsagningstiden:

Det hdr ska du gora for att fa en visstidsanstallning att upphora om
den anstallde har varit anstalld i minst ett ar under de senaste tre
aren

Undersok andra alternativ till upphérande av anstéllningen- vilket kan vara erbjudande om ny anstall-

ning- tidsbegransad eller tillsvidare:

Underratta den anstdllde och den berdrda arbetstagarorganisationen- om sadan foretrader arbet
stagaren: samtidigt om att den tidsbegransade anstallningen inte kommer att férlangas: minst en

manad fore anstallningstidens utgang:

Underratta den anstallde skriftligt om beskedet:

Det hdr ska du tinka pa nar en visstidsanstdllning ska upphora
om den anstallde har varit anstdlld i mindre an ett ar

Undersok andra alternativ till upphorande av anstallningen: vilket kan vara erbjudanden om ny

anstallning- tidsbegransad eller tillsvidare:

Vanta tills den avtalade anstallningstiden har 16pt ut:

ARBETSTAGARPERSPEKTIV

For en anstalld spelar det stor roll om det ar en tillsvidareanstallning, det vill saga en fast
anstallning, eller en visstidsanstallning. Skillnaderna bestar framst i variation av grund-
trygghet, uppsagningstid, engagemang for arbetsplatsen och loneskillnader.

Grundtrygghet

En tillsvidareanstdlld har helt annan
grundtrygghet an en visstidsanstalld.
Denna  grundtrygghet vilar delvis
pa ekonomisk grund eftersom den
tillsvidareanstallde har storre mojlighet
att exempelvis fa banklan, handla pa
kredit och ha mobilabonnemang. Detta
ar betydligt svarare for en visstidsanstalld,
eftersom kreditgivarna inte ar garanterade
aterbetalning da den anstallde inte har en
fast inkomst. Det kan ocksa vara svart att
planera familjebilning eftersom framtiden
ar oviss.

loannis Tsoukalas har undersokt hur
anstallda med “flexibla anstallningar” ser
pa sin arbetssituation. Vid en forsta anblick
framgdr det av studien att de tillfalligt
anstallda anser att de ar relativt nojda
med sin arbetssituation. De kanslomassiga
och socioekonomiska erfarenheterna
ar overvagande positiva. Vidare kande
de flesta att de tillhorde gemenskapen
pa arbetsplatsen. Ytterligare en aspekt
som belystes i studien var att de med
tillfalligt arbete ofta kdnde samhdrighet
sinsemellan, det vill saga till de andra
som ocksa var tillfalligt anstallda. Detta
medforde att de inte behévde kanna sig
annorlunda eller avvikande, vilket i sin
tur resulterade i en normalitet eftersom
tillfalliga arbetare var accepterade. Nagot
sombaradetillsvidareanstalldaomfattades
av var administrativa och sociala
aktiviteter som kompetensutveckling.
Foretagshadlsovarden inom vissa banker
omfattade enbart tillsvidareanstallda,
vilket kan uppfattas som orattvist.

Enligt studien var de tillfalligt anstallda lite
avvaktandevid boérjanavsinanstallning.De
anstrangde sig inte i lika stor utstrackning
som de fast anstallda till att forbattra den
sociala gemenskapen. Det ansags ocksa
vara svart att engagera sig i arbetet och
uppratthalla en hoég motivationsgrad
och arbetsmoral nar anstallningen eller
uppdragetled motsitt slut.En personalchef
summerade de tillfalligt anstalldas
situation enligt féljande:

"De [tillfalligt anstallda] kan kdnns sig lite
vid sidan av... Det finns ocksa alltid en oro
hos dem angdende hur lange de kommer
att fa stanna. Det praglar deras relation
till omgivningen. Man kanske ar lite mer
aterhallsam om man inte vet att man far
vara kvar pa en arbetsplats. Man blir lite
mer avvaktande i sina kontakter.”

Resultatet av studien bekraftar att de med
tidsbegransadanstallningkannersigosakra
pa sin arbetssituation och de anser att de
maste prestera bra. Detta for att ha chansen
att fa en tillsvidareanstallning. Det ar ocksa
viktigt att ha i dtanke vad som motiverar
de tillfalliga anstallningarna. Vanligtvis
ar de nedskarningar, omorganisationer,
avhopp, sjukskrivningar, misslyckanden
eller tung arbetsbelastning som orsakar
behovet av att ta in tillfalligt anstalld
personal. Dessa situationer bidrar till att de
anstallda, tillsvidare- som visstidsanstallda,
kanner stress, frustration uppgivenhet och
utmattning. Den snabba lI6sningen atttain
tillfallig arbetskraft ar i vissa fall inte klokt
i langden. De tillfalligt anstallda har nog
med sin otrygghet 6ver anstallningen. Pa
toppen av det kanner en del sig obekvama
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pa grund av den stressiga stamningen pa
arbetsplatsen. Det kan bli en tung borda
for en tillfalligt anstalld.

En  motvikt  till den  forlorade
grundtryggheten ar att
visstidsanstallningar framforallt ar
en mojlighet till att fa en fot in pa
arbetsmarknaden. Detta kan vara
av stor vikt for grupper som inte har
arbetslivserfarenhet eller annars inte
har sa latt att fa arbete sa som unga,
nyutexaminerade, ldgutbildade eller
invandrare.

En visstidsanstallning uppfyller ocksa
kravet pa anstallningsflexibilitet da den
anstallde arrelativt flexibel eftersom nagon
uppsdgningstid inte behover iakttas. En
ldng uppsagningstid kan vara en trygghet
for den anstdllde men det kan ocksa
innebdara en begransning om personen
i fraga vill byta arbete snabbt eller har
andra planer. Sett ur ett helhetsperspektiv
kan en visstidsanstallning daremot
anses ha ett starkare anstallningsskydd
an en tillsvidareanstallning, eftersom
en tidsbegransad anstdllning inte far
avbrytas i fortid med undantag for de fall
det foreligger grund foér avskedande. En
tillsvidareanstallning kan avslutas genom
uppsagning dar minimitiden enligt LAS ar
endast en manads uppsagningstid.

Uppsagningstid

Om man vander pa myntet kan en
visstidsanstallning anses vara friare an
en tillsvidareanstdllning eftersom den
anstallde inte har nagra skyldigheter
gentemot  arbetsgivaren  efter att
visstidsanstallningen  16pt  ut. Den
visstidsanstallde har da majlighet att resa
eller flytta pa helt andra premisser an vad
en tillsvidareanstalld har. En stor skillnad
ar saledes att den tillsvidareanstallde
har en uppsagningstid som ska iakttas.
Denna uppsagningstid kan variera och

ska sta skriven i anstadllningsavtalet.
Uppsagningstiden beror pa hur lange den
anstalldeharvaritanstalldhosarbetsgivaren
och reglerna om uppsagningstiden finns i
LAS eller i tillampligt kollektivavtal. Den
anstdllde ar alltsa skyldig att arbeta ett
visst antal dagar efter uppsagningen.
Konsekvensen av att inte arbeta under
uppsagningstiden kan innebdra att den
anstallde blir skadestandsskyldig.

Ytterligare en fordel med att inte ha en
tillsvidareanstallning ar om den anstallde
inte vill riskera att behdva saga upp sig.
Det kan vara psykologiskt pafrestande att
sdga upp sig eftersom det kan medféra
kanslor av skuld och skam da man anser
sig svika arbetsgivaren. For unga anstallda
eller anstdllda som inte vet hur framtiden
ser ut kan det vara en fordel att vara
visstidsanstalld eftersom man vill ha goda
referenser och inte ge arbetsgivaren ett
opalitligt intryck. En visstidsanstalld kan
vilja avsluta anstdllningen for att soka
andra jobb eller for att resa och sedan
atervanda till samma arbetsplats. Genom
att ha en visstidsanstallning laggs en del
av skulden for att anstallningen upphorde
pa arbetsgivaren.

Engagemang

Det kan ocksa forekomma en skillnad
i arbetsglod och intresse i foretaget,
beroende pa om den anstdllde har en
tillsvidareanstallning dar man vet att ens
egen position gynnas av att det gar bra for
foretagetellerommanendastaranstalldfor
en kortare period. Inom vissa foretag finns
aven bonussystem som gynnar anstallda
som arbetar under en lidngre period. A
ena sidan kan en tillsvidareanstallning
vara en trygghet for den anstallde, vilket
kan innebara att den anstdllde lutar
sig tillbaka och inte anstranger sig mer
an nodvandigt. A andra sidan kan den
tillsvidareanstallde ha storre utrymme
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JAMFORELSE AV VISSTIDS- OCH TILLSVIDAREANSTALLNING

URETT ARBETSTAGARPERSPEKTIV

Fordelar

En visstidsanstallning kan anses ha
ett starkare anstallningsskydd an

en tillsvidareanstallning: eftersom

en tidsbegransad anstallning inte

far avbrytas i fortid med undantag
for de fall det foreligger grund for
avskedande:

En visstidsanstallning ar en mojlighet
till att fa en fot in pa arbetsmarknaden-
En visstidsanstallning kan pa sikt leda
till en tillsvidareanstallning:

En visstidsanstalld behover inte saga
upp sig:

En visstidsanstallning kan anses vara
fri da den anstallde inte behover iaktta
nagon uppsagningstid-

Aven om de med visstidsanstéllning
inte kanner samhorighet med de
tillsvidareanstallda pa arbetsplatsen
kanner de ofta samhorighet
sinsemellan:

Det ar lattare fa exempelvis bostadslan-

ett forstahandskontrakt pa en hyresratt:

mobilabonnemang eller handla pa
kredit-

Det kan vara lattare att motivera

sig och engagera sig for att paverka
arbetsgivarens utveckling och
affarsrorelse eftersom arbetet ar
ldngvarigt:

Som tillsvidareanstalld har du battre
forutsattningar att fa en hogre
manadslon an en visstidsanstalld:
Som tillsvidareanstalld kanner du att
du har en trygg anstallning:

Som tillsvidareanstalld kan du erbjudas
mer formaner an en visstidsanstalld-

Nackdelar

Det kan vara problematiskt att fa
exempelvis banklan- forstahandskontrakt
pa en lagenhet- handla pa kredit och ha
mobilabonnemang:

Det kan vara svart att planera familjebilning
eftersom framtiden &r oviss:

Som visstidsanstalld raknas du inte som en
"riktig” anstalld- da du kan exkluderas fran
administrativa och sociala aktiviteter som
kompetensutveckling:

| vissa foretag omfattar inte
foretaGshalsovarden visstidsanstallda:

Det kan vara svart att engagera sig i arbetet
och uppratthalla en hog motivationsgrad
och arbetsmoral nar anstallningen lider mot
sitt slut-

Det kan vara svart att motivera sig och
engagera sig for att paverka arbetsgivarens
utveckling och affarsrorelse: eftersom
arbetet ar kortvarigt:

Som visstidsanstalld kan du kdanna dig
osaker pa din arbetssituation och att du
maste prestera bra-

Som visstidsanstalld har du samre
forutsattningar att fa en hogre manadslon
an en tillsvidareanstalld-

En tillsvidareanstallning kan anses vara
begransande da den anstdllde maste iaktta
uppsagningstiden-

Den tillsvidareanstallde kan bli
skadestandsskyldig om denne inte arbetar
under uppsagningstiden:

Tillsvidare vs visstid
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for att paverka arbetsgivarens utveckling
och affarsrorelse, vilket bidrar till att
arbetstagarna kanner mer engagemang
for arbetsgivaren och investerar sin glod i
foretaget.

lvissutstrackningkanenvisstidsanstalldvisa
mer engagemang an en tillsvidareanstalld,
eftersom den férstnamnde har satt mycket
mer pa spel. En visstidsanstallning kan pa
sikt leda till en fast anstdllning och den
visstidsanstallde kan darfér anstranga
sig maximalt for att visa framfotterna pa
arbetsplatsen.

Sammanfattningsvis kan bade
den tillsvidareanstallde  och  den
visstidsanstallde visa stort engagemang
for arbetsgivaren, skillnaden ligger i
drivkraften hos de tva skilda grupperna.
De visstidsanstallda har standigt nagot
att bevisa och en del vill géra avtryck hos
arbetsgivaren genom att anstranga sig
maximalt under tiden som personen ar
anstalld. De tillsvidareanstallda engagerar
sig eftersom de stodjer arbetsgivarens
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varderingar och affarsidé och kanner att
de har fértroende fran sin arbetsgivare. De
har en langvarig relation som bygger pa
att ge och ta.

Loneskillnad

Som tillsvidareanstalld har du battre
forutsattningar att fa en hogre manadslon
an en visstidsanstalld. Detta beror pa
manga faktorer trots att arbetsuppgifterna
i stort sett ar de samma. Anledningen
till 16neskillnaden kan vara att de fast
anstallda har ratt till loneférhandling,
nagot som de visstidsanstallda vanligtvis
inte har under anstallningsavtalets tid.
Vidare kan de tillsvidareanstdllda fa
mer ansvar och darigenom hgja sin 16n
ytterligare, eftersom arbetsgivaren hellre
satsar pa en arbetstagare som arbetar i en
langre period. Arbetsgivaren vet ofta vad
de tillsvidareanstallda gar for eftersom
de har haft chans att bygga en langvarig
relation sinsemellan, ndgot som inte finns i
den visstidsanstalldes fall.
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ARBETSGIVARPERSPEKTIV

Skillnader mellan
anstallningsformerna

Anstallningsformerna skiljer sig at pa
sa satt att de ar tankta att anvandas
for olika syften. En provanstallning ska
anvandas for att prova den anstallde
innan anstallningen gar Oover i en
tillsvidareanstallning. Ett vikariat ska
istallet anvandas i syfte att ersatta en
ordinarieanstalldsomavnagonanledning
inte kan arbeta. En stor skillnad ar ocksa
att det ar betydligt lattare att lata en
provanstallning upphora an ett vikariat.
Som huvudregel kan en provanstallning
avslutas omedelbart. Det finns majlighet
for parterna att avtala om Omsesidig
uppsagningstid i en provanstallning,
men detta innebar inte att arbetsgivaren
maste uppfylla kravet pa saklig grund for
uppsagning.

En  provanstallning kan  avbrytas
om besked lamnas tva veckor innan
upphorandet medan ett vikariat inte kan
upphora forran anstallningsavtalet |6per
ut, under forutsattning att det inte finns
omsesidig uppsagningsratt och att det
inte foreligger grund for avskedande. Nar
arbetsgivaren har fattat ett beslut om
att provanstadllningen ska upphora ska
arbetsgivaren varsla den berdrda lokala
arbetstagarorganisationen, om sadan
foretrader arbetstagaren, samtidigt som
underratelse till arbetstagaren sker.

Om den visstidsanstallde vikarien har varit
anstalld i minst ett ar under de senaste tre
aren ska arbetsgivaren underratta den
anstallde och den berérda arbetstaga-
rorganisationen, om sdadan foretrader

arbetstagaren, samtidigt om att vikariatet
inte kommer att forlangas, minst en
manad foére anstallningstidens utgang.
Underrattelsen till den anstallde ska ske
skriftligt, (15,30 a, 31 § LAS).

En konsekvens av arbetsgivarens
passivitet ar att en provanstallning
efter sex madnader  automatiskt
overgar i en tillsvidareanstallning om
arbetsgivaren inte agerar. Detta ar alltsa
en riskfaktor vid provanstallning. |
frdaga om ett vikariat ar detta inte fallet,
vid slutdatumet upphor anstallningen
utan att arbetsgivaren behdver agera.
Dock ska arbetsgivaren vara vaksam pa
regeln att arbetstagarens anstallning
overgar fran en visstidsanstallning till en
tillsvidareanstallning om den anstallde
har arbetat hos arbetsgivaren mer an tva
ar under en femarsperiod, (5-6 §§ LAS).

Likheter mellan anstdllningsformerna

Arbetsgivaren har mojlighet att prova
en anstalld genom olika former av
anstadllningar. Den vanligaste for detta
andamal ar provanstdllning, med en
maxtid pa sex manader enligt LAS. Vikariat
kan skilja sig i langd da maxtiden for ett
vikariat enligt LAS kan vara tva ar, om
arbetstagaren har arbetat sammanlagt
tva ar under en femarsperiod.

Trots de  olika syftena  med
anstallningsformerna kan arbetsgivaren
ha en dold agenda for att se vad vikarien
gar for, och om allt stammer kan vikarien
erbjudas en tillsvidareanstallning efter
vikariatets utgang. Likheten mellan de
bada olika anstallningsformerna ar darfor
att de kan anvandas for att se hur den

anstallde fungerar i arbetet.

Andra likheter ar att anstallningsformerna
som huvudregel inte kraver
uppsagningstid, att  arbetsgivaren

vanligtvis kan satsa mindre resurser
pa tidsbegransat anstallda och att
anstallningarna ar flexibla.

ARBETSTAGARPERSPEKTIV

Skillnader mellan
anstdllningsformerna

En provanstalld ar anstalld i syfte
att anstallningen ska Overga i en
tillsvidareanstallning. Detta ar inte
fallet vid en anstadllning som vikarie da
syftet istallet ar att anstalla en vikarie
for att tacka upp for en ordinarie
anstalld som inte ar i tjanst. Ur detta
perspektiv anses provanstallningen vara
en tryggare anstallningsform eftersom
efter sex framgangsrika manader kan
anstallningen bli en tillsvidare. Darmed
inte sagt att sa alltid ar fallet. Ett vikariat
kan pa manga satt vara en tryggare
anstallningsform eftersom den anstallde
ar garanterad arbete minst den avtalade
perioden. For de fall arbetsgivaren valjer
att sag upp personal ar det troligt att det
ar de provanstallda som far ga forst.

Likheter mellan anstdllningsformerna

Den storsta likheten mellan de bada
anstallningsformerna ar att de ar osakra,
sett ur den anstalldes perspektiv. Den
anstallde ar inte garanterad arbete
langre an sex manader i frdga om
provanstallning och inte langre an
vikariatets tid. Anstallningsformerna kan
pa gott och ont kallas flexibla eftersom
den anstallde kan avsluta anstallningen
sa fort avtalstiden for vikariatet har 16pt
ut och vid en provanstadllning avsluta
anstallningen genom att underratta

arbetsgivaren tva veckor i forvag, enligt
LAS. Det senare galler dock inte om
omsesidig uppsagningstid har avtalats.

En annan likhet ar att arbetsgivaren kan
satsa mindre resurser i form av exempelvis
utbildning och sociala aktiviteter pa de
provanstallda och vikarierna eftersom de
inte ar garanterade att stanna lange pa
arbetsplatsen.

Vikariat vs prov




vikariat och

sasongsanstallning

VS

timanstallning

ARBETSGIVARPERSPEKTIV

Skillnader

Vid en jamforelse mellan vikariat,
sasongsanstallning och timanstallning ar
det viktigt att ta hansyn till olika faktorer.
Detsomifolkmunkallas for timanstallning
aregentligenenallmanvisstidsanstallning
enligt LAS. Timanstallningen far saledes
anvandas utan begransning under tva ar
om inte gallande kollektivavtal foreskriver
annat. Vikariat och sasongsanstallning
ar dock anstdllningsformer enligt LAS
och det ar viktigt att veta inom vilken
kategori en viss typ av anstallningsform
hamnar inom. Den stora skillnaden ar
att en timanstdllning ar mer flexibel
anstallningsform  an  vikariat  och
sasongsanstallning. Ettvikariatinnebar att
vikarien i stort sett har samma arbetstider
som den ordinarie anstallde som ar ur
tjanst. Vikarien ar sdledes garanterad
arbete under vikariatets langd. Det finns
daremot inget som hindrar att vikarien
utover vikariatet arbetar pa timmar.

En sdsongsanstallning 16per under den
period som arbetsuppgifterna finns.
Arbetets period beror oftast pa naturens
vaxlingar eller andra liknande orsaker.
Sasongsarbete forekommer vanligtvis
i branscher som anlaggningsarbete,
jordbrukellerturism.Entimanstallningkan
daremot anpassas efter verksamhetens
behov och en timanstalld &r inte
garanterad “sina” timmar om inte detta
uttryckligen star i anstdllningsavtalet.
Arbetsgivaren bor vara noga med att
kolla upp om timanstallning ar okej
enligt radande kollektivavtal, eftersom
timanstallning inte ar nagot som berors
av den arbetsrattsliga lagstiftningen, (5
§ LAS). En skillnad mellan vikariat och
sasongsanstallning ar att for att ha ett
vikariat kravs det att anstallningen bestar

tills tjanstens ordinarie anstalld kommer
tillbaka i arbete, eller om den ordinarie
anstdllde har slutat, tills ndgon ny
tilltrader tjansten. Det innebar att vikarien
ska "ersatta” ndgon annan anstalld. Detta
kravs inte for sdsongsanstallning

En  viktig skillnad mellan de
tre  anstdllningsformerna  ar  att
arbetsgivaren inte kan fa vikariatet eller
sasongsanstallningenattupphéraominte
det finns en 6msesidig uppsagningstid
i anstdllningsavtalet. Avtalet |oper
som huvudregel under den avtalade
perioden. Detta under férutsattning att
grund for avskedande inte foreligger,
for arbetsgivaren kan alltid avskeda
en anstalld. | frdiga om timanstallning
behover arbetsgivaren inte aktivt saga
upp den timanstallde, det racker att helt
enkelt inte ta in personen pa fler timmar.
Sdledes kan arbetsgivaren avsluta
timanstallningen omedelbart om detta ar
tillatet enligt gallande kollektivavtal.

Likheter mellan anstdllningsformerna

Dessa tre anstallningsformer ar relativt
flexibla, sett ur ett arbetsgivarperspektiv.
Timanstallningen ar dock mer
flexibel an vikarieanstallningen och
sasongsanstallningen. En nackdel som
de tre anstallningsformerna har ar att
det finns risk att de anstallda pa timmar,
vikariat och 6ver sasong inte ar lojala.
Detta eftersom anstallningen kan ses som
hogst tillfallig. Det ar ocksa en nackdel
att de anstallda vanligtvis inte har nagon
langvarig relation till arbetsgivaren,
vilket kan fa konsekvensen att de inte
anstranger sig maximalt pa arbetet och
inte heller kommer in i arbetsuppgifterna
pa samma satt som en tillsvidareanstalld.

Vikariat/sasong vs tim
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ARBETSTAGARPERSPEKTIV

Skillnader mellan
anstallningsformerna

En skillnad ar att en timanstalld vanligtvis
inte ar garanterad arbete om inte detta
uttryckligen star i anstallningsavtalet.
Det innebar att en timanstalld kan arbeta
olika mycket manad till manad, beroende
pa arbetsgivarens behov. Detta ar inte
fallet vid vikariat da den anstdllde ofta
har ett schema att folja, med garanterade
arbetstimmar. Detsamma galler for
sasongsanstallda. Skillnaden ar alltsa att
en timanstalld har en samre trygghet i
sin anstallning an vad en vikarie och en
provanstalld har.

Likheter mellan anstdllningsformerna

En sldende likhet a&r att alla tre
anstallningsformerna ar mer eller mindre
osakra, eftersom de I6per pa begransad
tid. Konsekvensen av dessa osakra
anstallningsformer ar att den anstallde
har svart att veta hur stor mojligheten
till fortsatt arbete ar. Detta paverkar
dels arbetslivet dar den anstdllde kan
ha vart att motivera sig pa grund av
osakerheten, dels privatlivet da det kan
bli svart att fa Ian, handla pa kredit, skaffa
mobilabonnemang eller skaffa familj.

Gemensamt for alla anstallningsformer ar att de anstallda ar berattigade sjuklon,
pension med mera. De anstdllda ar ocksa forsakrade pa samma satt oavsett
anstallningsform, om arbetsgivaren har kollektivavtal. Om kollektivavtal saknas
ar det upp till den anstallde att titta 6ver arbetsgivarens forsakring.

Att tanka pa vid anstallning

Anstallningsavtal

Du ska fa ett skriftligt anstadllningsavtal. Detta avtal har du ratt att fa inom en manad fran
paborjad anstallning. Av anstdllningsavtalet ska det framga information om arbetstid, 16n,
semester, anstallningsform, arbetsuppgifter med mera. Detta avtal ar viktigt for att du ska
kunna bevisa dina rattigheter.

Kollektivavtal

Du ska kontrolleraom arbetsgivaren har kollektivavtal och om sa ar fallet bér du lasaigenom det.
Kollektivavtalet kan reglera 6vertidsersattning, traktamente, tjanstepension, olika forsakringar,
langre semester med mera. For de fall kollektivavtal saknas far du sjalv kolla upp vad som galler
betraffande framforallt forsakringar pa arbetsplatsen.

Loneforhandla

Du ska loneférhandla. Arbetsgivaren ska ge dig en motivering till den [6n du erbjuds. Om du
inte ar helt n6jd med din |6n, be om en ny I6neférhandling inom ett visst antal manader. Det ar
viktigt att ha 6verenskommelsen skriftligt.

Sommarjobb

Infér sommartider lagger LO mer resurser pa "Fackets hjalptelefon” och pa hemsidan www.ung.
lo.se for att hjalpa dig som har fragor om ditt sommarjobb. Fragorna kan rora vilka rattigheter
du har i egenskap av sommarjobbare eller hur du ska I6sa ett problem som har uppstatt pa
grund av din anstallning. Sommarjobbaren har ratt till semesterersattning som betalas ut
tillsammans med sista [oneutbetalningen eller Iopande under perioden.

Obetalda provjobb och "solskensavtal”

Var uppmarksam pa att arbetsgivaren inte utnyttjar dig och enbart har dig for gratis arbetskraft.
Se darfor upp for provjobb som ar obetalda. Var ocksa pa din vakt i fall arbetsgivaren har sa
kallade “solskensavtal’, vilket innebar att du inte far jobba och inte far I16n nar det ar samre
vader.

Ratt skatt

Arbetsgivaren ska alltid betala skatt for sina anstallda. For sommarjobbarens del behéver
denne inte betala skatt om denne tjanar under 18 200 kronor. Bestall skatteverkets blankett
SKV 430 och ansdk om skattejamkning. Det ar bra att du som anstalld tittar over sa att
arbetsgivaren anvander sig av ratt skattesats pa dig. Om inte sa sker kan det resultera i att du
far skatteaterbarning eller att du far betala tillbaka en summa pengar till skatteverket.

Arbetsmiljo och sakerhet

Ga alltid igenom gallande sakerhetsforeskrifter och se till du anvander skyddsutrustning. Det
finns sarskilda regler for hur ungdomar far arbeta. Las mer om detta pa www.av.se.

Sjuklon

Vid en anstallning som varar langre an en manad har den anstallde rétt till sjuklon. Sjukanmalan
sker pa samma satt som for 6vrig personal. Arbetsgivaren betalar sjuklon for de forsta 14
dagarna minus en karensdag. Efter 14 dagarna kan sjukpenning fran forsakringskassan betalas
ut.

Att tanka pa




anstalla vs
anlita
bemanningsforetag

ARBETSGIVARPERSPEKTIV

Vid en jamforelse mellan att ha anstalld eller inhyrd personal ar det viktigt att ta
hansyn till olika faktorer. Faktorerna beror juridiska, ekonomiska och psykologiska
fragestdllningar. Nedan kommer den organisatoriska uppdelningen beskrivas
i bemanningsstrukturen och denna jamfors sedan med de mer traditionella
anstallningsformerna tillsvidare- och visstidsanstallning.

Tva- och trepartsrelation

Vid anstallning av personal foreskriver LAS
att huvudregeln ar tillsvidareanstallning.
En tillsvidareanstallning bygger pa avtal
mellan arbetsgivaren och arbetstagaren,
det vill sdga en tvapartsrelation. Om
visstidsanstallning ska galla skadetsarskilt
anges i avtalet, ett otydligt avtal tolkas
till fordel for en tillsvidareanstallning.
En visstidsanstallning, i likhet med
tillsvidareanstallning, bygger pa ett
tvapartforhallande mellan arbetsgivaren
och arbetstagaren. Ett alternativ till att
anstalla ar att hyra in arbetskraft genom
bemanningsforetag. Till skillnad fran

foregaende bygger den har [6sningen pa
en trepartsrelation mellan kundféretaget,
bemanningsforetaget och arbetstagaren.
Att hyra in arbetskraft ar idag en vanlig
anlitandeform som har bade likheter
och skillnader med de traditionella
anstallningarna.

Forhallandet mellan
bemanningsforetaget och
kundforetaget

Affarsidén  for bemanningsféretaget
bygger pa att hyra ut personal till
kundféretaget  for att  tillgodose
kundféretagets behov av flexibilitet i
arbetsstyrkan. Inhyrd arbetskraft blir
saledes ett satt for kundféretaget att
kunna stalla om i h6g- och lagkonjunktur.
Bemanningsforetaget  ansvarar  dels
for att uppnad ett gott samarbete med
kundféretagen, dels for att tillfredsstalla
de anstdlldas behov av trygghet i sin
arbetssituation.

Bemanningsforetaget
bar arbetsgivaransvaret

Personal som bemanningsforetaget
erbjuder som arbetskraft ar anstallda hos
bemanningsforetaget. Arbetstagaren
har ett anstallningsavtal med
bemanningsforetaget men arbetar i
andra foretags lokaler. Eftersom det ar
bemanningsforetaget somararbetsgivare
ar de ansvariga for exempelvis
arbetsskador, ledighet, sjukfranvaro
och misskdtsamhet. Anstallningen kan
vara tillsvidare eller tidsbegransad. Den
anstdllde ar sdledes endast knuten till
bemanningsforetaget precis som en
arbetstagare som ar anstalld hos ett
foretag dar den ocksa arbetar. Skillnaden
forenbemanningsanstalld dratt personen
i fraga arbetar hos kundforetaget men ar
anstalld hos bemanningsforetaget.

Kontroll av arbetsmiljon,
ett delat ansvar

Bemanningsféretaget har som
arbetsgivare huvudansvaret for att
arbetsmiljolagen foljs, ett ansvar som inte
kanforhandlasbort.Bemanningsforetaget
overtar da den delen av “kontroll” av
arbetsmiljon som kundforetaget annars
skulle haft i jamforelse med om de istallet
hade valt att anstalla personal. Det ar
inte vanligt att kundféretaget viljer att
bemanna sin verksamhet till 100 procent
med bemanningsanstallda vilket gor att
kundféretagetharkvardenkontrollerande
delen av arbetsmiljon for ovrig anstalld
personal. | praktiken leder det till att den
egentliga ansvarsfordelningen suddas ut.

Anstdlla vs bemanning
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De férandringar som behover goras for
att forbattra arbetsmiljon for de anstallda
hos kundforetaget gynnar aven den
anlitade personalen som ar anstalld hos
bemanningsforetaget. Det ar dock viktigt
att poangtera att bemanningsforetaget
har ett ansvar for kontrollen av
arbetsmiljon oavsett om kundforetaget
valjer att vidta kontrollerande atgarder
eller inte. Den har distinktionen blir aldrig
aktuell om kundforetaget endast valjer att
ha anstalld personal. De ansvarar da enkelt
sagt for allt som sker pa arbetsplatsen
och de har ansvaret for att kontrollera
arbetsmiljon for alla anstallda.

Forbattring av arbetsmiljon
vilar pa kundforetaget

Nardetgallerattforandraarbetsplatsenfor
att sakerstalla en forbattrad arbetsmiljo sa
ar det kundforetaget som bar ansvaret. En
forandringkanskepakundforetagetsegna
initiativ eller via bemanningsforetagets
papekande. Da det rdader ett delat
ansvar pa arbetsmiljoomradet uppstar
det ibland grazoner dar det inte ar
sakert vem som har huvudansvaret for
arbetsmiljon. Enkelt beskrivit anser Heidi
Strom, personalchef pa Volvo Bussar AB
i Borasfabriken, att Volvo har ansvaret
for det forebyggande arbetet med
arbetsmiljon och bemanningsforetaget
har ansvaret for efterarbetet, bestaende
av exempelvis rehabilitering efter en
arbetsolycka. Kundforetaget har inget
ansvarar over att fa tilloaka sjukskriven
personal till arbetsplatsen igen utan det
ansvaret bar bemanningsféretaget i form
av arbetsgivaransvar. Arbetsgivare i en
tvapartsrelation, som har sin personal
arbetandehossig,barsdledeshelaansvaret
for arbetsmiljon, fran forebyggande
till rehabiliterande atgarder. Har ar det
saldes en skillnad i att anlita personal
genom bemanningsforetag eller att
knyta personalen direkt till sig genom en

tillsvidareanstallning.

Angdende  arbetsmiljon  kan  det
sammanfattningsvis sagas att
bemanningsforetaget  har  ansvaret
for kontrollen av arbetsmiljon for den
personalen som hyrs ut samt att de
har ansvaret for de rehabiliterande
atgarderna for att fa tillbaka personal i
arbete. Genom att anlita personal, istallet
for att tillsvidareanstalla, sa undviker
saledes kundforetaget det ansvaret. Men
som beskrivits ovan blir det egentligen
endast de rehabiliterande atgarderna
som overlamnas till bemanningsforetaget

eftersom ansvaret for kotroll av
arbetsmiljon kvarstar for den egna
personalen.

Kundforetagets

forhandlingsskyldighet

Kundforetaget ska alltid forhandla med
facket innan kundforetaget anlitar ett
bemanningsféretag. Aven foér de fall
kundféretaget vill hyra in arbetskraft
tillfalligt eller att arbetet kraver sarskild
sakkunskap har  kundforetaget en
forhandlingsskyldighet om de valjer
att anlita ett bemanningsforetag. For
det fall kundféretaget inte fullgjort sin
forhandlingsskyldighet korrekt kan facket
begadra skadestand. Det ska poangteras
att det saknar betydelse om den inhyra
personalen har en tillsvidareanstallning
eller visstidsanstallning hos
bemanningsforetaget, MBL-férhandlingar
ska genomféras oavsett, (38, 54-55 §§
MBL).

Facket har vetoratt

Efterattforhandlingenangaendeattanlita
personal argenomford och kundforetaget
bestamt sig for att nyttja personal fran ett
bemanningsforetag har facket vetoratt.
Vetoratten innebar att for de fall det kan
antas att lag eller kollektivavtal asidosatts

eller for det fall att handlingen strider
mot vad som ar allmant godtaget inom
parternas avtalsomrade kan facket
lagga in sitt veto. Kundforetaget kan bli
skadestandsskyldigt om de férsummar
vetoforklaringen. Beloppet ska vara sa
pass kannbart att det inte ar [6nsamt att
asidosatta vetot. Sjalva avtalet som strider
mot vetoforklaringen ar dock qiltigt,
(38-39 §§ MBL).

Forhandlingsskyldighet vid
anstallande

Arbetsgivare som vill anstdlla personal
tillsvidare behover inte férhandla med
facket. Det ar dock skillnad om ett féretag
vid upprepade tillfallen vill anstalla ndgon
pa visstid. LAS foreskriver att om den
anstallde har arbetat sammanlagt tva ar
under en femarsperiod har arbetstagaren
ratt att erhdlla en tillsvidareanstallning.
Regeln medfér begransning i den
langd arbetsgivaren kan ateranstalla
pa visstid men ingen forhandling med
facket behover genomforas. Det ar
dock viktigt att undersdka vad gallande
kollektivavtal pa arbetsplatsen foreskriver
om upprepade visstidsanstallningar.
IF Metall foreskriver exempelvis i sitt
kollektivavtal att arbetsgivaren fritt kan
anstalla pa visstid upp till sex manader
utan att férhandla med facket. Onskar
arbetsgivaren dock forlanga avtalet pa
visstid ytterligare sex manader sa kravs
fackets godkannande, (5 § LAS).

Lojalitetsplikt och
foretagshemligheter

| trepartsrelationen galler lojalitetsplikten
mellan den anstallde och arbetsgivaren, i
detharfallet mellanbemanningsforetaget
och den bemanningsanstallde. Saledes ar
det kundféretaget som utsatts for risken
att den uthyrde personen ar illojal. Det ar
darfor viktigt att sarskilja mot vem den
anstallde har en lojalitetsplikt. For att

undvika denna sorts problemstallningar
ar det direkt lampligt att i avtal mellan
bemanningsforetag och kundforetag se
over klausuler som reglerar den anlitade
personalens tystnadsplikt.

Arbetstagarens arbetsmoral
mot foretaget

| valet mellan att anstdlla eller anlita
genom bemanningsféretag bor aven
arbetstagarens arbetsmoral diskuteras.
Arbetsmoral kan vara dels en personlig
egenskap,delsettresultatavsinanstallning.
Tryggheten i en tillsvidareanstallning
kan medféra att arbetstagaren kanner
storre  samhorighet och vilja att
forandra foretaget i positiv riktning. De
visstidsanstallda kan anses vara mindre
lojala an de tillsvidareanstallda eftersom
de inte vet om de kommer fa forlangt
eller chans till en tillsvidareanstallning.
Eftersom visstidsanstallningarna  kan
lopa endast ett par manader behover
arbetstagaren ganska snart se sig om
efter nya arbetsmojligheter. Ur detta
perspektiv ar frdgan om det ar mer
effektivtforarbetsgivarenattanlitagenom
bemanningsforetag dar den anstallde
faktiskt har en tillsvidareanstallning
an att pa egen hand visstidsanstalla
med risk for att den tillfalligt anstallde
har  sviktande arbetsmoral. Aven
om den bemanningsanstallde
kortvarigt arbetar hos kundféretaget
har denne en tillsvidareanstallning i
bemanningsforetaget, vilket talar for
att den anstalldes arbetsmoral kan vara
hog da relationen med arbetsgivaren ar
langvarig.

Flexibilitet i form av
bemanningsanstallda eller genom
tillsvidareanstallda

Den storsta och mest framtradande
fordelen med att anlita ett
bemanningsforetag ar att kravet pa
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flexibilitet i arbetsstyrkan inom foretaget
blir tillgodosett. En forutsattning for
att foretag ska sta sig i den globala
konkurrensen ar att organisationen
ar flexibel. Kundféretagen anvander
bemanningsforetagen som ett verktyg for
attokaflexibilitetenochgoéraféretagetmer
marknadsanpassat. Idag kan foretag och
organisationer pa ett flexibelt satt hantera

konjunkturférandringar och arbetstoppar
med hjalp av inhyrd arbetskraft fran
bemanningsforetag. Anstallning
tillsvidare ar inte tillrackligt flexibla och
anpassade for att kunna hantera dessa
svangningar. Ur denna synvinkel anses
det att de stelbenta regleringarna pa
arbetsmarknaden orsakat att foretag
ser bemanningsforetag som en |6sning

JAMFORESLE AV ATT HYRA IN ARBETSKRAFT OCH ATT ANSTALLA
URETT ARBETSGIVARPERSPEKTIV

Fordelar

Bemanningspersonal kan minskas redan
dagen darpa

Bemanningspersonal kan borja arbeta pa
kort varsel

Inget arbetsgivaransvar

Delad arbetsmiljokontroll

Den inhyrda personalen kan 6verrekryteras
vid behov

Behover inte ta de negativa besluten om

uppsagning: vilket ar psykologiskt befriande

Undviker negativ publicitet i media under
lagkonjunktur eftersom personal inte
behover sdagas upp

Nackdelar

Det ar vanligtvis dyrare

Brist pa lojalitet och engagemang
bland de bemanningsanstallda
Risk for ett A- och B-lag pa
arbetsplatsen

Beroendestallning till
bemanningsforetaget

Kravande MBL-férhandlingar

ATT TANKA PA

Overvig fér- och nackdelar
Vidlj ett auktoriserat bemanningsforetag
Paborja MBL-forhandlingar med facket i ett tidigt skede

vid  kraftiga  konjunktursvangningar.
Det rader efterfragan pa flexibilitet och
snabbhet vid behov av att minska eller
Oka antalet arbetare och att samtidigt
kvarhalla kompetensen.

Flexibilitet i form av
bemanningsanstidllda eller
visstidsansanstallda

Att hyra in bemanningsforetag istallet
for att anstalla nagon tillsvidare medfor
sjalvfallet en hogre niva av flexibilitet.
Det ar daremot inte lika sjalvklart

att bemanningsalternativet ar mer
fordelaktigt an att anstalla pa visstid.
Den avgorande skillnaden mellan de
bada alternativen ar flexibiliteten pa
kort sikt. Bemanningslosningen ger den
fordelen att stalla om arbetsstyrkan fran
en dag till en annan eller fran en vecka
till en annan. Visstidsanstallningen kan
visserligen skrivas pa en manad men det
ar vanligare med langre anstallningstider
an sa, exempelvis pa fyra till sex manader.
Under den har perioden har inte
arbetsgivaren majligheten att saga upp

den visstidsanstallde utan anstallningen
avslutas nar anstallningstiden 16pt ut.
Fragan ar dock hur konjunkturkanslig
verksamheten ar pa sa kort sikt, fran en
vecka till en annan. Kan verksamheten
planeras utifrdan halvarsperspektiv ar
visstidsanstallningen ingen nackdel utan
kanske snarare en fordel eftersom den
bemanningsanstallde kostar mer an den
visstidsanstallde.  Visstidsanstallningen
har dock den begransningen att den inte
kan forlangas gang pa gang. Exempelvis
sa stadgar IF Metalls kollektivavtal
att deras godkannande kravs om ett
foretag vill anstdlla ndgon pa visstid
ytterligare sex manader utover de sex
manader som redan genomforts. Pa
Boras Bussar AB har facket varje vecka
kontakt med bemanningsforetag for att
bestamma belaggningen av personal
for veckan darefter. Med hur madnga
dagars forvarning kundféretaget
behover meddela bemanningsforetaget
angaende neddragande av eller tillokning

av personal regleras i avtal dem emellan.

Uppsdgning

Som beskrivits ovan bygger
anstallning—savtalet pa en tillsvidare-
eller en tidsbe—gransad anstallning.
Uppsagning eller upphorande av
anstallningarna skiljer sig at. Det ar
bemanningsforetagetsomtarbeslutetom
de bemanningsanstallda ska sagas upp
fransinatillsvidare—anstallningarellerinte
fa forlangt pa sina vis—stidsanstallningar.
Det ar sdledes inte kund—foretaget som
gor den bedémningen. Kundfdretagets
behov av den anlitande personalen
kan ga ned eller upphora. For de
bemanningsanstallda kan anda
anstallningen hos bemanningsféretaget
fortlopa men den anstallde placeras ut pa
en ny arbetsplats, det vill saga pa ett nytt
kundféretag.

ARBETSTAGARPERSPEKTIV

Att vara anstalld hos ett bemanningsforetag skiljer sig mot att ha en traditionell
anstallning. Med traditionell anstallning asyftas en tillsvidare- eller en tidsbegransad
anstallning hos ett foretag dar arbetet ocksa utfors. Att arbeta hos sin arbetsgivare
for med sig en viss grundtrygghet. Som anstalld vet du vart du ska jobba, nar du
ska jobba och med vilka du ska jobba. Att vara bemanningsanstalld innebar att du
har ett anstallningsavtal med bemanningsforetaget men utfor arbetet hos ett annat
foretag. Du kan ha en tillsvidareanstallning eller en tidsbegransad anstallning hos
bemanningsforetaget, skillnaden ligger i vart du utfor ditt arbete.

Personlighet och livssituation

Samarbetet mellan arbetstagaren och
bemanningsforetaget bygger pa ett
anstallningsavtal. Tjansten kan innefatta
en tillsvidareanstdllining eller en
anstallning pa visstid. Arbetsgivaren ar
saledes bemanningsforetaget och inte
kundféretaget dar jobbet utfors. Eftersom

idén bygger pa en trepartsrelation mellan
bemanningsforetaget, kundforetaget
och den anstdllde staller det vissa
krav pa den anstdlldes personlighet.
Bemanningsanstdllningen bygger pa
att arbetstagaren som resurs ska vara
flexibel, ena dagen kan ett jobb utféras
pa en arbetsplats och dagen darpa
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pa en annan. En avgorande fordel for
kundforetaget nar de anlitar arbetskraft
genom ett bemanningsforetag ar att de
kan reglera sin arbetsstyrka utefter den
radande konjunkturen.

Bemanningsanstallningen medfor darfor
ett krav pa att arbetstagaren kan hantera
nyaarbetsplatser,méten med nyakollegor
och skiftande arbetstider. Det har ar en
vasentlig skillnad till att ha en anstallning
direkt hos ett foretag dar jobbet ocksa
utfors. Det kan stallas krav pa dig som
bemanningsanstalld att du ar flexibel vad
galler arbetsplats och arbetstider, nagot
som inte bara du personligen paverkas av
utan ocksa din familj. Det finns en risk att
som bemanningsanstalld bli betraktad
som andraklassens arbetare i jamforelse
med tillsvidareanstallda pa arbetsplatsen.
Aven visstidsanstéllningen kan medféra
en liknande situation. Anstallningarna
kan dock ses som en chans att fa in foten
pa arbetsmarknaden och eventuellt en
chans till en tillsvidareanstallning.

Se over ditt anstallningsavtal

Som bemanningsanstalld bygger
anstallningen pa en tillsvidare- eller
en visstidsanstallning. Enligt LAS ar
huvudregeln tillsvidareanstallning
men avtal om visstid kan traffas vid
overenskommelse. Lagen medfér att en
sammanlagd arbetad tid pa tva ar under
en femarsperiod ger den anstallde ratt till
en tillsvidareanstallning.

Det ar dock viktigt att se over vad
kollektivavtalet pa arbetsplatsen sager
eftersomreglernaiLASkanforhandlasom.
Anstallningsavtalet ska ocksa innehalla
information om vilka tider du ska vara
tillganglig for bemanningsforetaget samt
inom vilket geografiskt omrade du kan
placeras inom.

Lon och andra formaner

Lonen som bemanningsanstalld baseras
pa genomsnittligt fortjanstlage (GFL)
och betalas ut av bemanningsforetaget.
Lonen ar baserad pa det genomsnittliga
lonelaget  pa  kundforetaget  for
samma arbetsuppgifter som du utfor.
Betraffande andra ersattningar som ob-
och Overtidsersattningar ska du erhadlla
ersattningsnivan som framgar av aktuellt
kollektivavtal. For de fall du genomfér
beordrad utbildning far du betalt genom
personlig 16n. Du ar aven berattigad
till rese- och traktamentsersattningar
enligt normalbeloppet som faststalls
av Skatteverket. Det ar alltsa viktigt att
du ar val inforstadd med att din 16n kan
variera beroende pa vilket kundféretag
du arbetar pa och vilka arbetsuppgifter
du har. Som traditionellt anstalld framgar
Ionen av ditt anstallningsavtal och
gillande kollektivavtal. Ar du osédker pa
om du far ratt I6n och formaner bor du
kontakta din fackférening.

FOR- OCH NACKDELAR MED ATT VARA BEMANNINGSANSTALLD

Fordelar

Ett satt att fa in en fot pa arbetsmarknaden:
Flexibelt jobb-
Vidgat kontaktnat:

Hogre ingangslan eftersom den baseras pa
genomsnittet:

Nackdelar

Andra klassens arbetare:
Splittrat engagemang:
Forandringar med kort varsel-
Problem med att fa ratt 1on-

Garantilon

For de fall du som bemanningsanstalld
inte ar uthyrd och sdledes inte arbetar
under en period ar du anda garanterad en
viss [0n, sa kallad garantilon. Garantilonen
ser olika ut inom olika branscher. Det
finns mojlighet for dig att avboja ett
uppdrag med bibehallen |16n om du har
sarskilda skal. De sarskilda skalen kan
vara bland annat medicinska. Det gors en
individuell bedémning i varje enskilt fall
och bemanningsféretaget kan komma att
begara ett lakarintyg.

Ledighet

Som traditionellt anstalld skoter din
arbetsgivare fragor kring ledighet,
och precis samma sak galler for en
bemanningsanstalld. All  form av
beviljande av ledighet hanteras av
bemanningsforetaget i egenskap av
arbetsgivare. Pa liknande satt ar det
med sjukanmalningar och utbetalning
av sjuklon. Ersattning for exempelvis
semester, sjukdom, vard av barn och
tjanstledighet betalas ut enligt lag och
fragor om detta stalls till arbetsgivaren.

Arbetsmiljoansvar

Skulle du som bemanningsanstalld
raka ut for en arbetsskada ar
det viktigt att underratta bade
bemanningsforetaget och kundforetaget.

Det ar bemanningsforetaget som bar
rehabiliteringsansvaret men det ar
kundforetaget som bar ansvaret att
forbattra arbetsmiljon genom olika
atgarder.

Arbetsmarknadsforsdakringar

Det ar viktigt att du vet om du ar forsakrad
eller inte. Om bemanningsforetaget
har kollektivavtal sa omfattas du av ar-
betsmarknadsfoérsakringar. For de fall
bemanningsforetaget inte har tecknat
kollektivavtal ar det av stor vikt att du
tar reda pa hur din forsakring ser ut
eller om du overhuvudtaget har en
forsakring. For dig som omfattas av
bemanningsforetag—ets forsakring sa ser
den likadan ut for en tillsvidareanstalld
som for en visstidsanstalld person.

Trepartsrelationen

For dig som arbetstagare i ett
bemanningsforetag ar det av
grundlaggande betydelse att du ar insatt
i vad trepartsrelationen du befinner dig
i innebar. Detta for att du ska veta vem
som ar ansvarig for de olika momenten i
ditt arbete samt vem du ska vanda dig till
for att be om hjalp eller stod i olika fragor.
Du ar anstalld av bemanningsforetaget
som ocksa ar din arbetsgivare. Du ar
sedan uthyrd till kundforetaget som ar
din arbetsplats sa lange uppdraget varar.
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anstalla
VS
anlita egenforeta

gare

ARBETSGIVARPERSPEKTIV

Forarbetsgivaren ar det stor skillnad pa att anstalla arbetskraft och att anlita arbetskraft
i form av egenforetagare. Att anstalla arbetskraft tyder ofta pa en langvarig relation
darden anstallde star till arbetsgivarens forfogande och under arbetsgivarens kontroll.
Att istallet anlita arbetskraft innebar att ansvaret for de anstallda och for resultatet
vilar pa ndgon annan, det vill sdaga en egenforetagare.

Gransdragningsproblematik

Det finns en gransdragningsprob-
lematik mellan anstallningsavtal och
uppdragsavtal. Eftersom det finns
situationer dar forsok till kringgaende
av arbetsrattslagstiftningen foreligger i
friga om uppdragsforhdllanden ar det
viktigt att arbetsgivaren ar saker pa valet
av form, anstallning eller uppdrag, och

vilka rattsliga konsekvenser detta medfor.
For att |6sa denna problemtik ar det
viktigt att arbetsgivaren ar noggrann med
sin avsikt fore avtalets ingdende, det vill
saga om det ska vara ett anstallningsavtal
eller ett uppdragsavtal. Det spelar ingen
roll vilken rubrik som anvands i avtalet,
det som kontrolleras ar de villkor som
parterna har avtalat om.

JAMFORELSE MELLAN ATT ANSTALLA OCH ANLITA URETT
ARBETSGIVARPERSPEKTIV

Fordelar

Nackdelar

Arbetsgivaren har inte ansvar for

den anlitade: Detta ansvar omfattar

sjuklon- ledighet rehabilitering:
formaner principalansvar med
mera-

Den anlitade star for kostnaden for
sociala avgifter och andra skatter-
Den anlitade svarar for den
organisatoriska apparaten:

Den anlitade star for material och
utrustning:

Den anlitade utdvar arbetsledning:
Den anlitade far inte ersattning for
direkta utlagg-

Den anlitade star den ekonomiska
risken:

Att anlita egenforetagare

Den anstallde star under
arbetsgivarens kontroll-

Den anstallde har personlig
arbetsskyldighet:
Avtalsforhallandet mellan
arbetsgivare och anstalld ar
vanligtvis langvarit:

Den anstallde arbetar vanligtvis
inte at flera under samma
tidsperiod:

Att anstalla

Den anlitade star inte under arbetsgivarens
kontroll-

Den anlitade har ingen personlig
arbetsskyldighet:

Avtalsférhallandet mellan parterna ar
vanligtvis inte langvarit:

Den anlitade kan arbeta at flera under samma
tidsperiod:

Arbetsgivaren har ansvar for den anstallde-
Detta ansvar omfattar sjuklon- ledighet
rehabilitering: férmaner principalansvar med
mera:

Arbetsgivaren svarar for den organisatoriska
apparaten-

Arbetsgivaren star for material och utrustning:
Arbetsgivaren utévar arbetsledning:

Den anstéllde far ersattning for direkta utlagg:
Arbetsgivaren star for kostnaden for sociala
avgifter och andra skatter-

Anstadlla vs egenforetagare
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Riskfordelning
En stor skillnad ar att vid ett
anstallningsforhallande ar det

arbetsgivaren som sjalv  star  for
alla risker det innebar att driva en
affarsverksamhet.  Arbetsgivaren  ar

ensam ansvarig for de ekonomiska

riskerna och arbetstagarna har inte
nagot ansvar for rorelsen vid exempelvis
konkurs. | ett uppdragsforhadllande ar
det istdllet den anlitade som star for den
ekonomiska risken. Genom att anlita en
uppdragstagare slipper man en del av
ansvaret for affaren.

ARBETSTAGAR- &
FORETAGARPERSPEKTIV

Gransdragningsproblematik

Det kan uppsta gransdragningsproblem
mellan ndr en person ar anstalld och
nar personen ar anlitad. Det ar viktigt
for ett foretag att veta om det ar
ett anstallningsforhdllande eller ett
anlitandeforhallande eftersom ansvaret
fran arbetsgivarens sida skiljer sig
betydligt at. Begreppen arbetstagare
och arbetsgivare ar i idag en central del
av arbetsratten eftersom lagtexten syftar
till att skydda arbetstagaren i den ojamna
maktfordelningen. Legostadgan, instiftad
1664, reglerade framst forhallandet
mellan jordbrukare och hushadllsanstallda
och sedan fanns det lagar sa som
skraordningen och hallordningen for
hantverkare och fabriksarbetare som
instiftades pa 1700-talet. Alla tillampades
for att reglera forhdllandet mellan
tva parter.  Arbetstagarbegreppets
definition ar idag viktigt for att veta nar
ett anstallningsforhallande uppkommer
till skillnad fran nar det handlar om ett
uppdragsforhallande.Lagtextengeringen
definition av begreppet arbetstagare
utan det specificeras i forarbeten, doktrin
och praxis. Praxis har resulterat i olika
kriterier for nar ett anstallningsavtal ska
anses foreligga.

Grundtrygghet

En anstdlld har en grundtrygghet
bestaende i ett anstallningsavtal, vilket
innebar att den anstdllde i olika stor
utstrackning ar garanterad arbete.
Som namnt ovan finns det olika
anstallningsformer, men en gemensam
namnare som skiljer de anstallda fran
egenforetagare ar att de anstalldas villkor
sallan andras radikalt om det ror sig om
ett stabilt foretag. Detta galler framst for
tillsvidareanstallda. Egenforetagare har
sjalva ansvar for att salja sin affarsidé och
leverera sina tjanster eller produkter till
sina kunder. Det ar viktigt att organisera
sin tid val och vara insatt i vad som kravs
for att driva ett foretag. Egenforetagare ar
inte i samma utstrackning garanterade en
grundtrygghet. Dock kan de anstalldas
grundtrygghet vara fingerad eftersom
anstallningsskyddet i Sverige i slutandan
enbart handlar om pengar. lakttar
arbetsgivaren uppsagningstiden eller
betalar arbetsgivaren tillrakligt mycket
for att slippa uppsagningstiden finns det
inget ytterligare skydd som garanterar att
den anstallde fortsatt jobb.

Skillnaden i avtalsforhallandet

Den anstallde har ett anstallningsavtal

som kan variera i tid och benamning.
Vanligtvis regleras bland annat [6n
och andra formaner, arbetstider och
arbetsuppgifter i anstallningsavtalet. For
en egenfbretagare existerar inte samma
typ av avtal. Istallet skrivs uppdragsavtal

mellan kdpare och saljare.

Riskfordelning

Enstorskillnad arattdeanstalldavanligtvis
inte star for risker i arbetsgivarens
affarsverksamhet. De ar arbetsgivaren

FOR- OCH NACKDELAR MED ATT VARA ANSTALLD RESPEKTIVE
EGENFORETAGARE

Fordelar

av frihet an en anstalld:
Egenforetagaren star inte under
uppdragsgivarens kontroll:
Egenforetagaren har ingen
personlig arbetsskyldighet mot
uppdragsgivaren:

Egenforetagaren kan arbeta at flera
under samma tidsperiod-

Det finns storre mojlighet att tjana
mycket pengar som egenforetagare
an som anstalld-

Att anlitaa som egenforetagare

Den anstallde har ett storre matt av -

trygghet an en anlitad:
Arbetsgivaren har ansvar for den
anstallde- Detta ansvar omfattar
sjuklon- ledighet: rehabilitering:
féormaner: principalansvar med
mera-

Arbetsgivaren svarar for den
organisatoriska apparaten-

Den anstallde slipper att betala
sociala avgifter-

Den anstallde star inte den
ekonomiska risken-
Arbetsgivaren star for material och
utrustning:

Arbetsgivaren utévar
arbetsledning:

Den anstallde far ersattning for
direkta utlagg:

Tjanstepension ingdr vanligtvis i
anstallningen-

Betald semester eller
semestertillagg ingar i
anstallningen-

Att anstallas

Nackdelar

Egenforetagaren har ett storre matt -

Uppdragsgivaren har inte ansvar for
egenforetagaren: Detta ansvar omfattar
sjuklon- ledighet: rehabilitering: férmaner:
principalansvar med mera:

Egenforetagaren star den ekonomiska risken:
Avtalsforhallandet mellan uppdragsparterna
ar vanligtvis inte langvarit:

Egenforetagaren svarar sjalv for den
organisatoriska apparaten:

Egenforetagaren star for material och
utrustning-

Egenforetagaren utévar arbetsledning:
Egenforetagaren far inte ersattning for direkta
utlagg:

Egenforetagaren far sjalv sta for de sociala
avgifterna-

Egenforetagaren bor pensionsspara privat:
Egenforetagaren bor ha ansvarsforsakring:
Egenforetagarens egen 16n och ersdttning ar
beroende av foretagets framgang:

Den anstallde star under arbetsgivarens
kontroll-

Den anstéllde har personlig arbetsskyldighet:
Avtalsforhallandet mellan arbetsgivare och
anstalld ar vanligtvis langvarit-

Den anstéllde arbetar vanligtvis inte at flera
under samma tidsperiod-

Det finns mindre mojlighet att tjana mycket
pengar som anstalld @n som egenforetagare:
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som star for de ekonomiska riskerna och
arbetstagarna har inte ansvar for hela
rorelsens existens. Som egenforetagare
star du sjalv for den ekonomiska risken
det innebar att driva ett eget foretag.
Detta innebar att det ar manga som
passar battre i entreprendrsrollen an
i rollen som anstalld, eftersom dessa
personer triggas av kanslan att vara
sin egen och den frihet det innebar att
sjalvmant ta risker och skorda frukten
av sin affarsidé. Det kan bara eller brista,
men som egenforetagare har du sjalv det
yttersta ansvaret for foretaget. Ansvaret
beror pa vilken bolagsform du har valt. En
del manniskor trivs istallet med mindre
ansvar och ar bekvama med att lIata andra
sta for det tunga ansvaret, genom att de
sjalva endast ar anstallda.

En skillnad ar ocksa att arbetsgivaren har
principalansvar for sina anstallda enligt
3 kap SKL, for de fall de anstallda orsakar
skada i tjansten. Egenforetagare far sjalva
std for kostnaden for orsakad skada i
arbetet och darfor ar det bra att ha en
egen ansvarsforsakring.

Inflytande

Som egenfdretagare ar det du sjalv som
sitterbakomratten.Hurmdangahandlingar
du kan gora utan andra manniskors
godkdannande beror pa din bolagsform
och om andra manniskor ar inblandade
i din affarsrorelse. Huvudregeln ar anda

att du som egenforetagare har mycket

storre mojligheter till inflytande o6ver
affarsrorelsen an vad du har som anstalld.

Loneskillnad

Arbetstagare som ar anstallda har oftast
en fast bestamd lon, som kan variera
mellan timlon eller manadslon. Det finns
aven olika former av bonus och provision,
men huvudregeln ar anda att anstallda
har en fast |6n. Som egenforetagare har
du ratt att ta ut I16n fran ditt foretag, men
utoverdetharduocksarattatttautvinstur
foretaget. Denna vinstutdelning varierar
beroende pa vilken bolagsform du valt
att driva ditt foretag i. Vinstutdelning ar
dock begransad av skatterattsliga regler.
Det finns alltsa storre chans att tjdna stora
pengar for en egenfbretagare, nagot som
ar svarare for en fast anstalld. Dock ska
riskaspekten belysas, eftersom en svacka
for foretaget innebar att det ar agaren till
foretaget som forlorar i kristider.

Vidare betalar arbetsgivaren sociala
avgifter for de anstdllda, ndgot som
ar upp till egenforetagaren att gora
sjalv. Detta galler aven andra skatter.
Egenfoéretagaren bor ocksa ha ett privat
pensionssparande eftersom detta
inte finansieras pa samma satt om
av arbetsgivaren som for en anstalld.
Detsamma galler betald semester, vilket
ar nagot som egenfbretagaren far styra
over sjalv.

Uppdragsforhallande eller anstalld?

Har det funnits personlig arbetsskyldighet
(eller har den arbetspresterade mestadels
ensam utfort arbetet)?

Utfors arbetet under arbetsgivarens

ledning och kontroll?

Har den arbetande fatt ersattning for

direkta utlagg?

Ar avtalsférhallandet langvarit?

Har den arbetspresterande arbetat at

flera under samma tidsperiod?
Ar den arbetspresterande pé nagot sitt
forhindrad att utfora liknande arbete

for annan an huvudmannen?

Svarar arbetsgivaren for den

organisatoriska apparaten?

Star arbetsgivaen for material och

utrustning?

Ar ersattningen prestationsbaserad?

Ar ersittningen tidsbaserad?

Innehaller avtalet specifikationer pa att ett

visst resultat ska uppnas?

Anstallning

IE
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ranchisetaqgare

VS
egenforeta

gare

ARBETSTAGAR- &
FORETAGARPERSPEKTIV

Konceptet ar utvecklat

Genom att foretagskonceptet ar utvecklat
har franchisetagaren mojlighet att ha
battre arbetsvillkor, storre effektivitet
och lagre kostnader @n vad du hade
haft som egenforetagare. Dessutom
skapas kontakter med leverantorer
och partners som ger franchisetagaren
en konkurrensfordel betraffande

inkdpsvillkor, reklam, sortiment och
sa vidare. Det kravs att den renodlade
egenforetagaren i storre utstrackning an
franchisetagaren behover skapakontakter

paegenhand.Vidstartenavforetagetkravs
tillgang pa kapital till lokalhyra, inredning,
utrustning, varulager med mera. Denna
investering behodver goras oavsett om
det ror sig om en franchisetagare eller
en egenforetagare. Vidare har bade
egenféretagaren och fran—chisetagaren
arbetsgivaransvar for de anstdllda.En
fordel som franchisetagare ar att det finns
personal pa annat hall som arbetar med
samma koncept. Det gor det majligt att
lana eller rekrytera personal fran en annan
franchisetagare. Som egenforetagare ar

FOR- OCH NACKDELAR SOM FRANCHISETAGARE

Fordelar Nackdelar

ﬁllgéng till en etablerad affarsidé-
Kontakter kunskap och erfarenheter
genom franchisegivaren:

Stod angaende uppféljning av
forsaljning och resultat:

Mojlighet att pa kortare tid gora en
verksamhet |6nsam:
Franchisegivaren med start och
etablering:

Lopande stod-

Kortare uppstartstid-

Utbildning ingar-
Stordriftsfordelar-

Mindre risktagande:

Mer tid for effektiv forsaljning:

Betala serviceavgifter (royalty’ till
franchisegivaren-
Kan inte utveckla foretaget efter egna idéer:

Att tanka pa som Franchisetagare

overvag for och nackdelar med féretagandet

affarskonceptets hallbarhet
Idnsamhet
finansieringskostnad

personalkostnader och kostnader for administration
marknadsforutsattningar dar en analys sker av de geografiska platserna- infrastruktur kdpmaon-

ster och konkurrens

dokumentation bestanden av handbocker instruktioner: rutiner dataprogramvaror etc

utbildning

Franchise vs egenforetagare
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det sallsynt att en sddan majlighet finns
utan det kravs att varje anstalld lars upp
i foretagets varderingar. Fordelarna som
franchisetagaren kan dra nytta av har ett
pris. Franchisetagaren ska regelbundet
betala franchisegivaren royalty. Detta
belopp kan variera beroende pa vad
franchisetagaren far for avgiften. Detta
ar en stor skillnad mot att vara enbart
egenforetagare, da ndgon royalty inte
betalas.

Rad och stod

Det kontaktndat som foljer av att bli
franchisetagare medfor trygghet.
Med franchiseavtalet foljer hjalp vid
etableringen av foretaget samt utbildning
av foretagets koncept. | ett valutvecklat
franchisekoncept har franchisetagaren
alltid nagon att frdga om rad. Samarbetet
ar en fordel bade for franchisegivaren och
franchisetagaren. Genom ett valutvecklat
samarbete kan den nya verksamheten

vaxa och pa sa vis ge franchisegivaren
gott rykte. | jamforelse med att som
egenfOretagare starta eget ar franchise
ett bra alternativ till att bli foretagare
for forsta gangen. Genom det nara
samarbetet med franchisegivaren har
foretaget mojligheter att etableras och pa
sa vis undviks konkurs.

Franchisetagare ett forsta steg till att
bli egenforetagare

Genom anslutningen till ett
franchiseféretag  blir  verksamheten
bunden. Foretaget ska skotas,

marknadsfoéras med mera pa ett visst
angivet satt. Som franchisetagare har
du sallan sjalv mojlighet att utveckla
konceptet utan  forandringar  ska
godkdnnas av franchisegivaren. Den
har faktorn kan ge kanslor av inlasning.
Det kan darfor vara ett alternativ att se
franchising som ett forsta steg mot att
driva sin egen affarsidé.
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outsourcing
VS
egen verksamhet

ARBETSGIVARPERSPEKTIV

Outsourcing ar en sarskild typ av entreprenadverksamhet som innebar att en
avgransad del av ett foretags verksamhet dvergar till ett annat foretag. Exempel pa
arbetsuppgifter som brukar éverlamnas ar receptionistavdelning, lunchrestaurang,
stadning eller produktutveckling. Bakgrunden ar lagre kostnader. Jonas Rundquist,
forskare pa sektionen for ekonomi och teknik vid Hogskolan i Halmstad, har
i sitt avhandlingsarbete studerat outsourcing av produktutveckling och vilka

konsekvenser det kan fa.

Utveckla karnverksamheten

Genom att overlamna delar av
verksamheten pa externa aktorer kan
foretaget fokusera pa karnverksamheten.

Risk for kunskapsforluster

En fordel med att outsourca ar att fa
tillgang till specialistkompetens. Den
innovativa produktutvecklingen hanteras
av ett utomstaende foretag och dar det
outsourcande bolaget foljer utvecklingen
av sin produkt. En risk med att anvanda
en sadan har metod ar att kunskaper
gar forlorade inom foretaget successivt.
Resultat kan bli en beroendestallning
till utvecklingsforetaget eftersom
moderbolaget saknar kompetens att
sjalva tillverka och vidareutveckla
produkterna. Som exempel tar Rundquist
upp Volvos produktion av tandstift. De
lat Bosch vidareutveckla och tillverka
produkten och resultatet blev att Volvo
forlorade kunskapen kring produkten.

Risk for “good-enough”

En del av en verksamhet kan som
beskrivits outsourcas pa grund av att
foretag vill halla sig till karnverksamheten
eller da de vill soka en billigare eller den
basta produktionen i varlden. Det ar dock
sallsynt att de tva senaste faktorerna
efterlevs i praktiken. Istallet for att hitta
det billigaste eller basta sattet hittar
foretagarna nagot som ar tillrackligt bra,
good enough. Det har medfoér en risk

da foretegarna inte kalkylerar pa om de
skulle kunna skapa battre forutsattningar

genom att skota produktionen pa egen
hand.

Valj ratt partner

Fordelar som lagre kostnader och
kunskapsoverforing forutsatter ett seriost
foretag att samarbete med. Det ar darfor
viktigt att foretaget gor en grundlig
analys innan outsourcing valjs som
l6sning. Enligt Rundqust ska de positiva
sidorna utvarderas mot de negativa sa
som kunskapsdranering, lagre motivation
for personalen eller ett o©kande
beroende av personalen. Outsourcing
innebar bland annat kostnader for
kunskapsutvecklingen, logistik, frakt,
kvalitetsstyrning och kontraktskrivande.

Outsourcing vs incourcing
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Den svenska arbetsratten

Arbetstagare = sammanslot  sig [
fackforeningar under 1800-talets andra
halft och lyckades pa sa vis skapa en
battre maktbalans mellan arbetsgivare
och  arbetstagare. Den  samlade
kraften tvingade fram den sa kallade
decemberkompromissen 1906. Avtalet
slots mellan davarande SAF, numera
Svenskt Naringsliv, och LO. SAF erkande
arbetstagarnas foreningsratt och
arbetstagarna erkande arbetsgivarnas
ratt att leda och fordela arbetet och att
fritt anstalla och avskeda arbetstagare
oavsett om dessa var oorganiserade eller
inte. Dessa arbetsgivarrattigheter kallas
i dagligt tal for § 32-rattigheterna.

Den svenska modellen

Den svenska modellen innebar att
fackféreningarna och  arbetsgivarna
sjalva, eller deras arbetsgivarféreningar,
genom férhandlingar tar fram villkor
som ska galla for anstallningstryggheten,
|loner med mera pa arbetsmarknaden. De
svenska bestammelserna om minimilon
finns inte i arbetsrattslig lagstiftning, utan
istallet i kollektivavtal. Kollektivavtalet
ar saledes en central del i den svenska
modellen. Detta innebar att |6ntagarna
blir starkare eftersom det sker en
kollektiv I6neférhandling med fackliga
representanter som for medlemmarnas
talan.

Kollektivavtalen reglerar ocksa andra
trygghetssystem  som  forsakringar
och ersattning vid sjukdom, doédsfall,
olycksfall i arbetet samt pension.
Kollektivavtalet skyddar dven i viss man
mot diskriminering. | avtalet finns det
ocksa regler om vem som bestammer
over olika arbetsomraden. For de fallinget

kollektivavtal ar upprattat ar huvudregeln
attarbetsgivaren bestammer. Undertiden
som kollektivavtalet I6per finns det ingen
risk for stridsatgarder. Arbetsgivarna kan
inte heller konkurrera med varandra med
laga loner och samre villkor, vilket innebar
att de har stabila och liknande villkor for
konkurrens.  Eftersom kollektivavtalen
spelar en betydande roll i det svenska
arbetsrattssystemet verkar de kollektiva
spelreglerna for att skapa ett klimat som
gynnar kollektivavtalen.

Den svenska modellen kan ses som en
konkurrensfordel for Sverige eftersom vi
sluppit manga konflikter tack vare den
dialog som fors mellan arbetsmarknadens
parter. Dock kan den pagdende
globaliseringen ses som ett hot mot den
svenska modellen eftersom de globala
strukturer som uppstar i internationella
foretag kan verka hammande for
kollektivavtalens fortlevnad.

EU har ocksda en inverkan pa
kollektivavtalets betydelse. EU:s direktiv
och forordningar innebar att vi ska
harmonisera lagstiftningen och reglerna
inom det arbetsrattsliga omradet steg
for steg. Vi vet annu inte hur hotad var
svenska modell ar, men ett bra exempel
pa att den parerade EU:s krav ar det
nedan namnda bemanningsdirektivet.
Slutsatsen i den statliga utredningen var
att bemanningsdirektivet kan inforas i
enlighet med den svenska modellen, och
lagstiftning om alla villkor kommer inte
att behovas utan en del kan regleras i
kollektivavtal. Precis pa det satt som vi ar
vana vid.
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flexibilitet

Hur uppnas flexibilitet?

Anstalla och anlita arbetskraft

Svaret pa fragan har en nara koppling
till begreppet flexibilitet. Ett flexibelt
foretag kan anpassa produktionen efter
radande konjunktur och blir darmed
mer konkurrenskraftigt. Foretag har olika
behov av anpassning dels beroende pa
verksamhetens art, dels hur konjunkturen
skiftar for den specifika verksamheten.
Genom att forst konkritisera vilka behov
foretaget har nar det galler anpassning
kan en flexibilitetslosning arbetas fram.
Losningen ska alltsa bygga pa foretagets
unika behov. Nar begreppet flexibilitet
diskuteras i offentliga sammanhang
analyseras det som regel ur ett
arbetsgivarperspektiv  dar flexibilitet
jamstalls med antalet tillsvidareanstallda.
Forfattaren Bengt Furdker har i
boken Arbetslivet konstaterat att det
finns dtminstone fem definitioner
av begreppet flexibilitet. De nedan
beskrivna formerna av flexibilitet kan
fungera som komplement till varandra.
For de fall det inte ar mojligt att dra
ner pa personalen kan en arbetsgivare
istallet inratta en kortare arbetsvecka.
P& detta satt blir arbetstidsflexibiliteten
en annan valmgjlighet an att minska
personalstyrkan. Funktionsflexibilitet
kan ocksa fungera som ett alternativ till
andra former av flexibilitet genom att de
anstallda flyttas mellan olika avdelningar
som alternativ till att saga upp personal.

Anstallningsflexibilitet

Forst ut ar anstallningsflexibilitet som
ofta omnamns numerisk eller numerar
flexibilitet. Anstallningsflexibilitet ar hur
effektivt en arbetsgivare kan anpassa
antalet anstdllda i forhdllande till

forandringar i organisationen. Den har
flexibilitetsformen paverkar de anstalldas
anstallningsskydd  vilket flitigt har
diskuterats i media dar fokus har legat
pa hur enkelt det ar for arbetsgivaren
att “gora sig av med” sina anstallda.
Begreppet anstallningsflexibilitet
omfattar ocksa arbetsgivarens férmaga
att snabbt anstdlla ny personal nar
konjunkturen stiger. Dock handlar
anstallningsflexibilitet inte  ensidigt
om arbetsgivarens flexibilitet rorande
personalstyrka utan daven arbetstagarnas
flexibilitet omfattas, pa sa vis att deras
uppsagningstider iakttas. En lang
uppsagningstid kan vara en trygghet
for den anstdllde men det kan ocksa
innebadra en begransning om personen i
fraga vill byta arbete.

Arbetsprocessflexibilitet

Denandraformenavflexibilitetbenamner
Bengt Furdker arbetsprocessflexibilitet.
Begreppet handlar om arbetsgivarens
och den anstdlldes maojlighet till
anpassning av  arbetsuppgifterna,
arbetsuppgifternas kvalifikationer och
intensiteten i arbetet. Arbetsprocessflex-
ibilitet gar ut pad att de anstdllda ska ha
god formaga att variera arbetsuppgifter
och kunskap om flera yrkesomraden ar
darfor eftertraktat. Utbildning ar darfor
en viktig del i att uppna arbetsprocess-
flexibilitet.

Arbetstidsflexibilitet

Den tredje formen kallas
arbetstidsflexibilitet och handlar om att
anpassa arbetstiden efter arbetsbordan.
Arbetstidsflexibilitet kallas ocksa for
produktions- eller kundanpassad
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arbetstid. Arbetsgivaren kan laborera
med antalet arbetstimmar for personalen
som alternativ till att sdga upp personal.
Arbetstidsflexibilitet omfattar, forutom
antalet arbetade timmar, ocksa
placeringenavarbetstiden utdverdygnet,
veckan eller aret. Sett ur den anstalldes
perspektiv kan arbetstidsflexibilitet vara
betydelsefullt for att klara av familjelivet
och ur ett arbetsgivarperspektiv ar det
viktigtatthasnabbaanpassningarrorande
driftstiden. Numerar flexibilitet kan ibland
omfatta arbetstidsflexibilitet eftersom en
variation av antalet arbetstimmar kan
anses vara en motsvarig forandring till
antalet anstallda.

Arbetsplatsflexibilitet

Arbetsplatsflexibilitet ar den fjarde
typen av flexibilitet och den innebar
att det kan finnas behov av att utfora
arbetet pa varierande platser. Ett annat
ord for arbetsplatsflexibilitet ar rumslig
flexibilitet. For exempelvis en lokforare
eller en pilot kravs det forflyttning for
att arbetsuppgifterna ska kunna utforas.
Vidare kan en del av arbetet utforas i
den anstalldes hem, pa tjansteresor,
konferenser eller  vid liknande
sammanhang. Arbetsplatsflexibilitet kan
sdledes vara efterstravansvart bade for
arbetsgivaren och for den anstallde.

Loneflexibilitet

Den sista formen av flexibilitet kallas
|oneflexibilitet. Begreppet kan omfatta
varfor ett

aven andra formaner,

mer passande begrepp skulle varit
loningsflexibilitet. Flexibiliteten gar ut
pa att anpassa lonerna efter marknaden.
Beroende pa forandringarna  pa
marknaden kan I6nerna och de andra
formanerna stiga, respektive sjunka. En
anledning till varfor I6nen kan stiga ar
i de fall en arbetsgivare ar man om att
behalla en sarskild duktig medarbetare.
Lonen kan sankas genom att exempelvis
facket och foretaget kommer oOverrens
om att den arliga l6nedkningen uteblir.

Kvantitativ och kvalitativ flexibilitet

Flexibilitet kan ocksa delas upp i
kvantitativ och kvalitativ flexibilitet.
Kvantitativ flexibilitet betyder
"organisationens anpassningsformaga i
det korta perspektivet” och kan innebara
att arbetsgivaren anlitar konsluter och
bemanningsforetag samt anvander
sig av tidsbegransade anstallningar.
Kvalitativ ~ flexibilitet  handlar om
"organisationens variationsrikedom och
anpassningsbarhet inom ramarna for
ingdngna anstallningsavtal” och rér mer
relationentillkarnarbetskraften.Kravet pa
okad flexibilitet hos foretagen har orsakat
manga olika atypiska anstallningar
och det arbetsrattsliga skyddet har pa
senare tid aven kommit att omfatta dessa
arbetstagare i olika stor utstrackning. Pa
EU-nivd har direktiv avseende visstids-
och deltidsanstallda samt bemannings-
foretagsanstallda tagits fram for att
skydda dessa grupper av arbetstagare.

Volvos flexibilitetslosningar

Flexibilitet i form av varierande
arbetstid

Volvo har infort arbetstidsflexibilitet
i form av kundanpassad arbetstid
pa Volvo Lastvagnar AB i Tuve och
konjunkturanpassad arbetstid pa Volvo
Personbilar Sverige AB i Torslanda.
De kostnadseffektiva I6sningarna har
framtagits i samarbete med facket
och gor det mojligt att anpassa
produktionen efter radande efterfraga.
Inom bilbranschen ar det svart att
pa lang sikt forutse antalet bilar som
kommer sdljas och den kundanpassade
arbetstiden leder till att bade foretaget
och de anstdllda blir anpassbara infor
orderingangen. Den kundanpassade
arbetstiden medfér darmed att Volvo
undviker att vidta uppsagningar pa grund
av skiftningar i konjunkturen. Den flexibla
arbetstiden innebar att arbetstagarna
kan jobba 6ver en dag nar det ar mycket
i produktionen och istallet vara ledig en
dag nadr det ar lugnare pa arbetsplasten.
Det kan i vissa fall innebara foérkortad
arbetstid med bibehallen I16n och i andra
fall overtid med samma I6n. Vissa veckor
kan arbetstagarna behdva arbeta mer an
40 timmar och andra veckor kan de arbeta
mindre, beroende pa hur ordern ser ut.

Forslag: Infora ett urklipp fran en artikel i
en tidning nar Volvo var tvungna att saga
upp massa folk.

Volvo lastvagnar AB Tuve

Volvo lastvagnar AB i Tuve har
en kundanpassad arbetstid. I
anstallningsavtalet galler 40 timmars
arbetsvecka men Volvo har lokala

avtal i form av arbetstidsavtal som
ar kollektivavtal med IF Metall. Alla
arbetstagare inom detta omrade

omfattas. Kollektivet, det vill saga hela
produktionsapparaten, ingar saledes i
anpassningen. Systemet fungerar enligt
KentAndersson,HRCorporate pa ABVolvo,
val och de har informerat nyfikna externa
aktorer om deras speciella upplagg.
Arbetstimmarna ar alltid ordinarie
arbetstid och benamns inte som overtid.
Orderbokslaget ska inte paverka lonen
vilket gor att manadslonen for arbetarna
arden samma varje manad. | botten av det
produktionsanpassade arbetstidsavtalet
finns en arbetstidsforkortning med
cirka 1,5-2 timmar i veckan. Denna
arbetstidslosning ar saledes uppbyggd i
en form av en tidsbank.

Volvo Personbilar Sverige AB
Torslanda

Ar2000slI6ts det forsta skriftligaavtaletom
konjunkturanpassad arbetstid pa Volvo
Personbilar Sverige AB i Torslanda. Innan
l6sningen  med  konjunkturanpassad
arbetstid anvandes hanterade man
upp- och nedgangarna i konjunkturen
med Overtid, permitteringar, nya skift,
skiftnedlaggningar,  omflyttning  av
produktion, overvintringsprojekt,
personalreduceringar och
nyanstallningar. Dessa atgarder
innebar stora resurser i form av tid
och pengar. Med konjunkturanpassad
arbetstid anser foretaget att de ar mer
konkurrenskraftiga och att de har framjat
anstallningstryggheten for de anstallda.

Volvo Personbilar Sverige AB i Torslanda

131I11gIX314
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anvander tre olika tidsbanker i sitt system
for konjunkturanpassad arbetstid. Den
inarbetadetidenfordelas patretidbanker:

- Processradsbanken som till fullo ar
kollektiv. Meningen med banken ar
att timmarna ska anvandas for att folja
normala svangningar i efterfragan.
Processradet beslutar om hur ledig tid
ska placeras ut i hela arbetspass.

- Haldagsbanken som ska anvandas vid
kraftigare forsaljningsnedgangar. Denna
tidsbank ar individuell nar det galler
inarbetning, men kollektiv vid uttag
av tid. Banken, omfattar bara de som
arbetar tvaskift och kvall. Processradet
beslutar om ledighet. Varje arbetstagare
far det individuella saldot redovisat pa
lonebeskedet.

- ATK-banken som ar till fullo individuell.
Skadlet med denna bank ar att varje
anstalld har mojlighet att vara ledig nar
det passar individen sjalv. Varje anstalld

far en redovisning om insattning,
uttag och saldo pa lonebeskedet.
Denna kompensationsledighet finns

ocksa reglerad i ett separat avtal som
tagits fram i syfte att tillvarata den
anstalldes mojligheter att fa ut sin
kompensationsledighet.

Arbetstiden i Tuve och Torslanda

Arbetstiden varje vecka ar alltid lite

langre an vad kravs for att kunna hantera
planerad volym. Den tid som inarbetats
genom den extra arbetstiden tas sedan
ut i ledighet vid lampliga tillfallen. Det
ar processradets uppgift att besluta om
nar ledighet ska beviljas. Processradet
ar sammansatt av representanter fran
foretaget och verkstadsklubben (fack-
foreningsrepresentanter som arbetar pa
arbetsplatsen). Bade kundernas och de
anstalldas basta ska vara for 6gonen nar
beslut om ledighet tas. Det ar vanligt att
ledighet tas ut vid jul och nyar. For optimal
flexibilitet ar det processradets uppgift
att se till att det rader balans mellan
inarbetad tid och uttagen ledighet.
Enligt avtalet ar det tillatet att tidbanken
varierar mellan +75 och -75 timmar vid
avstamningstillfallet den 31 januari varje
ar.

Fackets inflytande i fragan

IF Metall var med och paverkade
regleringen for att Oka flexibiliteten
pa Volvo. Facket var forutseende och
kunde férhandla till sig extra ersattning
for att medlemmarna gick med pa en
overenskommelse som innebar mer

flexibilitet for Volvo. De arbetstagare som
har flexibel arbetstid har ett tilldagg pa ca
400 kr i manaden som ska kompensera
for att de star till forfogande vid
produktionstoppar.

Flexibilitet genom yrkesintroduktion

Bakgrunden till avtalet

Under den senaste finanskrisen 2008
uppstod problem inom industrin som
gav ringar pa vattnet. Risken for att en hel
avgangsklass fran ett teknikgymnasium i
Goteborg skulle ga direkt ut i arbetsloshet
var hoég och hela yrkesutbildningen skulle
darmed vara bortkastad. Losningen var
da att [ata studenterna ga kvar ett fjarde ar
pa gymnasiet. [dén doptes om till Teknik
Trainee for att attrahera fler ungdomar
och utbildningen utékades med mer
praktik och mer kontakt med foretagen.
Avtalet kom att kallas Yrkesintroduk-
tionsavtalet. Innan detta skriftliga avtal,
fanns en liknande 16sning. IF Metall har i
samarbete med bland andra Gruvornas
Arbetsgivareforbund, KemiGruppen, Stal
och Metall Arbetsgivareférbundet och
SVEMEK varit med och tagit fram avtalet
om yrkesintroduktion. Avtalet togs fram
i syfte att motverka den exceptionellt
hoga ungdomsarbetslésheten genom
att stimulera arbetsgivare att erbjuda
introduktionsanstallningar samt  for
att mota den kommande bristen pa
kvalificerad arbetskraft.

Innebord av avtalet

Yrkesintroduktionen bestar av
handledning och en individuell
utvecklingsplan  innehallande  olika
arbetsuppgifter, utbildningsinsatser och
introduktionsinsatser. Avtalet gynnar
bada parter da ungdomarna far en chans
att ta sig in pa arbetsmarknaden och
arbetsgivaren far en mojlighet att prova
"oerfarna ungdomar” for kvalificerade
arbetsuppgifter. Avtalet bidrar till att
arbetsgivaren kan anstalla ungdomar
utan yrkeserfarenhet.

Avtaletforutsatterlokal verenskommelse
och omfattar endast ungdomar under 25
ar. Anstallningen dr en visstidsanstallning
upp till tolv . manader som vid behov
gar att forlanga till ytterligare hogst tolv
manader, under forutsattning att facket
godkanner det. Visstidsanstallningen
ska som huvudregel o6verga till en
tillsvidareanstallning. Lonen ar lagst
75 procent av avtalets lagsta [on.
Arbetstagarna har under detta avtal
en egen turordningskrets sa att de ska
kunna ga klart yrkesintroduktionen
aven vid arbetsbrist. Det far ocksa
forekomma lokal 6verenskommelse om
undantag fran foretradesratten. For de
fall yrkesintroduktionen inte leder till fast
anstallning ska ett tjanstgoringsbetyg
utfardas och arbetsgivaren ska underratta
den anstdllde en manad innan avtalad
tid 16pt ut. Skadestand ska betalas ut vid
klara och allvarliga fall av missbruk.

Fordelar med yrkesintroduktionen

Avtalet underlattar for arbetsgivaren
att anstalla unga personer utan
arbetslivserfarenhet. Det blir billigare
for arbetsgivaren att anstdlla en ung
person an en aldre, vilket bidrar till
att ungdomsarbetslosheten  minskar.
Vidare kommer de yrkesrelaterade
industriutbildningarna till anvandning
eftersom ungdomarna far arbeta med
det de ar utbildade till, vilket ur ett storre
perspektiv ar en samhallsekonomisk
vinst. Bengt Forsling, ombudsman
pa IF Metall, anser att traineetjansten
erbjuder en anstallning vilket starker
anstallningsskyddet for ungdomarna. |
realiteten blir anstallningen som en tolv
manaders provanstallning, vilket inte
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sallan leder till en tillsvidareanstallning.
Avtalet ska stdllas i forhdllande till
risken att ungdomarna gar direkt ut i
arbetsloshet eller soker sig till andra
branscher och darmed kastar bort sin
yrkesutbildning.

Nackdelar med yrkesintroduktionen

Avtalet om yrkesintroduktion har utsatts
for mycket kritik fran aktorer som anser
attavtalet bidrar till allmanna sankningar
av avtalens lagstaloner. En del ansdg
att det var en form av lonedumpning
och risken var stor for utnyttjande av

it 4

Flexibilitet genom krisavtal

o, 2.8

ungdomar. | media kom detta avtal
att  kallas "Ungdomsavtalet” med
ungdomsléner pa enbart 75 procent
av ordinarie 16n. Det skulle alltsa vara
billigare for arbetsgivaren att anstalla
en ungdom an en aldre. Enligt Bengt
Forsling ar dock avtalet sa konstruerat att
ungdomarna har ratt till 75 procent av
lagsta I6nen och de 25 procent som de
tjanar lagre ar ingen ordinarie arbetstid
utan dessa 25 procent av tiden ska besta
av vidareutbildning pa Teknikcollage.
Denna utbildning ska besta av kurser
som ar relevanta for arbetsgivaren.
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“Sveriges ekonomi och arbetsmarknad
befinner sig i den varsta kris vi nagonsin
upplevt. Idag ar 35 000 av IF Metalls
medlemmar arbetslésa och 40 000 ar
varslade. Till sommaren riskerar vi att
befinna oss i en situation dar 25 procent
av medlemmarna star utanfor arbete.
Mot den bakgrunden har ett ramavtal
tecknats” (ramavtal om permittering och
utbildning).

Finanskrisen 2008 var bakgrunden till
att arbetsmarknadens parter tecknade
ett krisavtal. Avtalet fick utsta hard kritik
och ansdgs vara en kniv i ryggen pa
arbetstagarna eftersom avtalet skulle
leda till IGnedumpning. Ramavtalet gav
arbetsgivaren en flexibilitet att sanka

arbetstiden till 80 procent och darmed
betala ut 80 procent av I6nen, denna 20
procentiga flexibilitet var saldes max.
Skullearbetsgivarenvaljaattganedannu
mer i arbetstid var han anda tvungen att
betala ut 80 procent av I6nen. | motsats
till kritikerna ansdg IF Metall att avtalet
inte sankte I6nenivderna utan minskade
arbetstidenunderenbegransadtidisyfte
attgearbetsgivarnaenchansattoverleva
den tillfalliga konjunkturnedgdngen.
Forbundet havdade att avtalet gjorde att
flera arbetsgivare klarade av den svara
perioden och pa sa vis kunde flertalet av
medlemmarna fa fortsatt jobb istallet for
att ga uti arbetsloshet.

Kent Andersson, Volvo AB

Beskriver sin syn pa flexibilitet

Bakgrundsbeskrivning

Den finansiella krisen 2008-2009 innebar mycket
stora anstrangningar for Volvokoncernen ur
ett finansiellt och operativt perspektiv. Volvo
tvingades att snabbt sanka kostnaderna
och anpassa verksamheterna till de nya
forutsattningarna. For verksamheterna i Sverige
innebar det att Volvo fick varsla om uppsagning
av Over 8 000 medarbetare.Av de 8 000 varslade,
slutade ca 5 500 pa grund av arbetsbrist och
resterande 2 500 lamnade koncernen med andra
avgangsorsaker.

Utan forandring av  omstallningssystem
och/eller  utveckling mot  permanenta
permitteringssystem, som finns i andra lander,
vore det troligen oundvikligt att tvingas
varsla och sdga upp i liknande omfattande
situationer aven i framtiden. Férandringar av
detta krdaver antingen férandringar i lagstiftning
eller pa kollektivavtalsomradet. Med tanke pa
finanskrisenspaverkan paVolvokoncernen,ardet
nuviktigt attiframtiden effektivare och snabbare
kunna anpassa koncernens personalkostnader,
samt i mojligaste man undvika stora omfattande
personalneddragningar. En mer genomtankt
och medveten  flexibilitetsstrategi  for
Volvo-koncernen ar darfér nédvandig.

Syfte och mal med flexibilitet

Syftet med flexibilitet kan definieras som
Volvo-koncernens formaga att reagera och
anpassa sig till konjunktursvangningar som
forandrade  affars-/marknadsforutsattningar.
Malet med att etablera en flexibilitetsstrategi ar
att kunna sakra var konkurrenskraft och skapa
I6nsamhet, att minska risker for uppsagningar
vid forandringar samtidigt som vi uppfattas som
en ansvarstagande arbetsgivare.

Flexibilitet ur de anstalldas perspektiv kan
troligen huvudsakligen kopplas till stravan att
uppnad balans mellan arbete och fritid, skapa
inflytande 6ver arbetstiderna utan att minska
anstallningstryggheten samtidigt som det kan
ge trygga/stabila inkomster.

Den interna flexibiliteten bor darfor utvecklas
pa ett balanserat satt praglat av en helhetssyn.
Detta kan ske genom:

« Enavvagning mellan kortsiktiga
marknadskrav (t.ex. produktivitet
och kostnadsminskningar) och
langsiktiga krav pa attraktivitet
(Corporate Social Responsibility).

« En stravan efter att ta hansyn
till olika parter inom Volvo och

forsoka hitta l6sningar som alla
parter vinner pa.

En sammanjamkning av Volvos
och de anstalldas skilda mal.

« Lampliga atgarder for att
motverka eventuella negativa
konsekvenser

Forutse forandringar

Flexibilitet kan definieras som var férmaga att
reagera pa och anpassa oss till férandringar
over saval konjunkturer som férandrade affars-/
marknadsforutsattningar. Detta innebar dock
inte att alla forandringar kommer plotsligt eller
ofdrutsett.
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Att flexibla personalkostnader skall ingd i
foretagets verktygsldda vid forandringar ar
sjalvklart, men samtidigt mdste vi vdga in
behovet av trygghet och forutsagbarhet for vara
anstallda. Vi bor darfor utveckla formagan att
forutse forandringar sa snabbt och tidigt som
mojligt. Brister i formagan att forutse skapar ofta
en odnskad osdkerhet, ryckighet och otrygghet
for verksamheten och de anstallda.

Verktyg for flexibilitet

Det finns olika verktyg och strategier for
flexibilitet inom personalomradet. Ett satt att
beskriva verktygen ar att kategorisera dem
som antingen dynamiska, numeriska eller
funktionella
+ Anstadllningsformer
(tillsvidareanstalld,

visstidsanstalld, konsult, kopt
tjanst etc),

+ Arbetstider
(arbetstidsforlaggning,
konjungturanpassad arbetstid,
kortveckor, overtid etc),

« Organisatorisk design (optimalt
resursutnyttjande, utvecklad
organisation for stod till
flexibel bemanning, etc) samt
ersattningar (fast respektive

rorlig [6n).
Prioriterade omraden for Volvobolagen

Inom foljande fem omraden prioriterar Volvo att
driva en gemensam flexibilitetsutveckling

« Utveckling av
arbetstidsarrangemang

« Modeller for 6kat nyttjande
och utveckling av
visstidsanstallningar och
bemanningsforetag

« Kompetensflexibilitet,
kompetensplanering

« Krisoverenskommelser,
arbetstidsminskning/
|6nesankning

« Flexibla ersattningsmodeller

Volvo har fokus pa flexibilitetsfrdgorna och har
detta som en standig punkt pa agendan for att
folja processen och utbyta erfarenheter. Larande
av varandra inom Volvogruppen ar viktigt dar
redan befintliga I6sningar kan spridas till fler
bolag och verksamheter. Det galler ocksa att
peka pa redan befintliga mojligheter i gallande
lagar och avtal. Okat nyttjande och utveckling

av visstidsanstallningar och bemanningsforetag
ar troligen den mest effektivaste metoden
for okad flexibilitet, produktionsmassigt som
kostnadsmassigt. Enligt avtal finns det idag
inga numerdra begransningar avseende
bemanningsforetag.  Avtalen ger  ocksa
mojligheter, med en del begransningar,
att ta in visstidsanstallda. Fordelarna med
bemanningsflexibilitetet ar att man snabbt kan
O0ka och minska saval produktionskapaciteten
som kostnaderna. For den ordinarie personalen
kan man oka kapacitet och kostnader, men
vid minskningar finns det stora begransningar
framst avseende kostnader.En huvudfrdga
ar hur vi optimerar balansen mellan
tillsvidareanstallda, visstidsanstallda, konsulter
och bemanningsforetag avseende pa antalet
med hansyn taget till kostnaderna.

Flexibilitetsstrategi infor framtiden

Volvos mojlighet att 6verleva som foretag i
den hdrda konkurrensen kommer till stor del
avgoras av var formaga att hantera flexibilitet.
Snabba omstallningar i saval organisation,
produktionsprocesser och teknik medfér sma
eller stora forandringar for den anstallde. Nar
vi talar om forandringar ar det bade det som
hander utanfor oss - kundkravsférandringar,
tekniska, strukturella, kulturella mm men
ocksa det som sker inom oss. Reaktioner hos
manniskor som sker som en effekt av alla
yttre forandringar — sa som kanslor, motstand,
attityder mm. Manniskor reagerar olika och
vi maste lara oss att hantera detta.Férutom
det stora och kravande jobbet som vi lagger
ner pa att skapa en tydlig vision med tydliga
nedbrutna mal, ny organisationsstruktur, nytt
organisationsschema, styrsystemet med budget
osv. maste vi ocksa sakerstdlla att vi lagger
stor vikt vid den férandringen som sker ur ett
manskligt perspektiv dvs. processfragorna;
hur far vi manniskor att arbeta i nya team,
hur vi far manniskor att forsta och acceptera
nya beteenden, hur vi utvecklar ett ledarskap
som kan utmana till forandring och skapa
arbetsgladje.Férandringsarbete tar ofta langre
tid an vad vi tror och forsvaras av att attityder
och vdrderingar ar sa svara att andra pa.| dag har
forandringar blivit det normala tillstandetiVolvo
och detta maste vildra oss att leva med. Det stalls
och kommer att stalla stora krav pa vara ledare
att kunna leda i férandring. Forandringskunskap
ar en nodvandig kompetens om vi ska 6verleva
och utvecklas som foretag.




olika
anstallningsformer

Tillsvidareanstallning

Arbetsledningsrdtten for arbets-
givaren och inskrankningar dari

Arbetsgivarens arbetsledningsratt
innefattar en bestammanderatt over nar
och vem som ska anstallas. Ratten ar dock
inte absolut utan har genom lag och avtal
pa olika satt begransats. Allt som beror
fragan att anstdlla arbetskraft ligger
darfor i arbetsgivarens bestammanderatt
och lagar och avtal som beskriver
exempelvis anstallningsformer ar
alltsa begransningar i denna ratt. Inom
civilratten talar man om att parterna har
en kontraheringsfrihet, en frihet att ingd
avtal samt med vem avtalet ska ingas
med. For en arbetsgivare foreligger inte
en sadan total frihet, da ett begransande
exempel ar diskrimineringslagstiftnin-
gen som gor att en foretagare inte kan
avsta fran att ingad ett anstdllningsavtal
om skalet till det ar diskriminerande.

Statliga och kommunala arbetsgivare
ska dessutom tillampa saklighet
vid anstallning vilket gor att den
arbetssokande  som  kdnner  sig
diskriminerad kan fa beslutet 6verklagat.
Arbetsgivarens fria arbetsledningsratt
ska begransas i lag, eller tydligt anges i
kollektivavtal, for att bestammelsen ska
ha nagon verkan mot de avtalsslutande
parterna. Att utgangspunkten ar att
arbetsgivaren fritt far anstalla vem
denne vill, far betydelse daven nar det
galler fredspliktens omfattning. Om
det inte i kollektivavtalet anges nagra
inskrankningar for arbetsgivaren nar
det galler anstallningsratten sa ska
avtalet tolkas med utgangspunkt i
arbetsgivarens fria anstallningsratt, det
vill saga till arbetsgivarens fordel. Den
fria anstallningsratten kan sagas ha tre

olika begransningar. For det forsta ror
det bestammelser om anstallningsform,
for det andra om regler som begransar
frihetenattvaljablandarbetssokandeoch
for det tredje om begransningar i form av
regler om formalia och forfarandet vid
anstallningar. Tillsvidareanstallning utgor
enbegransningivaletavanstallningsform
precis som tidsbegransade anstallningar
och provanstallningar gor.

Anstallningsskyddets starka stéllning

LAS  foreskriver att  huvudregeln
ar  tillsvidareanstallning och  att
visstidsanstallning kan avtalas med stod
av lag eller kollektivavtal. Bakgrunden
till denna reglering ar skyddet for den
enskilde arbetstagaren. Skulle ett avtal
om visstid traffas utan sadant stod kan
arbetstagaren genom domstolen fa
avtalet att galla tillsvidare. Det ligger
pa den som pastar att anstallningen
galler for viss tid att padvisa detta.
Tillsvidareanstallning arutgangspunkten,
vilket starker skyddet for arbetstagaren
eftersomomarbetsgivarenarotydligmed
att ange att anstallningen galler for viss
tid blir konsekvensen att anstallningen
blir en tillsvidareanstallning.

Det har ar en stark presumtion och
ar saledes en stor inskrankning
i arbetsgivarens ratt att valja
anstallningsform eftersom otydligheter
tolkas till dennes nackdel. Det ar
darfor viktigt att tydliggéra vilken
anstallningsform  som  avses.  Att
tillsvidareanstallning ar utgangspunkten
kan dven symboliseras av  att
arbetstagarens anstallningsforhallande
overgar fran en visstidsanstallning till
en tillsvidareanstallning om denne har
arbetat hos arbetsgivaren mer an tva ar
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under en femarsperiod. For att ytterligare
starka arbetstagarens stallning infordes
regeln om saklig grund vid uppsagning.
Regeln medfor dock att arbetsgivaren i
allt storre omfattning valjer att anstalla
personal pa visstid istallet, vilket inte
var tanken med inforandet av skyddet.
Det sags att regeln har medfort att
arbetsgivaren fatt uppfattningen att det
ar svart att saga upp tillsvidareanstallda
vilket i praktiken inte stammer sarskilt val.

Tvister om anstallningen

Tvister om anstdllningen medfor olika
presumtioner vilket ar avgérande for vem
som ska pavisa vad. Nar tvisterna handlar
om ett anstallningsavtal 6verhuvudtaget
har traffats sa vilar bevisningen for detta
pa den som pastar att ett avtal har traffats.
Bevisningen kan vara genom skriftliga
papper, muntligt avtal som ndgon
ar vittne till eller genom konkludent
handlade. | manga av fallen faller det
saledes pa arbetstagaren att krdava att
fa ett anstallningsbevis dar det klart
tydiggors vad anstallningen omfattar.

Om arbetstagaren inte kan visa att
denne varit anstalld sa riskerar denne
att aldrig fa betalt for det jobb denne
lagt ned. Ror tvister istallet om avtalet
som har slutits ar en tillsvidare- eller
en visstidsanstallning ar det som
sagts ovan, att tillsvidareanstallning ar
utgangspunkten. Det medfor att den
som pastar att ett annat avtal har traffats
ska visa detta. Oklarheter gar saledes
ut over arbetsgivaren och det ar viktigt
att vid anstdllningens ingdende klart
tydliggora vad anstallningen innebar.
Om det ar ostridigt att avtal har traffats
om en begransad anstallningsform kan
dock tvister uppsta om anstallningen
omfattar en visstidsanstallning
eller en provanstdllning. Det anses
att en visstidsanstallning ar battre

an en anstallning pa prov. Det gor
att argumentationen som fors vid
tvistigheter mellan tillsvidare- och
visstidsanstallning kan tillampas aven
nar det ar oklarhet mellan visstids- och
provanstallning, vilket leder till att den
som pastar att en anstallning har traffats
pa prov har bevisbordan for det.

Ovan visar en tydlig linje om att om
nagot ar till nackdel fér arbetstagaren
i valet av anstdllningsform sa ska det
visas och bevisbérdan for detta ligger
pa den som pastar att den samre
anstdllningen foreligger. | praktiken
medfor det att arbetsgivaren ska i
varje fall visa att visstids- galler fore
tillsvidareanstallning och att prov- galler
forevisstidsanstallning. Den har principen
kan dock inskrankas vid uppenbara fall
ochdafaranstallningsskyddetstatillbaka.
Ar det sdledes uppenbart att ett avtal har
slutits pa visstid utan att detta angetts, sa
galler inte ovan namnda princip.

Uppsagning av tillsvidareanstillning

Om den anstallde har en
tillsvidareanstallning kan anstallningen
upphora efter uppsdagning och en
iakttagen uppsagningstid som regleras i
anstallningsavtalet. Det finns mdjlighet
att i anstdllningsavtalet skriva en
klausul om att anstallningen ska vara
en tillsvidareanstallning med en viss
minsta anstallningstid, det vill saga inom
denna tid kan inte arbetsgivaren avsluta
anstallningen vilket blir en utokad
trygghet for arbetstagaren.

Regler om uppsagningstid i LAS ar
semidispositiva, vilket innebar att de
istallet kan regleras i kollektivavtal.
Endast i de fall fragan inte ar reglerad
i kollektivavtal eller kollektivavtal
saknas ar bestammelserna aktuella.
Enligt lagen ar minsta uppsagningstid
en manad, 11 § LAS. Beskedet om

uppsagning ska som huvudregel lamnas
till arbetstagarens personligen, 10 § LAS.
Arbetstagaren har ratt att behalla sin 16n
och 6vriga anstallningsférmaner under
uppsagningstiden,12§LAS.Arbetstagaren
har ocksa ratt till skalig ledighet for
"att besOka arbetsformedlingen eller
pa annat satt soka arbetet” under
uppsagningstiden enlig, detta med
bibehallna anstallningsformaner, 14 §
LAS.

Saklig grund

Uppsagning av en tillsvidareanstallning
ska vara sakligt grundad. Kravet pa
saklig grund galler saledes endast for
tillsvidareanstallningar. Arbetsbrist och
personliga skal uppfyller kravet pa sakliga
skal for uppsagning. Det ar viktigt att
utreda vilken grund som ar orsaken till
uppsagningen eftersom olika rattsfoljder
foljeravdeolikagrunderna.Bestammelsen
om saklig grund for uppsagning har
varit foremal for mycket mytbildning,
framforallt att det nastan ar omojligt att
saga upp personal. Konsekvensen av
denna uppfattning ar att foretagare och
politiker har blivit skramda och féretagare
avstar fran att nyanstalla. Mer flexibla
anstallningsformer har darmed blivit
resultatet av kravet pa att saklig grund ska
foreligga for uppsagning.

Den sakliga grunden arbetsbrist

Arbetsbrist innebar att anledningen
till uppsagningen inte ar personligt
grundad. Allt som inte ar personliga skal
ar arbetsbrist. Darfor ar uppsagningar
pa grund av verksamhetsbeslut oftast
saklig grund for uppsdagning. Saledes
ar det foretagsekonomiska skal som
arbetsgivaren anger som grund for
uppsagningen. Arbetsgivaren ska
undersoka alla alternativ till uppsagning,
vilket kan vara omplacering, naturlig
avgang eller successiv avveckling.

Arbetsgivaren i skyldig att foérhandla
med den fackliga organisationen innan
ett beslut om uppsagning pa grund av
arbetsbrist tas, enligt 11-1588 MBL. Denna
forhandling ska ske pa arbetsgivarens
initiativ. [ forhandlingen ska arbetsgivaren
presentera skalen for uppsagningarna.
Om uppsagning ska vidtas blir
turordningsreglerna tillampliga.

Uppsdgning pa grund av arbetsbrist,
turordning skall iakttas

Turordningsreglerna  aktualiseras  vid
uppsagning pa grund av arbetsbrist.
Inom  varje  turordningskrets  ska
turordningslistor uppsattas. Eftersom
turordningsreglerna ar semidispositiva
kan arbetsmarknadens parter sjalva gora
lokala o6verenskommelser som avviker
fran lagstiftningen. Turordningskretsen
avgorsavdriftsenheten.Omarbetsgivaren
har flera olika driftsenheter pa samma ort
kan en gemensam turordningslista goras
for samtliga driftsenheter pa den fackliga
organisationens begaran.

Om arbetsgivaren har kollektivavtal ar det
avtaletsomstyrturordningskretsensomisa
fall utgors av varje kollektivavtalsomrade.
Turordningslistan ska omfatta vilka
personer som ar anstallda och hur
lang deras anstallningstid ar. Det ar
anstallningstiden som avgor placeringen
pa listan. Lang anstallningstid premieras
och principen sist in forst ut galler. En
arbetstagare som bytt fran till exempel
arbetar- till tjanstemannaomradet kan
tillgodorakna sig sin anstallningstid pa
det tidigare stallet.

For de fall arbetstagaren har varit med
om ett arbetsgivarbyte i form av en
verksamhetsévergang enlig 6 b § LAS
eller byte av arbetsgivare inom en
koncern sa far denne tillgodrakna sig
tiden hos den forre arbetsgivaren, se 3 §
LAS. Det finns en undantagsregel i 22 §
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LAS for foretag med max tio anstallda.
Denna undantagsregel innebar att ett
litet foretag kan "undanta hogst tva
arbetstagare som enligt arbetsgivarens
beddmning ar av sarskild betydelse for
den fortsatta verksamheten”. Det ingar
ocksa i turordningsreglerna att den
arbetstagaren som ska omplaceras ska
ha tillrackliga kvalifikationer. Detta krav
blir tillampligt om en arbetstagares
arbetsuppgifter forsvinner och denne
arbetstagare har langre anstallningstid
an andra personer som har kvar sina
arbetsuppgifter. Arbetstagaren med
langst anstdllningstid ska saledes
omplaceras till de arbetsuppagifter
som finns kvar under forutsattning
att arbetstagaren har de allmanna
kvalifikationer  som krdavs  och
den arbetstagare som har kortast
anstallningstid sags istallet upp.

Arbetsbristen upphor - foretradesratt
till ateranstallning

Det ar samma turordningskretsar vid
ateranstallning enligt 25 § LAS, som
vid turordningsreglerna i 22 § LAS.
Personer som har nedsatt arbetsformaga
och darfér har sarskild sysselsattning
hos arbetsgivaren har en sarskild
foretradesratt till dteranstallning enligt
23 § LAS.

Detta innebar att dessa arbetstagare har
foretradesratt oavsett hur turordningen
ser ut. En facklig fortroendeman har
enligt 8 § FML fortur om det ar av sarskild
betydelse for den fackliga verksamheten
pa arbetsplatsen. Enligt 8 § 2st. FML
kan en uppsagning av en facklig
fortroendeman ogiltigforklaras for de fall
forturen inte iakttagits.

Fingerad arbetsbrist - ej saklig grund

Begreppet fingerad arbetsbrist innebar
att en arbetsgivare anvander arbetsbrist

som grund for uppsagning men i sjalva
verket ar det bara en tackmantel for
en annan grund. Vid havdad fingerad
arbetsbrist trader en bevisborderegel in
som innebar att ju sannolikare det ar att
det ror sig om fingerad arbetsbrist desto
starkare krav stdlls pa arbetsgivaren
att visa att det faktiskt ar arbetsbrist
som ar den verkliga grunden. Under
sarskilda omstandigheter kan AD
granska de foretagsekonomiska skalen
som arbetsgivaren angivit som grund for
uppsagningen.

Den sakliga grunden personliga skal

Grunden personliga skal ar nar en
arbetstagare sags upp pa grund av
nagot denne ar eller har gjort. Det
ar arbetsgivaren som ska bevisa
att personliga skal for uppsagning
foreligger.  Arbetsgivaren kan inte
aberopa handelser som denne har kant
till i langre tid an tva manader, 7 § LAS.

Arbetsgivaren ska underratta den
berorda arbetstagaren och den lokala
arbetstagarorganisationen som
foretrader arbetstagaren minst tva
veckor i forvag. Arbetsgivaren ar dven
skyldig att forhandla med den fackliga
organisationen innan ett beslut om
uppsagning pa grund av personliga skal
tas om arbetstagarsidan begar detta, 30
§ LAS.

Omplaceringsskyldighet

| ljuset av regeln om saklig grund vid
uppsagning pa grund av personliga skal
finns en avvagningsregel som innebar
foljlande; om det anses skaligt att
arbetsgivaren omplacerar arbetstagaren
sa anses saklig grund fér uppsagning
inte foreligga, 7 § 2st.

Arbetsgivaren har  sdledes en
omplaceringsskyldighetvilketinnebaratt
ennoggrannundersdkningommojlighet

till omplacering ska goéras. Dock stracker
sig endast omplaceringsskyldigheten till
arbeten som arbetstagaren ar kvalificerad
for och som ar lediga. AD har till och med
fastslagit att arbetsgivaren har en omfattad
undersokningsplikt, vilket innebar att
arbetsgivaren ska undersoka om det finns
majliga arbetsuppgifter.

Exempel pa personliga skdl som kan ge ratt att saga upp en
anstadlld

Misskdtsamhet i form av franvaro: férsening och olamplig upptradande:
Brottsliga garningar mot arbetsgivaren: kollegor eller andra personer pa
arbetsplatsen:

Brottsliga garningar som inte begatts i samband med tjansten men som skadar
arbetsgivarens fortroende for arbetstagaren eller foértroendet for arbetsgivaren:
Formogenhetsbrott (kan dven utgora grund for avskedande)-

Konkurrens och illojalitet mot arbetsgivaren:

Sjukdom- nedsatt arbetsformaga eller inkompetens: | forarbeten till
anstallningsskyddslag ar det konstaterat att sjukdom och medféljande nedsatt
arbetsformaga inte i sig kan vara saklig grund fér uppsagning: Dock kan

sjukdom och nedsatt arbetsformdga som anses vara stadigvarande och pa ett
vasentligt satt paverka arbetarens prestation i alla arbetsuppgifter vara saklig
grund- Rattspraxis pa omradet fastslar att det endast ar undantagssituationer att
sjukdom kan utgora saklig grund for uppsagning:

Samarbetssvarigheter kan i de fall det ror sig om smaforetag- Uppsagningen ska i
sa fall féregds av en forsta varning:

Order- och arbetsvagran samt olovliga stridsatgarder:

(Observera dock att varje exempel dr férenklat)
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Visstidsanstallning

Bakgrund till visstidsanstéllning

Som beskrivits ovan ar
tillsvidareanstallning huvudregel
vid anstdllning. Arbetsgivaren kan
dock anstalla personal pa viss tid om
det finns stod i LAS, kollektivavtal
eller i sarskild forfattning, se 4 § LAS.
Arbetsgivarens valmojligheter nar det
galler visstidsanstallning ar sdledes
begransade och darmed en inskrankning
i anstallningsfriheten.

Att anstdlla ndagon pa begransad
tid infordes i 1974 ars lag. Har hade
arbetsgivaren valmojligheten att anstalla
for viss tid, viss sasong, visst arbete,
vikariat, praktikplats, feriearbete, vid
arbetsanhopning, varnplikt och efter
pensionering. Pa 80-talet, narmare
bestamt 1982, inférdes mdjligheten att
anstalla pa prov.

Genom denna reglering  Okades
arbetsgivarens  valmojligheter  och
skyddet for den anstallde inskranktes.
1992 utokades visstidsanstallningarna
med anstallning vid arbetstoppar
och provanstallningar utdkades fran
sex till tolv manader. Men endast tva
ar senare andrades tidsomfanget
tillbaka till sex manader igen genom
den socialdemokratiska regeringens
aterstallare. 1996 genomforde dock
socialdemokraterna for forsta gangen
en utvidgning av den tidsbegransade
anstallningen  genom att infora
overrenskommen visstidsanstallning.

Innebord av visstidsanstallning

ldag finns det fem tidsbegransade
anstallningsformer, vilka ar allman
visstidsanstallning, vikariat,

sasongsarbete, nar arbetstagaren fyllt 67
ar och provanstallning, se 5 och 6 §§ LAS.

Allareglersom behandlartidsbegransade
anstallningar ar semidispositiva vilket
innebar att arbetsmarknadens parter far
utvidga och inskranka gallande regler.
Gors avvikelser fran lagen far dessa
bestammelser dven tillampas pa icke
medlemmariavtalsslutandeorganisation.
Det ar darfor viktigt att undersoka om det
finns gallande kollektivavtal som avviker
fran lagen.

Upprepade anstallningar pa visstid

En fraga som inte sallan stalls pa sin
spets ar under vilka férutsattningar som
arbetsgivaren upprepade ganger pa olika
grunderkananstallanagontidsbegransat.
Bakgrunden till gallande lagstiftning ar
att endast tillsvidareanstallning anses
ge ett fullgott skydd for arbetstagaren.
Alla andra alternativ till anstallning anses
saledes vara en forsamring. Lagen ar en
skyddslagstiftning till arbetstagarens
fordel och minskar darfor arbetsgivarens
mojligheter att upprepade ganger
anstalla nagon pa viss tid.

For att en visstidsanstallning skall vara
mojlig ska ndgot av alternativen i 5 och
6 §8§ LAS vara uppfyllda. Arbetsgivaren
kan visserligen vid tillfallen efter
varandra uppfylla paragrafernas krav och
darigenom anstadlla ndgon upprepade
ganger pa visstid men vid dessa tillfallen
ska den sammanlagda anstallningstiden
diskuteras. Vid sddana tillfallen racker det
saledes inte att lagrummen ar uppfyllda.
Om en arbetsgivare har valt att anstalla
nagon pa visstid upprepade ganger talar
detta for att en tillsvidareanstallning
istallet kunnat tillampats, alternativt
att en visstidsanstdllning pa langre
tid kunnat erbjudas. Ju langre
anstallningstiden har varat desto mer

tyngd maste arbetsgivaren presentera
for att visa att anstallningsformerna har
tillampats pa ett korrekt satt. Upprepade
visstidsanstallningar kommer i konflikt
med lagen om arbetsgivaren pa forhand
bort inse att en annan anstadllning pa
langre tid hade kunnat tillampas. Grunden
ar att arbetsgivaren inte ska kunna kringga
lagens regler om tillsvidareanstallning.
Om arbetstagaren har arbetat pa visstid
over tva ar under en femarsperiod har
arbetstagarenratttilltillsvidareanstallning.

Upprepade anstallningar pa vikariat

Det som sagts ovan om &vriga
visstidsanstallningar galler ocksa
huvudsakligen for vikariat, vilken ar den
vanligaste  anstallningsformen  bland
visstidsanstallningarna. For att vikariat
inte ska kunna utnyttjas till forman for att
kringga reglerna om tillsvidareanstallning
har det i praxis vuxit fram en avgransat
vikariatbegrepp. Ett vikariat bestarsalange
tjanstens ordinarie innehavare ar ledig.
Det kan ocksa vara sa att den ordinarie
innehavaren har frantratt tjansten och da
bestar vikariatet tills dess att tjdnsten pa
nytt ar tillsatt.

Nar vikariatet upphor behover inte
arbetsgivaren vidta nagra speciella
atgarder utan anstallningen avslutas per
automatik. Efter avslutat vikariat kan nytt
vikariat erbjudas pa samma arbetsplats
under forutsattning att vikariatsbegreppet
ar uppfyllt. Vikarien kan gora gallande
reglerna  om  foretradelseratt il
ateranstallning for att kunna fa fortsatt
arbete hos foretaget. Foretradelseratten
ger pa sa vis samma anstallningsskydd
for vikarien som for en tillsvidareanstalld.
For de fall vikarien har varit anstalld i
sammanlagt mer an tva ar under en
femarsperiod ska anstdllningen 6verga i
en tillsvidareanstallning, 5 § LAS.

Det kan dock ifragasattas om upprepade

vikariat alla ganger ar nodvandigt. |
anstallningsavtalet kan anstallningen vara
benamnd som vikariat med i verkligheten
ar det nagot helt annat. Exempelvis kan
det handla om att nagon vickar i ett
foretag dar nagon inte ar ledig eller da en
person ar ledig pa en avdelning men att
arbetskraften tas in pa en helt annan del
av foretaget. Ett kringgdende av reglerna
kan aven foéreligga da en vikarie aldrig blir
erbjuden nya tillsvidareanstallningar som
tillsatts i foretaget utan anvands istallet
som en arbetskraftsreserv. Precis som ovan
gallerattomarbetsgivaren bort paférhand
kunnat géra bedomningen att utrymme
forelegat for tillsvidareanstallning sa ska
det anses som ett kringgaende av lagens
regler.

For den som arbetar som vikarie ar
arbetssituationen osaker, behov av vikariat
kan ga ned och chans till férlangning
uteblir. Vikariat medfor istallet fordelar for
arbetsgivaren. Vikariatet upphor nar tiden
for anstallningsavtalet har gatt ut vilket
dels medfor att arbetsgivareninte behover
vidta nagra rattsliga forfaranden, dels
undviker arbetsgivaren den psykologiska
belastningenavattsagauppdenanstallde.

Visstids- och tillsvidareanstallning pa
samma gang?

Enarbetsgivarekanvaljaattanstallasamma
person pa tva olika tillsvidareanstallningar,
da det inte finns ndgot i lagen som talar
mot det. Detta tillvdgagangssatt ar
anvandbart for de fall anstdllningarna ar
pa olika avdelningar inom verksamheten.
Ett exempel kan vara att en sjukskoterska
ar tillsvidareanstalld pa 75 procent pa
en avdelning och tillsvidareanstalld
25 procent pa en annan avdelning.
Dessutom kan arbetsgivaren gora
tillsvidareanstallningen vilade och under
en begransad tid visstidsanstalla denne.
| avtalet ar det sdledes parterna sjalva
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som bestammer hur de ska beteckna sitt
rattsforhallande. En sadan har uppgorelse
kan antingen goras innan anstallningen
ingas eller efter, det faller parterna fritt att
valja tidpunkt for nar ett nytt alternativt ett
andrat avtal ska ingas.

Provanstallning

Den avslutande valmgjligheten for en
tidsbegransad anstallning ar att anstalla
pa prov. Syftet ar att arbetsgivaren ska
fa chans att prova personal innan denna
anstalls tillsvidare. Enligt LAS ar det
namligen sa att om provanstallningen
inte avbryts sa overgar den pa automatik
till en tillsvidareanstallning. Arbetsgivaren

oc far enligt lagen prova den anstallde under
W hogst sex manader.

& Det finns inga sarskilda kriterier pa nar en
L provanstillning far anvdndas. Ar det en
O helt ny person som ska anstallas foreligger
< alltid valet for arbetsgivaren att under
Ede inledande sex manaderna anstalla
:E:' vederborande pa prov for att sedan

'J, tillsvidareanstalla.

Fragan uppkommer

5 dock om samma arbetsgivare upprepade
<t ganger kan prova samma anstalld. AD har i
= ettuttalandesagtattomarbetsuppgifterna
O skiljer sig i avsevérd utrdckning och pa
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vasenliga punkter sa far arbetsgivaren
pa nytt testa den anstdllde genom en ny
provanstallning.

Det far anses vara ett hogt krav pa
arbetsgivaren att visa att ett nytt
provobehov finns. Det ska vidare sagas att
detinteartillatetattforstanstallaen person
pa visstid for att sedan anstalla densamme
pa prov. Syftet bakom provanstallningen ar
att arbetsgivaren ska fa en chans att se om
den anstallde passar for arbetsuppgifterna,
inte att kringga lagstiftningen och pa sa vis
underminera anstallningsskyddet for den
anstallde.

Avsluta en tidsbegransad
anstallning i fortid

Sett ur ett helhetsperspektiv kan
tidsbegransad anstdllning anses ha
ett starkare anstdllningsskydd an en
tillsvidareanstallning, eftersom en
tidsbegransad  anstdllning inte  far
avbrytas i fortid med undantag for de
fall det foreligger grund for avskedande.
Huvudregeln ar sdledes att anstallningen
upphor utan uppsagning och utan krav pa
saklig grund. En tidsbegransad anstallning
upphor nar det avtalade datumet ar natt
eller arbetet slutforts.

Det finns dock mojlighet att i
anstallningsavtalet reglera att parterna har
ratt attavsluta anstallningenifértid genom
att en omsesidig “uppsagningstid” (nedan
anvands uppsagning som benamning av
avsluta anstallningen i fortid) tas med i
avtalet. Ofta ser det ut sa har: "tillsvidare
dock langst t.o.m....” Denna blandform
har behandlats i motiven till 1974 ars lag.
Det framgar av motivet att vid denna typ
av blandade anstallningsavtal sa kan olika
regler bli beroende av om uppsagning
vidtas eller inte.

Skulle arbetsgivaren inte vidta ndagra
atgarder for att sdga upp arbetstagaren
blir reglerna om visstidsanstallning
tillampliga. For de fall arbetsgivaren istallet
valjer att sdga upp den anstallde blir lagens
bestammelser om tillsvidareanstallning
aktuella. Detta galler dock med vissa
undantag. Arbetstagaren har inte ratt
att fa sa ldng uppsagningstid som
foljer av LAS, om det skulle medféora att
anstallningstiden skulle vara langre an den
tid som var avtalad.

Under vissa omstandigheter galler
bestammelserna om underrattelse,
varsel, overlaggning och foretradesratt till
ateranstallning, enligt 15 §, 30 a § och 25
§ 1 st andra meningen for tidsbegransad

anstallning. En arbetstagare som fatt
besked om att den tidsbegransade
anstallningen inte kommer att forlangas
enligt 15 § LAS har ratt att fa skalig ledighet
med bibehdllna anstallningsformaner
under tiden som arbetstagaren soker
nytt jobb, se 17 § LAS. Arbetsgivaren
ska underratta arbetstagare som har
tidsbegransad anstallning och som inte
far fortsatt anstallning, minst en manad
innan anstallningen ska upphora.

Detta gallerdockendast om arbetstagaren
vid anstallningstidens slut har varit
anstalld i minst ett ar under de senaste tre
aren, se 15 § LAS. Nar arbetsgivaren har
fattat ett beslut om att inte forlanga en
tidsbegransad anstallning enligt 15 § LAS
ska arbetsgivaren underratta den berdrda
lokala arbetstagarorganisationen, om
sadan foretrader arbetstagaren, samtidigt
som underratelse till arbetstagaren sker.
Enligt 30 a § LAS har bade arbetstagaren
och den lokala arbetstagarorganisa-
tionen ratt till dverlaggning om beskedet i
ovanstdende situationer.

Upphorande av vikariat

Nar det kommer till
anstallningar i form av vikariat kan
arbetsgivaren anvanda madanga olika
ordalydelser [ anstallningsavtalen.
Vikariatet upphor som andra
tidsbegransade anstallningar, det vill
saga genom att den avtalade tiden |oper
ut. Det foreligger saledes inget krav pa
uppsagning. Upphorandet av vikariatet
kan vara knutet till den tidpunkt den
ordinarie anstallde aterkommer i arbete.
| anstdllningsavtalet kan formuleringen
da vara att vikariatet ska vara tills den
ordinarie tjansteinnehavaren aterkommer
till sin tjanst. Denna formulering kan i vissa
fall aterfoljas av "dock langst t.o.m...."” (AD
1990:98)

tidsbegransade

Upphorande av provanstallning

En provanstdllning kan upphéra pa tva
satt, antingen genom att anstallningen
overgar i en tillsvidareanstallning eller
att anstallningen avbryts senast innan
provotiden har [6pt ut, 6 § LAS. Det finns
mojlighet for parterna att avtala om
omsesidig uppsagningstid, vilket inte
innebar att arbetsgivaren maste uppfylla
kravet pa saklig grund fér uppsagning.

Nar arbetsgivaren har fattat ett beslut
att provanstallningen ska upphora ska
arbetsgivaren underratta den berorda
lokala arbetstagarorganisationen, om
sadan foretrader arbetstagaren, samtidigt
som underratelse till arbetstagaren sker,
minst tva veckor i forvag, 31 § LAS.

Upphorande av sdésonganstallning

Sasongsarbete utgar fran naturens
vaxlingar eller andra faktorer som gor att
arbetet endast kan bedrivas under en viss
del av dret. Exempelvis kan det vara vissa
slagavanlaggnings-och jordbruksarbeten
och  arbete inom turistnaringen.
Sasongsanstdllningen ar en typ av
visstidsanstallning och anstallningen
upphodr nar anstallningstiden [6pt ut.
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En praktiker har ordet

Lennart Alvera, IF Metall

Lagen om anstdllningsskydd antogs 1974
och ersattes 1982 med en ny lagstiftning.
Lagen skyddar arbetstagaren vid uppsagning
och avskedanden. Den reglerar ocksa
uppsagningstider, tidsbegransade anstallningar,
hur besked om uppsagning ska hanteras.
Lagen ar tvingande, men kan begransas genom
kollektivavtal. Turordningen vid uppsagning pa
grund av arbetsbrist kan ocksa dsidosattas genom
avtal med den lokala fackliga organisationen.

Turordning vid uppsdgning, arbetsbrist

Vid uppsagning pa grund av arbetsbrist, ska
arbetsgivaren iaktta foljande turordningsregler:
Om foretaget har hogst tio anstdllda far
arbetsgivaren undanta hogst tva arbetstagare
som enligt arbetsgivarens beddémning &r av
sarskild betydelse for den fortsatta verksamheten.
En regel som kom till for nadgra ar sedan. | de
forhandlingar som sker/skett ute pad de mindre
foretagen har inte lagen spelat nagon storre roll.
Aven fére lagandringen gjordes undantag, for att
klara den framtida driften. Ingen ar betjant av att
sanka ndgot foretag.

Vid storre foretag, efter dverenskommelse om
driftsenhet, ska inom arbetstagarorganisations
avtalsomradefaststallasen gemensam turordning
med utgangspunkt i varje arbetstagares
sammanlagda anstallningstid hos arbetsgivaren.
Langre anstallningstid ger foretrade fore kortare
anstallningstid. Turordningen for de arbetstagare
som inte undantagits bestams med utgangspunkt
i varje anstallds sammanlagda anstallningstid.

Detarvalidennafrdgasomarbetsgivarféreningen
ar mest pa bettet. De anser att arbetstagaror-
ganisationen har for stort inflytande och att det
fordrojer processen. | de allra flesta fall ar detta
ingen problem, utan l6ses pa ett bra satt. Den
fackliga organisationen Vvill givetvis att det gar
ratt "till", men lika angeldagna att foretaget inte
draneras pa kompetens.

Aven, personliga skal, misskotsel av olika slag
samt avsked, en anstalld som grovt misskot sig
kan avskedas, regleras i lagen.

Arbetstagare som sagts upp pa grund av

arbetsbrist har foretradesratt till dteranstallning
Samma galler anstalld pa begrénsad tid och
som pd grund av arbetsbrist inte fatt fortsatt
anstallning. Detta under forutsattning att
anstallningen varat ldngre an tolv manader.
Ateranstillningsritten géller nio manader efter
sista anstdllningsdag. For att hindra foretaget
fran att hyra personal via bemanningsféretag
innan ateranstallningsratten har upphort, har
flera forbund forhandlat fram olika |6sningar. En
som IF Metall tycker, nédvandig atgard da en del
foretag forsokte kringga ateranstallningsratten.

Avdelningens uppfattning ar att LAS ar en bra lag.
Den foérhindrar foretaget att godtyckligt gora sig
av med anstallda. IF Metall Géteborg ar ofta ut
och férhandlar pa de mindre arbetsplatserna och
vi ndr alltid en uppgodrelse. Manga arbetsgivare
ar glada att det finns en lagstiftning att luta sig
emot.

Uppsdgningstiderna varierar fran en till sex
manader beroende pa anstdllningstid. Vad som
skulle varaframgangsrikt, vore att utnyttja tiden till
utbildning. Vi ser att manga ganger gar man hem
vid uppsagningstillfallet. Har borde, foretaget,
anstallda och samhalle se till att tiden utnyttjas
pa ett battre sett. Ju snabbare atgarderna satts in
desto kortare blir arbetsloshetstiden.

Den ldgkonjunktur som vi denna gang gick
igenom, berodde pa en finansiell kris, ingen
industrikris.Denvarettypperligt tillfalle att utbilda
de anstallda, sa att nar det val vande, omedelbart
kunna ga upp i produktion. Vi kan i dag se flera
europeiska koncerner som utbildade sin personal
och nu tar marknadsandelar pa grund av detta.
Har bor foretagen, facken, arbetsférmedlingen,
Svenska staten och inte minst A-kassorna samlas,
for att finna en I6sning. Vi sag i den senaste
ldgkonjunkturen, att staten, inte lyfte ett finger
for att hjalpa industrin. | de flesta lander i Europa
gick staten in och stottade. Det handlar inte om
att halla daliga féretag under armarna, men vdrna
om en framtida stark industri. Risken med att inte
gora ndgot ar tappade marknadsandelar nar det
val vander. Att utbilda personalen maste och ar, ur
foretaget och samhallet det basta man kan gora.
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upphorande av

anstallning

Generella regler

Anstdllningsformen har betydelse nar
det kommer till hur en anstallning
upphor. Med uppsagning menas att
anstallningen upphor. Gemensamt for
alla uppsagningar ar att de ska vara
skriftliga, se 8 § LAS. Dock ar denna
regel endast en ordningsforeskrift vilket
innebar att en muntlig uppsagning ocksa
ar gallande. En uppsagning ska bland
annat innehdlla en besvarshanvisning
som forklarar vad arbetstagaren ska gora
for att bestrida uppsagningen. | stort sett
ska uppsagningen omfatta vad som star
i 40-42 8§ LAS, vilket ar bestammelser
om vad som krdvs av arbetstagaren for
att fa uppsagningen ogiltigforklarad eller
krava skadestand. Arbetsgivaren ska inte
enbart hanvisa till dessa bestammelser
utan det kravs att han redogor for
innehallet.

Anstadllningsskyddet i Sverige ar dels
uppbyggt enligt kollektivavtal dels enligt
arbetsrattslig lagstiftning. Skyddet bestar
av olika delar som skyddar anstallningen
pa olika satt. De mest framtradande
momenten ar  presumtionen  for
tillsvidareanstallning enligt 4 § LAS och
kravet pa att saklig grund ska foreligga
for att en uppsagning ska kunna
genomforas enligt 7 § LAS. Reglerna om
turordningslistor och foretradesratt till
ateranstallning ar ocksa centrala delar
av det svenska anstadllningsskyddet.
Turordningsreglerna ar ett skydd for att
arbetsgivareninteskakunnafrittvaljavilka
arbetstagare han vill géra sig av med och
vilka han vill behadlla. Foretradesratten ar
ettsattattateranstallauppsagdapagrund
av arbetsbrist framfoér nya arbetstagare.
Arbetsgivaren ar saledes begransad i

sin annars fria antagningsratt. For de fall
arbetsgivaren vill anstdlla nagon annan
an den personen som har foretradesratt
till ateranstallning ska arbetsgivaren
forst forhandla med den berérda arbet-
stagarorganisationen enligt 32 § LAS
och 11-14 §§ MBL. Aven paragraferna
i MBL begransar arbetsgivarens fria
uppsagningsratt.

Arbetstagaren vill avsluta
anstallningen

Nar en tillsvidareanstalld vill lamna
sin anstallning ar det enda kravet att
overenskommen uppsagningstid ska
iakttas. Uppsdgningstiden framgar av
kollektivavtalet men ska enligt 11 § LAS
vara minst en manad. Vid den tidpunkt
arbetsgivaren tagit del av arbetstagarens
uppsagning ar den bindande for
arbetstagaren, se 7 § AvtL.

Arbetstagarens frantradande kan anses
vara motsatsen till arbetsgivarens
avskedande. Arbetstagaren har
mojlighet att frantrada anstallningen
med omedelbar verkan enligt 4§ 3 st.
for de fall "arbetsgivaren i vasentlig
man har asidosatt sina adligganden mot
arbetstagaren”. Ett exempel som kan
motivera ett omedelbart frantradande
ar om arbetsgivaren inte har betalat
ut I6n. Nar ett par dagar har passerat
har arbetstagaren ratt att frantrada
anstallningen, under forutsattning att
det inte avser obetydliga belopp. Ett
annat exempel ar om arbetstagaren
utsatts for vald eller hot om vald eller
grova trakasserier av arbetsgivaren.

Avskedande
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En arbetstagare ska grovt ha asidosatt
sina aligganden mot arbetsgivaren for
att grund for avskedande ska anses
foreligga. Ett avskedande innebar att
anstallningen avbryts med omedelbar
verkan. Avskedandet ska vara skriftligtoch
i beskedet ska det framga vad som kravs
av arbetstagaren om denne vill anmarka
pa att avskedandet ar ogiltigt eller yrka
skadestand, 19 § LAS. Arbetstagaren kan
begdra att arbetsgivaren anger orsaken
till avskedandet och denna orsak kan
begaras skriftligt. Arbetsgivaren far
inte enbart anmarka pa handelser som
arbetsgivaren har kant till mer an tva
manader innan den anstadllde har fatt
besked om avskedandet. Om besked
inte lamnats galler istallet tva manader
fore tidpunkten for avskedandet. Det
finns chans for arbetsgivaren att grunda
avskedandet enbart pa handelser som
arbetsgivaren har kant till i mer an tva
manader innan besked till den anstallde
lamnas, om arbetsgivaren for den
anstalldes skull har drojt med beskedet
eller om det foreligger synnerliga skal, 18
§ LAS.

Det framgar av forarbeten till 1974 ars
anstallningsskyddslag att arbetstagaren
ska ha orsakat en handelse som inte ska
tolererasinagotrattsforhallande. Kravetar
attarbetstagaren ska habegatten garning
avsiktligt eller grovt vardslost. Brott som
begatts utanfor tjanstens omfattning
kan anses vara grund foér avskedande for
de fall som brottet ar agnat att allvarligt
forstora relationen mellan arbetsgivaren
och arbetstagaren. | rattspraxis har AD
fastslagit att fragor om vald eller hot om
vald tas mycket seriost. Vald eller hot om
vald ska inte vara en del av arbetsmiljon.

De uppraknade exemplen fér uppsagning
pagrundav personligaskalovankanivissa
fall aven utgoéra grund for avskedande.
Skillnaden mellan avskedande och

uppsagning ar att uppsagning kan vidtas
pa grund av verksamhetsforhallanden
och personliga forhallanden medan
avskedande endast kan vidtas pa grund av
det senare forhadllandet. Vid avskedande
ska arbetsgivaren varsla den lokala ar-
betstagarorganisationen som foretrader
arbetstagaren minst en vecka i forvag
enligt 30 § LAS.

Pension

En tillsvidareanstallning kan upphora
genom att den anstallde gar i pension.
Eftersom detta inte sker automatiskt ska
arbetsgivaren ge den anstallde besked
om upphorandet, under forutsattning
att arbetstagaren i slutet av den manad
han ska lamna anstallningen ska fylla
67 ar. Underrattelsen ska vara skriftlig
och ske minst en manad i férvag, enligt
33 § LAS. For de fall arbetstagaren
har ratt till hel sjukersattning enligt
socialférsakringsbalken kan arbetsgivaren
skriftligen lamna besked till arbetstagaren
om att denne ska lamna sin anstallning.
Det foreligger ingen foretradesratt till
ateranstallning enligt 22, 23, 25 eller 25
a § LAS for arbetstagare som fylld 67 ar.
Arbetstagaren harinte hellerratt till langre
uppsagningstid an en manad, se 33 § LAS.
Kravet pa saklig grund foreligger aven
vid uppsdgning av en arbetstagare som
uppnattenalderav67 ar.Menaldern utgor
ett acceptabelt skal for att tidsbegransa
en anstallning. Arbetsgivaren har en
mojlighet att behadlla arbetstagare aven
efter pensionsdldern genom att avbryta
tillsvidareanstallningen enligt 33 §
och istdllet avtala om tidsbegransad
anstallning enligt 5 § 5 p LAS.

Alternativa grunder for upphorande
av anstallning

En anstdllning kan alltid upphora
om bada parter ar oOverens. Vidare
kan anstdllningen upphdéra genom

konkludent handlande, vilket innebar att
parternainte har slutit nagot formellt avtal
men de agerar som om en uppsagning
har agt rum. En anstallning kan ocksa
upphora da det finns en avtalsrattslig
ogiltighetsgrund eller om arbetsgivaren
vidtar en omplacering av arbetstagaren
som ligger utanfor arbetsskyldighetens
omrade. Vid en verksamhetsdvergang,
det vill sdga byte av arbetsgivare, kan
aven en anstallning anses upphora.

Permittering

P& grund av arbetsbrist kan en
arbetstagare ibland fa permittering. Detta
innebar att arbetstagaren inte har ndgot
arbete men anstallningen fortloper.
Permittering kan se ut pd olika satt.
Den kan vara sammanhdngande eller
fristaende dagar under en viss period.
Det senare upplagget kallas intermittent
permittering. Permittering ska dock inte
missbrukas och far inte anvandas nar
langvarig arbetsbrist férmodas. Enligt 21
§ LAS har en permitterade arbetstagaren
ratt till I6n. Tjansteman har inte ansetts
kunna utsattas for permittering.

Anstéllningsbetyg

Skyldigheten att lamna anstallningsbetyg
regleras i kollektivavtal och inte i allman
lagstiftning. Domstol anses kunna
alagga en arbetsgivare att utfarda
anstallningsbetyg, med vite som
patryckningsmedel.

Sanktioner

Om arbetstagaren vill angripa en
uppsagning kan detta goéras pa tva
satt. Arbetstagaren kan yrka pa att
uppsagningenarogiltigocharbetstagaren
kan yrka pa skadestand. En kombination
av de bagge angreppssatten ar majlig.

Ogiltigforklaring av uppsdgning

Nararbetstagarenvillogiltighetsforklaraen
uppsagning blir foljden att anstallningen
fortsatter till dess att tvisten slutligt
avgjorts, 34 § LAS. Konsekvensen blir i
praktiken att uppsagningstiden forlangs.
Dock har arbetsgivaren en mojlighet
att begadra ett interimistiskt beslut om
att anstallningen ska upphora tidigare.
Detta for att missbruk ska forhindras.
Om det handlar om ett (oavsiktligt )
turordningsbrott kan inte uppsagningen
angripas med en ogiltighetsforklaring.

Tidsfristen for att yrka att en uppsagning
ska  ogiltighetsforklaras  ar  kort.
Arbetsgivaren ska underrattas inom tva
veckor. Darefter ska en ogiltighetstalan
vackas i domstol inom tva veckor fran
underrattelsefristens utgang, vilket ar
fyra veckor fran uppsagningen. Om
arbetstagarens organisation velat
forhandla om uppsagningen ska talan
vdckas inom tva veckor fran och med det
att forhandlingen slutférdes, 40 § LAS.

Ogiltigforklaring av avskedande

Ett avskedande kan ocksa ogiltigforklaras
for de fall det inte ens foreligger
saklig grund for uppsdagning. En
ogiltigforklaring av ett avskedande ar
inte lika gynnsam for arbetstagaren som
en ogiltigférklaring av uppsagning ar.
Detta eftersom arbetstagaren inte far
fortsatta sin anstallning vid yrkande om
ogiltigforklaring av avskedandet. Istallet
far arbetstagaren yrka att domstol tar ett
interimistiskt beslut om att anstallningen
ska besta, enligt 35 § LAS.

Skadestandsskyldighet

Arbetsgivarens skadestandsskylighet kan
besta av bade ekonomiskt skadestand
och allmant skadestand. Vid ekonomiskt
skadestand  har arbetstagaren en
skyldighet  att  begransa  skadans
omfattning genom att till exempel soka
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nytt arbete. Allmant skadestand utgar
enligt 38 § 2 st. LAS som “ersattning
for den krankning som lagbrottet
innebar”. Om arbetsgivaren har begatt
ett grovt kontraktsbrott med foljden att
arbetstagaren har frantratt anstallningen
blir arbetsgivaren skadestandsskyldig.
Om arbetstagaren frantrader
anstallningen med stod av 4§ 3 st. LAS
kan arbetsgivaren bli skyldig att betala
ekonomisktskadestand,dockinteallmant
skadestand. Tidsfristen for underrattelse
om skadestandsansprak ar fyra manader
fran och med att uppsagningen agde
rum och skadestandstalan ska vackas i
domstolinomattamanaderellerinomfyra
manader fran avslutad férhandling om

E

sadan har skett. For de fall arbetstagaren
inte har fatt nagon besvarshanvisning sa
borjar tidsfristen for underrattelsen forst
nar anstallningen upphor, se 41 § LAS.
Bevisbordan pa att underrattelse har
skett ligger pa arbetstagarsidan. Viktigt
att ha i atanke ar att arbetsgivaren alltid
har en mojlighet att betala sig fri fran
problem som uppstatt. Pengar ar vad
anstallningsskyddet egentligen bestar
av. Aven i de situationer en domstol har
avgjort att en uppsagning ar ogiltig kan
arbetsgivaren betala arbetstagaren enligt
39 § LAS. Priset varierar delvis beroende
pa anstallningstid och alder.

olika
anlitandeformer
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Anlitande av bemanningsforetag

Flexibiliteten i centrum

Arbetsmarknaden utvecklas standigt
och idag ar den inte enbart flexibel
och foranderlig pa grund av olika
anstallningsformer, utan det finns
aven anlitandeformer som alternativ
till anstallning. 2008 ars finanskris har
paverkat foretag och organisationer
att vara mer konjunkturanpassade och
forutseende. Bemanningsforetagens
utveckling och utbredning beror
pa att organisationer har en O6nskan
om att vara flexibla och anpassa sin
arbetsstyrka efter radande behov. Idag
ar det intressant for foretagen att ur ett
organisationsperspektiv ha flera olika
anstallningsformer och anlitandeformer.

Vid anstallning under kortare tid vill
foretagen ha mojlighet att hyra in
personal och da som ett komplement
till deras fasta personal. Vinsten for
foretagen ar att de far en storre flexibilitet
och en snabbare rekryteringsprocess
genom att hyra in personal. | dagslaget
ar bemanningsbranschen utbredd i stora
delar av Sverige och enligt uttalanden
fran bada sidor - arbetsgivarna och
fackforbunden - sa ar fenomenet har for
att stanna.

"Den traditionelle industriarbetaren var
som regel heltidsanstalld och utforde
sitt arbete pa bestamda arbetstider
mot en vecko- eller manadslon. Anstall-
ningsskyddslagstiftningen utgar
fran att tillsvidareanstdllning ar det
normala och begransar mojligheterna
till tidsbegransade anstallningar. Allt
eftersom arbetsmarknaden férandrades
och efterfragan pad arbetskraft okade
inom tjanstesektorn uppkom dock krav
pa anstallningsformer som battre passade

arbetsmarknadens krav; forekomsten
deltidsanstallningar och tidsbegransade
anstallningar okade. Manga foretag har
i dag valt att arbeta med en liten fast
personalstyrka och att i stdllet anlita
tillfallig arbetskraft. Harigenom har
uppkommit en marknad for uthyrning av
arbetskraft som utfor arbete under viss
langre eller kortare tid i ett inhyrande
foretag.” (SOU 2011:55s.51.)

Bemanningsbranschens framvaxt

Under de senaste 15 aren har
bemanningsbranschen varit det
snabbaste vdxande omradet av den
svenska arbetsmarknaden. Den framsta
forklaringen till denna frammarsch ar att
forbudet for privata bemanningsforetag
upphavdes i borjan av 1990-talet.
Ytterligare huvudsakliga anledningar
till att bemanningsbranschen vaxte
nagot kopiost under denna epok var
att ett stort antal foretag pdabodrjade
inkdbp av produkter och tjanster som
de tidigare sjalva haft ansvar for samt
att manga foretag sag fordelen med
att ha anstdllda med mer flexibla
anstallningsformer istallet for enbart ha
tillsvidareanstallda. Vidare bidrog 6kad
konkurrens och 6kande forandringstakt
till att organisationer behovde bli mer
flexibla och for att hanga med i tempot
ansags det vara en forutsattning att ha
flexibel arbetskraft. Ytterligare ett skal
till att behovet av inhyrd arbetskraft
Okade vasentligt var att LAS medforde
restriktionerforarbetsgivarenattanvanda
sig av tidsbegransade anstallningar.

Bemanningsbranschen ar idag utbredd
och accepterad som en del av den
svenska arbetsmarknaden. Detta
efter mdnga ar av juridiska, politiska

Tre parter

1. Bemanningsforetaget
2. Kundforetaget
3. Bemanningsanstallda

och fackliga diskussioner. Det storsta
problemet har varit att skapa konsensus
kring vilka lagar och avtal som ska galla

for bemanningsbranschen. Problemet
har  varit  oundvikligt  eftersom
bemanningsforetagen och deras

betydelseforolikaanstallningsmajligheter
har varit ett nytt fenomen och
nyheten har ifrdgasatt de traditionella
forestallningarna om hur arbete ska
organiseras. Ur ett arbetstagarperspektiv
har den storsta svarigheten varit att
forsoka undvika lonedumpning.

Kollektivavtalen pa bemanningsomradet
ar tankta att motverka I6nedumpning
genom att de bemanningsanstallda
ska vara garanterade en
genomsnittfortjanstlon, det vill saga
ett genomsnitt av vad de fast anstallda
hos kundforetaget tjanar. Det ar alltsa
meningenattgenomsnittfortjanstlage ska
tillampas men sa ar inte alltid fallet. Dessa
Ioner har diskuterats ingdende mellan
arbetsmarknadens parter och enligt
statistik fran Bemanningsforetagen sa har
det visats att de bemanningsanstallda
har haft lagre 16n @n de anstdllda pa
kundforetagen. Detta kan dven bekraftas
av IF Metalls omfattande granskning av
I6nerna.

Personaluthyrningens aktorer

Relationen mellan parterna blir en
trepartsrelation  dar  kundféretaget,
bemanningsforetaget och den uthyrda
arbetstagareningar. Att hyrainarbetskraft

genom bemanningsfoéretag ar en relativt
ny organisationsstruktur som har blivit en
allt vanligare anlitandeform.

Bemanningsforetaget

Bemanningsféretagens  affarsidé  ar
att hyra ut personal till kundféretagen
for att tillgodose kundféretagens
behov av flexibilitet i arbetsstyrkan.
Bemanningsféretagens stora utmaning
ar att uppnd balans mellan att
tillfredstalla kundforetagens behov av
flexibilitet och de bemanningsanstalldas
behov av trygghet och arbete.
Bemanningsféretagen arbetar saldes for
att fa dessa varden att samverka.

Arbetsgivaransvaret

Eftersom situationen med anlitanden
av uthyrd arbetskraft fran ett
bemanningsforetag bjuder pa
ett trepartsforhallande mellan
bemanningsforetaget, kundforetaget
och den uthyrde arbetstagaren kan
arbetsgivaransvaret i viss lagstiftning
behdva reglers sarskilt. Det finns ingen
avtalsrelation mellan  kundféretaget
och den uthyrde arbetstagaren. Det
ar alltsa bemanningsforetaget som
har fullt arbetsgivaransvar for de
bemanningsanstallda i frdgor som ror
arbetsskador, ledighet, sjukfranvaro och
misskotsamhet med mera. Men speciellt
for situationen ar att sjalva arbetet utfors
hos kundforetaget, vilket innebar att
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kundforetaget i viss utstrackning har
delat ansvar gentemot den inhyrde
arbetstagaren.

Arbetsgivaren har som utgangspunkt
aven principalansvar for arbetstagarna,
vilket innebar att arbetsgivaren ansvarar
for skador som arbetstagarna vallar i
tjansten, se 3 kap SKL. Arbetsgivaren
kan alltsa bli skadestandsskyldig for
handlingar som arbetstagaren begar
i tjansten eller for handlingar som har
samband med tjansten. Det kan anses
att arbetsgivaren ger en "tyst garanti”
for att arbetstagarna inte vallar skada,
det vill sdga ett foretagsansvar finns.
Arbetstagaren sjdlv kan endast bli
skadestandsskyldig for skador denne
orsakar i tjansten om han vallar skadan
genom “fel eller férsummelse” och om
synnerliga skal foreligger, se 4 kap 1§ SKL.

Arbetsmiljoansvar

Bemanningsforetaget har som
arbetsgivare huvudansvaret for att
arbetsmiljolagen f6ljs. En god arbetsmiljo
innebar bland annat att arbetsmiljon
ska ge ett rikt arbetsinnehall,
arbetstillfredsstallelse, gemenskap och
personlig utveckling”. Det ar aven viktigt
att efterstrava att arbetet ger mojlighet
till variation, social kontakt, samarbete
samt ett sammanhang mellan olika
arbetsuppagifter.Detaralltidarbetsgivaren
som hararbetsmiljdansvarforsinpersonal.
Nar det galler bemanningsforetag ar det
extra viktigt att arbetsgivaren har god och
regelbunden kontakt med sina anstallda
for att kontrollera att arbetsbelastningen
inte ar for hog. Vid behov ska
arbetsgivaren kunna vidta atgarder som
innebar stéd och handledning for den
anstallde samt se till att arbetstagaren
vaxlar arbetsuppgifter mellan tyngre
och lattare uppdrag. | 3 kap 2 §
arbetsmiljolagen regleras arbetsgivarens

ansvar att vidta alla nodvandiga
insatser for att ohalsa eller olycksfall
inte ska drabba arbetstagaren i arbetet.
Detta galler oavsett var arbetstagarna
befinner sig. De kan vara hemma, ute pa
uppdrag, utomhus, pa resande fot eller
uthyrda. Da det ibland rader ett delat
ansvar pa arbetsmiljbomradet mellan
bemanningsforetaget och kundféretaget
uppstar det grazoner dar det inte ar
sakert vem som har huvudansvaret for
arbetsmiljon. Enkelt beskrivit anser Heidi
Strom, personalchef pa Volvo Bussar AB
i Borasfabriken, att kundféretaget har
ansvaretfordetférebyggandearbetetmed
arbetsmiljon och bemanningsféretaget
har ansvaret for efterarbetet, bestaende
av exempelvis rehabilitering efter en
arbetsolycka.

Uppsagning av anstalld och darefter
anlitande av bemanningsforetag

Det finns situationer dar arbetsgivaren
valjer att sdga upp personal pa grund av
arbetsbristforatt sedan hyrain arbetskraft
fran bemanningsforetag. Detta sker
medan de uppsagda arbetstagarna
har foretradesratt till dteranstallning
enligt 25 § LAS. Arbetstagarorganisa-
tionerna anser att detta forfarande ofta
utgor ett otillborligt kringgdende av
reglerna i LAS. AD har i praxis fastslagit
att det inte foreligger ndagot generellt
forbud for en arbetsgivare att anlita ett
bemanningsforetag under den tidsperiod
som den uppsagda personalen har
foretradesratt till anstallning. Enligt
domstolen kan situationer uppsta
dar inhyrd arbetskraft kan anses vara
ett otillatet kringgdende av reglerna
om foretrade. Dessa situationer ar nar
arbetstagarorganisationen kan visa att
arbetsgivaren hyrt in arbetskraft i syfte att
kringga foretradesreglerna. Arbetsgivares
agerande ska samtidigt anses vara
otillborligt.

Kundforetaget

Foretag, organisationer eller
offentliga arbetsgivare kan alla vara
bemanningsforetagens  kunder.  For
kundféretagets del betyder det att
de inte langre behover ha en fast
personalstyrka att ta ansvar for vid
exempelvis uppsagningstider  och
forhandlingar. Det ar viktigt att de be-
manningsforetagsanstallda har liknande
villkor som de fast anstallda pa foretaget
for att inte segrera arbetstagarna pa
arbetsplatsen. Alla parter vinner pa fair
play. Kundféretaget har ocksa ett delat
ansvar nar det kommer till arbetsmiljon.
Detta ansvar ar dock begransat till att
endast omfatta det aktuella arbetet pa
arbetsplatsen. Ansvaret inkluderar dock
inte rehabilitering, som ar en langsiktig
atgard.

Reglerna om forhandlingsskyldighet
och vetoratt

Enligt 38 § 1 st MBL ska
arbetsgivaren  forhandla med den
kollektivavtalsbarande arbetstagar-
organisationen innan  arbetsgivaren
anlitar ett bemanningsféretag. Aven
for de fall uppdraget ar kortvarigt
och tillfalligt eller kraver sarskild
sakkunskap har arbetsgivaren en
forhandlingsskyldighet. Undantaget i
38 § 2 st. MBL ar sdledes inte tillampligt
nar arbetsgivaren valjer att hyra in
arbetstagare fran ett bemanningsforetag.
For det fall arbetsgivaren inte fullgjort sin
forhandlingsskyldighet korrekt kan den
forhandlingsberattigade arbetstagaror-
ganisationen begara skadestands enligt
54 och 55 §§ MBL.

| 38 § 3 st. MBL ar det stadgat att om det
finns synnerliga skal har arbetsgivaren
mojlighet att besluta och aven verkstalla

beslutet innan forhandlingsskyldigheten
fullgjorts. Efter att forhandlingen ar
genomford har arbetstagarorganisa-
tionen vetoratt enligt 39 § MBL mot
handlingen i de fall det kan antas att lag
eller kollektivavtal asidosatts eller for
det fall att handlingen strider mot vad
som ar allmant godtaget inom parternas
avtalsomrade. Arbetsgivaren kan bli
skadestandsskyldig om han forsummar
vetoforklaringen. Beloppet ska vara sa
pass kannbart att det inte ar Ilonsamt att
asidosatta vetot. Sjalva avtalet som strider
mot vetoforklaringen ar dock giltigt.

Lojalitetsplikt och
foretagshemligheter

Arbetstagaren har en lojalitetsplikt
som innefattas i anstallningsavtalet,
vare sig det star skrivet i avtalet eller
inte. Anstallningsavtalet for med sig
en direkt skyldighet att den anstallde
ska vara lojal mot foretaget. Denna
plikt omfattar vanligtvis forbud mot
att driva konkurrerande verksamhet
och att tystnadsplikt pa vissa omraden
gadller med mera. Kort sagt innebar
lojalitetsplikten att arbetstagaren inte far
skada arbetsgivaren. Valjer ett foretag att
anstalla utgor saledes anstallningsavtalet
grunden for arbetstagarens lojalitet
mot arbetsgivaren. Nar det galler den
trepartsrelation som uppstar mellan
bemanningsforetaget, kundforetaget
och den uthyrde arbetstagaren blir
resultatet ett annat. De regler som tar
sikte pa lojalitetsplikten galler mellan
den anstallde och arbetsgivaren, i det har
fallet bemanningsforetaget. Saledes ar
det kundféretaget som utsatts for risken
att den uthyrde personen ar illojal.

For att  undvika denna  sorts
problemstallningar ar det direkt [ampligt
att i avtal mellan bemanningsféretag och
kundféretag se dverklausulersomreglerar

dIWHO4IANVLIINY YMI10



OLIKA ANLITANDEFORMER

2-36

den anlitade personalens tystnadsplikt.
En central fraga ar hur kundféretaget
staller sig till att inhyrd personal
hanterar deras foretagshemligheter
och framforallt nya vardefulla projekt.
Enligt Kent Andersson, HR Corporate pa
AB Volvo, ar detta inget storre problem
for Volvo som kundféretag. Losningen
sker genom ett avtal om tystnadsplikt
som de inhyrda tjanstemannen skriver
pa. De bemanningsféretag som hyr ut
teknikkonsulter aroftavanavid atthantera
denna typ avinformation. Aven d& féretag
valjer att anstalla nagon tillsvidare ar det
lampligt att aven dar se 6ver hur foretaget
staller sig till foretagshemligheter. Att
tydliggéra i anstallningsavtalet vilka
skyldigheter som anstallningen fér med

sig ar ingen nackdel.

Fordelar med att anlita
bemanningsforetag
Flexibilitet

Den storsta och mest framtradande
fordelen med att anlita ett
bemanningsforetag ar att kravet pa
flexibilitet i arbetsstyrkan inom foretaget
blir tillgodosett pa ett tillfredstallande
satt. En forutsattning for att foretag ska
sta sig i den globala konkurrensen ar att
organisationen ar flexibel. Kundforetagen
anvander bemanningsforetagen som ett
verktyg for att 6ka flexibiliteten och gora
foretagetmermarknadsanpassat.ldagkan
foretag och organisationer pa ett flexibelt
satt hantera  konjunkturforandringar
och arbetstoppar med hjalp av inhyrd
arbetskraft fran bemanningsféretag. De
traditionella anstallningsformerna ar inte
tillrackligt flexibla och anpassade for att
kunnahanteradessasvangningar.Urdenna
synvinkel anser mdnga att de stelbenta
regleringarna pa  arbetsmarknaden

orsakat att madnga foretag ser
bemanningsforetag som en |6sning vid
kraftiga  konjunktursvangningar. Det
rader stor efterfragan pa flexibilitet och
snabbhet vid behov av att minska eller
Oka antalet arbetare och att samtidigt
kvarhalla kompetensen.

Det finns ocksa goda mdjligheter till
att anvanda bemanningsféretag som
alternativ till att anstalla vikarier eller
andra visstidsanstallda nar den ordinarie
personalen ar franvarande pa grund av
sjukskrivningar, semester, tjansteldighet
eller foraldraledighet.

Undgar arbetsgivaransvaret

Andra fordelar for foretaget som
hyr in arbetskraft ar att de undgar
det fulla arbetsgivaransvaret for de
bemanningsanstallda i fragor som ror
arbetsskador, ledighet, sjukfranvaro och
misskdotsamhet med mera. Dessa fragor
kan innebdra problem for arbetsgivaren
och resultera i tidskravande atgarder och
stora kostnader. Arbetsgivaren undgar
aven principalansvaret for arbetstagarna
enligt 3 kap SkL, vilket kaninnebara en stor
kostnadsbesparning. Kundforetaget har
hellerintedetprimaraarbetsmiljdansvaret,
vilket vilar pa bemanningsforetaget.
Vid frdgor om uppsagning eller
avskedande slipper aven féretaget som
hyr in arbetskraft de psykologiskt svara
besluten och att formedla den negativa
informationen. Genom att foretaget
inte har en alltfor stor andel fast anstalld
personal kan foretaget Gverleva svarare
tider genom att enbart sluta hyra in
arbetskraft fran bemanningsforetagen.
De behover saledes inte saga upp sin egen
personal. En fordel i detta sammanhang
ar att foretaget inte behdver utsta negativ
publicitet i media, vilket Volvo fick gora
i finanskrisen 2008. Volvo har gjort ett
stallningstagande dar de inte vill uppleva

samma negativa situation igen.

Enklare rekrytering

Kundféretag kan dra stor nytta av ett
bemanningsforetag som har annan
verksamhet an just uthyrning av personal.
Mangafdretaganlitarbemanningsforetag
mer som rekryteringsforetag for att
hitta ratt profil till de tjanster som
kundforetaget  har.  Kundforetaget
slipper satsa pa egna HR-specialister
och rekryteringen skots istdllet av
rekryteringsforetaget. Kundforetaget
har da mojlighet att provanstdlla den
framtagna profilen och kan darmed testa
personen i arbetet, vilket minimerar
risken for felrekrytering. Vidare kan
det i exempelvis teknikbranschen vara
problematiskt att hitta personer med ratt
kompetens.Dettagalleristorutstrackning
for nyckelpersoner och specialister men
aven elektriker, mekaniker, svetsare och
maskinoperatorer.Rekryteringsforetagen
matchar kundforetagets behov med en
profil, vilket underlattar rekryteringen av
ovan namnda svarrekryterade grupper. |
dessa situationer har kundféretaget hela
arbetsgivaransvaret, vilket ar en vasentlig
skillnad mot om bemanningsforetaget
istdllet hyrde ut personen i fraga.

Nackdelar med att anlita
bemanningsforetag
Merkostnad

En framtradande nackdel for
kundféretaget ar merkostnaden
for att hyra in arbetskraft fran ett
bemanningsforetag. For ett foretag som
beslutat att hyra in arbetskraft kostar en
inhyrd arbetstagare vanligtvis ca 15-30
procent mer an en arbetstagare som ar
anstalld hos foretaget. For teknikforetag
kan det vara betydligt dyrare, upptill
mellan 25 och100 procent dyrare att hyra

in personal an att anstalla. Denna extra
kostnad kan vara ekonomisk forsvarbar
i de fall fordelarna som namns ovan ar
tillrackligt stora. Foretagen anser att de
betalar for flexibiliteten. Pa grund av den
harda konkurrensen kan det vara svart
for foretag ha manga tillsvidareanstallda
och istallet anvanda sig av 6vertidsuttag,
eftersom detta kan innebara alltfor
stora kostnader for foretaget i langden.
Ytterligare en faktor som talar emot detta
ar att det ar komplicerat att forena denna
organisationsidé med arbetstidsreglerna,
som inte ar alltfor flexibla. Det ar viktigt
att de foretag som standigt har en for stor
andel bemanningsforetagsanstallda ar
medvetna om att de kan ha alltfér stora
kostnader for inhyrd arbetskraft.

Heidi Strom, personalchef pa Volvo Bussar
AB i Borasfabriken anser tvartom att den
namnda merkostnaden inte existerar. Ur
hennes perspektiv kostar det inte mer att
hyra in arbetskraft an att anstdlla egen
personal, eftersom allt ska raknas med.
Aven kostnader for 6vertalighet som latt
kan uppstaisituationer med fastanstallda
ska raknas med i jamforelsen. | slutandan
kan det till och med bli billigare att hyra
in arbetskraft an att anstalla, anser hon.
Genom att anlita bemanningsforetag
slipper Volvo kostnader i form av bland
annat utbildning, sjukfranvaro, ledighet,
rehabilitering och friskvardsbidrag.

Brist pa lojalitet och engagemang

Ytterligare en stor nackdel med att hyrain
arbetstagare fran ett bemanningsféretag
ar att de bemanningsanstdllda inte
kanner samma lojalitet och engagemang
for kundforetaget som de fast anstallda
kan gora. Foretaget kan forlora arbetare
som satsar och offrar det lilla extra for
foretaget.
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Risk for A- och B-lag pa arbetsplasten

En annan nackdel ar att det finns risk
for att stamningen bland arbetstagarna
pa foretaget blir mindre tilldtande och
mer segregerad nar blandad arbetskraft
anvands. De bemanningsanstallda kan
betraktas som andra klassens arbetare,
precis som visstidsanstallda kan gora.
Enligt Kent Andersson HR Corporate pa
AB Volvo finns en utredd praxis som later
de bemanningsanstallda tillsammans
med de nyanstdllda ta de trakigare
och tyngre banorna i produktionen.
De bemanningsanstallda i fabriken pa
Volvos underleverantor Johnson Controls
ar urskiljda med vastar eller trojor i olika
farger. Dessa vastar och trojor signalerar
att arbetstagaren kommer fran olika
bemanningsforetag. Forklaringen bakom
sarskiljningen ar att kundforetaget ska
veta vem som har arbetsgivaransvaret for
den anstallde vid en arbetsplatsolycka.

Heidi Strom, personalchef pa Volvo
Bussar AB i Borasfabriken, anser dock att
en sarskiljande kladsel ger tillhorighet
till arbetsgivaren. Det ar viktigt for
den bemanningsanstallde att veta
vem som ar dess arbetsgivare. Skilda
personaltillstallningar férekommer, dar
bemanningsforetaget har sin och Volvos
personal har sin. Aven gemensamma
aktiviteter for samtlig personal pa
fabriken anordnas.

Beroende av bemanningsforetaget

Kundforetaget kan bli beroende av
bemanningsforetaget ochide situationer
kundféretaget inte behover lika mycket
resurser fran  bemanningsféretaget
kan det bli svart att skicka hem de
bemanningsanstallda.  Kundfdretaget
kan uppleva att de skadar relationen till
bemanningsforetaget om de skickar hem
arbetarnainagradagarellerveckor.Denna
beroendesituation var inte syftet med att

hyra in arbetskraft, men det ar likval en
konsekvens av agerandet och det kan bli
kostsamt i langden. Om kundféretaget
vill nyanstalla personal finns mojligheten
att rekrytera den personal som arbetat
pa foretaget som bemanningsanstalld.
Problemet wuppstar dock om den
bemanningsanstdllde har fatt arbeta
upp en I6nedkning hos foretaget som
den sedan inte kan tillgodogodra sig i en
tillsvidareanstallning hos kundféretaget.
Kundforetaget kan vara knutet till sina
tabeller avlonedkningar vilket skulle leda
till att en fore detta bemanningsanstalld i
sa fall skulle ga in pa en hogre 16n, nagot
som arbetstagarorganisationen inte
skulle acceptera. | den har situationen
kan alltsa arbetstagaren stallas infor valet
attga nedilon for att fa tryggheten aven
tillsvidareanstallning.

Kravande MBL-forhandlingar

Enligt Kent Andersson, HR Corporate
pa AB Volvo, ar forhandlingarna enligt
38-39 §§ MBL en nackdel med att anlita
bemanningsforetag.  Forhandlingarna
ar kravande och det finns ofta
meningsskiljaktigheter mellan facket och
arbetsgivarna. 38 § MBL ar svartolkad
eftersom bestammelsen inte ar alltfor
detaljerad.Volvo gor en generell tolkning
av bestammelsen da de anser att det inte
kravs en forhandling for varje enskild
uppgift, utan anvander ett generellt
perspektiv vid férhandlingarna medan
IF Metall gor en djupare tolkning av 38 §
MBL och villférhandla om manga detaljer.
Forhandlingarna kan vara tidskravande
och ge upphov till merarbete.

Bemanningsanstillda
Lika Ion for lika arbete?

For att starka de bemanningsanstalldas
position pa arbetsmarknaden och for

att minimera risken for I6nedumpning
har arbetsmarknadens parter tecknat
kollektivavtal pa bemanningsomradet.
Dessa loner har diskuterats ingaende
mellan parterna och enligt statistik fran
Bemanningsforetagen sa har det visats
attde bemanningsanstallda har haftlagre
|on an de anstallda pa kundféretagen.
Orsaken till detta ar nagot oklar, men
en forklaring fran bemanningsforetagen
sjadlva ar att det kan bero pa att de
anstallda pa kundféretagen har en langre
anstallning an de uthyrda arbetstagarna.

Bemanningsdirektivet och
den svenska modellen

Ett direktiv om arbetsvillkor for personal
som hyrsutavbemanningsforetagantogs
2008 av EU. Direktivets overordnade
syfte ar att uthyrda arbetstagare ska
ha goda arbetsvillkor. Detta ska ske
genom ett krav pa ett inférande av en
likabehandlingsprincip som innebar att
de uthyrda arbetstagarna ska ha samma
anstallningsvillkor som de fast anstallda
i kundforetaget har, under férutsattning
att de har samma arbetsuppgifter.
Principen ska saledes medfora att de
bemanningsanstallda inte diskrimineras.
Vidare innebdr en central bestammelse
i direktivet att samma "grundlaggande
arbets- och anstallningsvillkor” ska galla
for den arbetstagare som ar uthyrd som
for den som ar anstalld av kundféretaget.

En annan viktig poang som direktivet
har ar det krav som stdlls pa att
medlemsstaterna  ska granska de
nationella bestammelser som innebar
en begransning eller ett forbud mot
anlitande av  uthyrd arbetskraft.
Bemanningsdirektivet omfattar endast
arbetstagare och begreppet arbetstagare

ska tolkas i enlighet med nationella
bestammelser. Vidare ar direktivet
tillampligt pa bade offentliga och privata
kund- och bemanningsféretag som
bedriver ekonomisk verksamhet. Ett
annat av direktivets syften ar att forbattra
kvaliteten i det arbete som utfors av
uthyrda arbetstagare. Tanken bakom
ordalydelsen ar att begreppet "arbetets
kvalitet” ska ses fran arbetstagaren
synvinkel och  beréra  omraden
som arbetsmiljo, 16n, mojlighet till
kompetensutveckling och jamstalldhet.
Begreppet ska saledes inte tolkas sa att
syftet med direktivet ar att arbetstagarna
ska astadkomma ett battre arbete.

Den statliga utredningen SOU 2011:5

SOU 2011:5 ar den fardiga utredningen
angdende hur det sa kallade
bemanningsdirektivetskaimplementeras
i Sverige. Tanken var fran borjan att den
svenska modellen genom kollektivavtal
skulle uppratthallas. Slutsatsen av
utredningen ardockatt detinte ar majligt
att implementera direktivet enbart
genom kollektivavtal, som ar karnan
i den svenska modellen. Det ar alltsa
inte mojligt att endast reglera fragan i
kollektivavtal eftersom konsekvensen
av en sadan reglering skulle bli att de
arbetstagare som inte omfattas av
nagot kollektivavtal inte har nagra
rattigheter enligt direktivet. Forslaget
enligt utredningen ar att direktivet
implementeras genom lagstiftning och
da i form av en ny lag om uthyrning av
arbetskraft .

Ny lagstiftning

Den nya uthyrningslagen bor vara en
ramlag dar det ska vara stadgat vilka
rattigheter den uthyrda arbetstagaren
har med stod av direktivet. Darefter ar
det arbetsmarknadens parters ansvar
att komma 6verens om hur regleringen
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angaende vilka atgarder som bor vidtas
for att tillforsakra arbetstagaren dessa
rattigheter ska se ut. Vidare bor lagen
ha samma tillampningsomrade som
bemanningsdirektivet, vilket innebar
att exempelvis entreprenadverksamhet
och utlaning av arbetskraft inte omfattas
av lagen. Lagen bor tillampas i bade
privat och offentlig sektor. Emellertid
bor den inte omfatta arbetstagare
som ar anstallda med sarskilt
anstallningsstod, i skyddat arbete eller i
utvecklingsanstallning. Trots inforandet
av den nya lagen ska den grundlaggande
arbetsmarknadsprincipen som innebar
att huvudansvaret for reglering av
|lone- och anstallningsvillkor ligger pa
arbetsmarknadens parter bevaras.

Likabehandlingsprincipen

Direktivets bestammelse om
likabehandling ar inte absolut och
undantag fran principen kan rattfardigas.
Den kommande uthyrningslagen
bor omfatta ett undantag fran
likabehandlingsprincipen nar det galler
fragan om [6n. Undantaget ska galla
under forutsattning att den uthyrde
arbetstagaren ar tillsvidareanstalld hos
bemanningsforetaget och har garantilon
mellan uppdragen. Uthyrningslagen
bor ocksa omfatta ett undantag i form
av en bestammelse som stadgar att
arbetsmarknadens parter far inga
kollektivavtal betraffande arbets- och
anstallningsvillkor pa ett satt som
avviker fran likabehandlingsprincipen
sa lange det Overgripande skyddet for
de bemanningsanstallda respekteras.
| utredningen finns ett forslag pa att
ratten till likabehandling ska iakttas fran
och med forsta dagen en arbetstagare
hyrs ut. Den nya uthyrningslagen
bor ocksd innehdlla en bestammelse
om ogqiltigforklaring av de avtal som

medfor att en uthyrd arbetstagare inte
kan tillvarata sina rattigheter enligt
uthyrningslagen. Ett avtal som hindrar en
uthyrd arbetstagare fran bli anstalld hos
kundforetaget ska kunna ogiltigforklaras.

Sanktioner

Enligt bemanningsdirektivet ska
medlemsstaterna inratta  sanktioner
som ska vara "effektiva, proportionella
och avskrackande” Sanktionerna ska
riktas mot bemanningsforetag eller
kundforetag for de fall de inte uppfyller
bestammelserna i direktivet. Forslaget
fran utredaren ar att sanktionera reglerna
i uthyrningslagen med skadestand. Bade
ekonomiskt skadestand, som avser den
forlust som uppkommit, och allmant
skadestand, som avser ersattning for den
krankningen som ett lagbrott innebar,
bor omfattas av sanktionsbestammelsen.
| de situationer ett lagbrott har skett
mot bakgrund av uthyrningslagens
bestammelser och som samtidigt
innebar ett lagbrott mot en annan
lag ska reglerna i den sistnamnda
lagen galla. Av utredningen framgar
det aven att bemanningsforetaget
bor vara primart ansvarigt for att
den bemanningsanstadllde ska fa sina
rattigheter  enligt  uthyrningslagen
tillgodosedda. For de fall ett kundféretag
bryter mot uthyrningslagens
bestammelser eller mot ett kollektivavtal
som ersatt likabehandlingsprincipen
[ uthyrningslagen och detta
skadar den uthyrde arbetstagaren
ska bemanningsforetaget hallas
ansvarig.  Konsekvensen  blir att
bemanningsforetaget far betala
skadestand. | de fall ett kollektivavtal
har ersatt likabehandlingsprincipen
[ bemanningsdirektivet hanteras
ett eventuellt brott som ett vanligt
kollektivavtalsbrott enligt MBL. | de

fall det anses skaligt kan skadestandet
komma att jamkas eller falla bort
helt. En arbetsgivare som tillampar ett
kollektivavtal i strid med uthyrningslagen
kan bli skadestandsskyldig for bade
ekonomisk och allmdn skada. Aven har
galler att for de fall det anses skaligt kan
skadestandet komma att jamkas eller falla
bort helt.

Utredningen innehaller ocksa
bestammelser om regressratt. | de
fall ett kundféretag har agerat i strid
med uthyrningslagen och det anlitade

bemanningsforetaget har betalat
skadestand till en arbetstagare ska
bemanningsforetaget ha regressratt
mot kundféretaget.  Vidare  ska

bemanningsforetagetocksaharegressratt
idesituationerdakundféretagetharlamnat
felaktiga uppgifter om de grundlaggande
arbets- och anstallningsvillkoren i
kundféretaget ochgenom dettaagerande
orsakat  skadestandsskyldighet  for
bemanningsforetaget. Bestammelsen om
regressratt ska endast aktualiseras i de fall
kundféretaget och bemanningsforetaget
inte avtalat annat.

Tvister

Uppkomna tvister enligt uthyrningslagen
bor handlaggas enligt arbetstvistlagen
om inte annat foljer av uthyrningslagen
eller speciallagstiftning. Arbetstvistlagen
galler endast mellan arbetsgivare
och arbetstagare. Losningen enligt
utredaren ar att en ny bestammelse
fors in i arbetstvistlagen i syfte att daven
tvister mellan kundforetag och inhyrd
arbetstagare och regresstvister mellan
bemanningsforetag och kundféretag ska
kunna l6sas enligt arbetstvistlagen. Dessa
situationer ska ocksa kunna I6sas enligt
uthyrningslagen.

Granskning av bemanningsbranschen

Enligt bemanningsdirektivet har
Sverige en skyldighet att genomfora en
granskning av begransningar eller forbud
mot anlitande av uthyrd arbetskraft. Det
innebar att vi ska gora en dversyn Over
hinder och begransningar som finns i lag,
kollektivavtal eller praxis. Oversynen ska
vara genomford senast den 5 december
2011. | SOU 2011:5 sker granskningen
med fokus pa lag och praxis eftersom
oversynen i kollektivavtalen sker av
arbetsmarknadens parter. De hinder som
diskuterats i utredningen har framforallt
varit; en eventuell andring av reglerna om
forhandlingsskyldighet och veto i 38-39
§§ MBL, den sa kallade karensregeln
i 4 § 2 st. arbetsformedlingslagen
och sarbehandling vad galler
ersattning fran arbetsloshetskassa till
bemanningsanstallda.

Ovrig lagstiftning som berér uthyrda
arbetstagare

Enligt den nya uthyrningslagen ska
den uthyrda arbetstagarens informeras
om lediga tillsvidareanstallningar hos
kundforetaget. Detta eftersom det
framgar av direktivet att EU forutsatter
att den uthyrde arbetstagaren har en reell
mojlighet till en tillsvidareanstallning
pa kundforetaget. |1 6 f § LAS finns
bestammelsen om arbetsgivarens
ansvar att informera arbetstagare
med tidsbegransad anstallning om
lediga tillsvidareanstallningar och
provanstallningar. ldag reglerar
paragrafen endast arbetsgivarens
ansvar att informera arbetstagare med
tidsbegransad anstallning men forslaget
ar att aven fora in forhdllandet mellan
kundforetag och en inhyrd arbetstagare.
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En praktiker har ordet

Carina Cajander, IF Metall

Inledning

Prognosen for bemanningsbranschen fortsatter
peka kraftigt uppat. Andelen inhyrd personal
kommer inom kort att flerdubblas. Branschen har
genom aren oftast, ur ett fackligtperspektiv, sett
som ndagot mycket negativt. Synen ar pa vdg att
forandras och oavsett asikt kan konstateras att
det finns bade positiva och negativa saker med
branschen. Positivt dr att den ger den manga,
som star en bit fran arbetsmarknaden, chansen
till ett jobb. Tyvarr finns en oroande baksida.
Inhyrda frdn bemanningsféretag, har i princip
alltid, felaktig och for lag lon. Detta leder till
en odnskad I6nedumpningseffekt som pa sikt
kommer att paverka alla arbetstagare.

Tankar kring bemanningsforetag och dess intag
pa svensk arbetsmarknad - Dagslaget

Okad konkurrens och behov av flexibilitet gér
att allt fler foretag anvander sig av mojligheten
att hyra in personal. Tidigare var inhyrd personal
ett praktiskt satt att hantera svangningar i
beldaggningen. Idag ser vi klara indikationer pa
att bemanning i framtiden kommer bli ett vanligt
sattatthaendelavsin “personal”knutentill sig pa.
Detta pa bekostnad av “riktiga” anstallningar. Det
satter stora krav pa de fackliga organisationerna.
For att klara, ha kontroll 6ver, samt fa insyn och
inflytande kravs det att facket ser branschen som
en del av arbetsmarknaden. Att den skulle kunna
forbjudas via lagstiftningen ar inte langre ndgot
alternativ.

| Sverige finns ett unikt avtal som sakerstaller
att inhyrd personal far samma villkor som
Ovriga anstdllda pa foretaget de hyrs ut till.
Andé finns det bemanningsféretag som inte
erbjuder sina anstallda avtalsenliga villkor och
den |6neneutralitet som avtalet ger. Det gor att
konkurrensen blir snedvriden inom branschen.
Samtidigt far hela branschen ett mycket daligt
rykte som kan gora att det framdver blir svart att
rekrytera arbetskraft. Forskning visar att det finns
brister inom bemanningsbranschen som inte
finns inom traditionella, stationdra arbetsplatser.
Trots att mycket har blivit battre finns det

fortfarande flera foretag vars personalpolitik
lamnar en hel del i 6vrigt att 6nska. Generellt har
den inhyrda personalen en otrygg stéllning pa
arbetsmarkanden.

IF Metall Géteborgs arbete med branschen

Mitt i industrikrisen, hosten 2009,
inledde  avdelningen ett arbete med
bemanningsbranschen.. Malet var att Oka
medlemskapets varde och forbattra villkoren
for de anstadllda i branschen. Att andelen inhyrd
personal skulle 6ka snabbt nar konjunkturen
vande visste vi. For att sta beredda nar 6kningen
kom, blev det viktigt att starka organisationen
som helhet. Organisationen behovde utékade
kunskaper om avtalet och framférallt en andrad
installning till branschen. Resultatet, hittills,
visar att inflytandet och medlemsantalet Okat.
Flera lyckade forhandlingar har gett miljoner i
retroaktiva loner till inhyrd personal. Branschen
har fatt en storre acceptans i organisationen och
de inhyrda behandlas som om de vore klubbarna
egna medlemmar.

Hurkommerdetattseutiframtiden? Utmaningar?

Okade krav, frdn arbetsgivarna, pa flexibilitet
innebdr att bemanningsbranschen kommer att
vaxa sig allt starkare. Inom en snar framtid kan
vi sdkert se en femdubbling av antalet anstallda.
Det ar viktigt att de fackliga organisationerna
tillsammans ar med och formar branschens
utveckling och bevakar de anstalldas intressen.
Facken kan inte std pd sidan utan maste ta
branschen pa storsta allvar. Tillsammans maste
vi ta itu med de orsaker som leder till att den
inhyrda personalen inte far ratt [6n. De fackliga
organisationerna gora sitt for att inte satta
Sveriges unika bemanningsavtal i fara.

En praktiker har ordet

Johannes Pettersson, Ranstad

Bemanningsbranschen ar fortfarande en ung
och ganska liten bransch i Sverige. | jamforelse
med lander som har en langre tradition av
bemanning till exempel Holland &r det en
mycket liten andel av befolkningen som jobbar
med vad man brukar kalla flexibla kontrakt. Det
finns dock en hel del som talar for att Sverige
kommer att ga at samma hall och att dven vi
kommer att fa se en stérre bemanningsbransch.

| en ung bransch som expanderar kommer det
alltid att finnas manniskor som vill ta genvagar
for att tjana lite extra pengar genom att man
till exempel inte haller sig till kollektivavtalen
eller att man har en oserios personalpolitik.
P4 Randstad vet vi att de kortsiktiga vinsterna
man kan fa med ett sadant agerande snabbt
ats upp pa sikt av att man slapar sitt varumarke
i smutsen. Vi tror istallet pa langsiktighet, for att
kunna vara verksamma i bemanningsbranschen
inte bara ndsta ar utan om 20 ar kravs det av oss
att vi har val utarbetade rutiner for hur vi ser till
att agera pa ett korrekt satt i marknaden.

Detta staller sjalvklart harda krav pa oss som
foretag, manga intressenter pa marknaden vill i
prispressningssyfte ta genvagar utanfor avtal, till
exempel genom att inte berakna genomsnittligt
fortjanstlage pa ett korrekt satt. Da kravs det av
ett seridost bemanningsforetag att man sager nej
och later affaren ga till ndgon som ar beredd att
kompromissa. Men har man aldrig sagt nej till
nagot har man ingen strategi utan later enbart
andra diktera vad man goér och hur man agerar.

For Randstad handlar det inte bara om att folja
kollektivavtalet, det handlar om att agera pa ett
satt som vi kan sta for och kommunicera till vem
som helst i var omgivning. Det handlar om att
inte bara stélla sig fragan: "Ar det har lagligt/foljer
avtal?”utan dven "Ar det schysst att agera pa det
har sattet?”Har man ett sddant synsatt ar det helt
sjalvklart att man forsoker samarbeta med de
olika intressenterna pa marknaden, for oss ar det
darfor inget konstigt att soka samarbeten med

till exempel IF Metall och istdllet for att motas
som motparter forsoka fa till en samsyn pa hur
man skall jobba inom bemanningsbranschen.
For oss handlar det som sagt var inte bara om
att folja branschen och anpassa oss till rddande
omstandigheter, det handlar om att vi vill vara
med och forma framtidens arbetsmarknad.

Allt populdrare med
bemanning

Ar 2010 arbetade ca 1,3 procent av alla
anstallda i Sverige i ett bemanningsforetag.
Enligt Bemanningsforetagen hade
branschen drygt 60 000 arsanstdllda 2010
och hela 118 000 personer var anstallda i
bemanningsbranschen nagon gang under
2010. De anstdllda i bemanningsforetagen
omfattas av kollektivavtal, vilket ar en
forutsattning for att dessa arbetstagare
ska ha liknande mojligheter till
anstallningstrygghet som de anstdllda
hos kundforetaget. Anstdllningsformerna i
bemanningsforetaget varierar och samma
anstdllningsformer som férekommer hos
andra arbetsgivare ar aktuella har.

Vem dr bemanningsanstalld?

| bemanningsbranschen ar unga, berdknat
i aldern 16-34 ar, och personer med
invandrarbakgrund Overrepresenterade.
Framst dr det invandrargrupper fran
ickevastliga lander som asyftas. Kvinnor
var frdn en bdrjan Overrepresenterade i
bemanningsbranschen men enligt statistik
fran Bemanningsforetagen star det klart
att under ar 2009 var det fler manliga
bemanningsanstdllda @n kvinnliga. Utflédet
av uthyrd personal ar hég i relation till
branschens storlek. Férklaringen kan delvis
vara att manga av arbetstagarna i branschen
ar unga och unga har en formaga att byta
arbete oberoende vilken bransch det ror sig
om.
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Outsourcing

Outsourcing ar en sarskild typ av
entreprenadverksamhet som innebar
att en avgransad del av ett foretags
verksamhet 6vergar till ett annat foretag.
Kundforetaget anlitar helt enkelt
langsiktigt ett annat foretag for att
skota visa arbetsuppgifter. Exempel pa
arbetsuppgifter som brukar overlamnas
ar receptionist-, lunchrestaurang-
och stadjobb. En speciell kategori av
outsourcing ar sa kallade callcenter
dar arbetstagarna i callcenterféretaget
arbetar i andra foretags telefonvaxlar.
Denna callcenterverksamhet behéver inte
vara pa det outsourcade foretaget, det vill
saga kundforetagets, arbetsplats utan
telefonvaxeln kan vara placerad pa annan
ort. Det ar ekonomiska argumentet som
ligger bakom valet att outsourca denna
typ av verksamhet.

Volvokoncernen anvander sig av
outsourcing pa de omraden som inte
anses inga i deras karnverksamhet. Skalet
till detta ar att verksamheten ska bli mer
effektiv eftersom Volvo fokuserar pa att
producera det de ar bast pa - bilar, bussar,
lastvagnar med mera. Detta medfor att
energi laggs pa ratt omraden eftersom tid
ar dyrbar.

Outsourcing internt

Volvo har ocksa en form av mellanlésning
dar de “outsourcar internt” Detta
innebar att de har skapat bolag med
andra verksamhetsomraden an enbart
produktion. Bolagen heter Volvo IT som
arbetar med IT-frdgor, Volvo Logistic som
arbetar med logistiken och Volvo Business
Center som har ansvar for |loner med mera.
Denna 16sning inom koncernen medfor
att Volvo som foretag har kontroll daven
over dessa delar. De kan ha inflytande pa

dessa omraden, vilket de inte kunnat ha
i fall de skulle anvanda sig av renodlad
outsourcing.

De anstidllda vid outsourcing

Vid vanlig outsourcing ar de arbetstagare
som arbetar med den outsourcade
verksamheten anstdllda av det foretag
som skoter verksamheten. Arbetstagarna
ar saledes inte anstallda av kundféretaget.
Vid outsourcing internt ar arbetstagarna
daremot anstallda av ett bolag i
Volvokoncernen.

Egenforetagare

Egenforetagare - vad innebdr det?

Som egenforetagare har du sjalv ansvar for
att salja din affarsidé och for att leverera
dina tjanster eller produkter till dina
kunder. Det ar viktigt ha en budget for
verksamheten och att organisera din tid
val och vara insatt i vad som kravs for att
driva ett foretag. For dig som foretagare
ar det manga olika bollar att halla i luften.
Det ar du som foretagare som star den
ekonomiska risken om foretaget inte ar
framgangsrikt. Egenforetagare ar inte
i samma utstrackning som anstallda
garanterad en grundtrygghetiform av ett
anstallningsavtal.

Olika foretagsformer for en
egenforetagare

Som egenféretagare bor du ha
vissa grundkunskaper om de olika
foretagsformerna. Vi har samlat allman
information om de olika alternativen du
stallsinforoch du harharen enkel guide pa
vad de olika formerna innebar. Vid starten
av foretagandet och vid tidpunkten for att
skriva avtal ar radet att ta kontakt med en
jurist.
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ENSKILD FIRMA

Drivs av en enskild person

Obegrénsat ansvar: Agaren star sjilv den ekonomiska risken for firman- vilket innebér att dga-

rens alla personliga tillgangar ar foretagets:
Vid skuld ska agaren betala med sina egna tillgangar-
Ingen kapitalinsats behovs:
Enskild firma kan vara att foredra vid foretagets startskede
En enskild firma ar ingen juridisk person-
Registrering hos PRV kravs

HANDELSBOLAG

Drivs av minst tva personer-
Obegransat ansvar- Den enskilde bolagsmannen ar personligen ansvarig for handelsbolagets
alla forpliktelser det vill saga alla skulder-
Ansvaret ar solidariskt: vilket innebdr att vem som helst av bolagsmannen kan bli ansvarig for
betalning av en skuld-
De avtal som en bolagsman tecknar binder samtliga bolagsman-
Ingen kapitalinsats behovs:
Handelsbolag kan vara att foéredra vid foretagets startskede:
Ett handelsbolag ar en juridisk person:
Registrering hos PRV kravs
Ett skriftligt handelsbolagsavtal som reglerar samarbetet bor finnas:

Ett handelsbolagsavtal kan innehalla foljande punkter:

Bolagsmening
Firma och andamal
Avtalad insats och ranta pa insats HANDELSBOLAG
Forvaltning: firmateckning och arvode
Bolagsmans ansvar for bolagets forpliktelser
Fordelning av vinst och forlust samt rakenskapsar arsbokslut och vinstutdelning
Hembudsskyldighet
Utdelning och utl6sen
Bolagsmans konkurs: sjukdom eller dod
Sekretess och konkurrens
Avtalets upphoérande

KOMMANDITBOLAG

Kommanditbolag ar en form av handelsbolag- men skillnaden ar att endast en bolagsman
behover ha obegransat ansvar medan de andra kan ha begransat ansvar-
Bolagsmannen med begrans

Drivs av minst tva personer-
Obegransat ansvar- Den enskilde bolagsmannen ar personligen ansvarig for handelsbolagets
alla forpliktelser det vill séga alla skulder-
Ansvaret ar solidariskt vilket innebar att vem som helst av bolagsmannen kan bli ansvarig for
betalning av en skuld-
De avtal som en bolagsman tecknar binder samtliga bolagsman:
Ingen kapitalinsats behovs:
Handelsbolag kan vara att foredra vid foretagets startskede:
Ett handelsbolag ar en juridisk person-
Registrering hos PRV kravs
Ett skriftligt handelsbolagsavtal som reglerar samarbetet bor finnas- at ansvar kallas komman-
ditdeldgare: och denne ansvarar bara for sa stor del som tacks av hans insatta kapital-
Registrering hos PRV kravs

AKTIEBOLAG

Drivs av minst en person
Det ar enkelt att vara flera deldgare
Aktiebolag ar den vanligaste foretagsformen
Begrinsat ansvar- Agarnas personliga ansvar &r i princip begrénsat till aktiekapitalet
Kapitalinsats om 50000 kr behovs for ett privat aktiebolag och en insats om 500000 kr behdvs for
ett publikt aktiebolag
Ett aktiebolag ar en juridisk person
Registrering hos PRV kravs
Det ar enkelt att sdlja foretaget
Det ar enkelt att anstadlla personal
Kunskapen om aktiebolag ar ofta storre hos banker- myndigheter och affarskontakter
Aktiebolag kan vara en fordel skattemassigt
Ett skriftligt aktiedgaravtal som reglerar samarbetet bor finnas: dven kallat kompanjonavtal

Ett aktieagaravtal kan innehalla foljande punkter:

Aktiefordelning och bolagets verksamhet
Bolagets firma och bolagsordning
Styrelse och firmateckning
Insyn i bolagets verksamhet och enighet vid vissa beslut
Finansiering och principer for vinstdisposition
Sekretess och konkurrens
Forkop
Inlésen av aktier vid kompanjons brott mot kompanjonsavtalet eller kompanjons vagran att
tillskjuta kapital
Inlésen vid obestand: sjukdom och dodsfall
Vardering
Avtalets upphdrande

EKONOMISK FORENING

En ekonomisk forening kan bildas om det rér sig om kooperativt foretagande
Deldgarna foreningsmedlemmarna’ kan delta som:
kunder (konsumentkooperation’
eller som leverantérer (producentkooperation’
Begransat ansvar- Medlemmarna ansvarar endast for sin kapitalinsats
Registrering hos PRV kravs

Lagar att folja

Nedan ndmnda lagar b6r du som foretagare ha en 6verblick 6ver- Om du bryter mot ndgon av

dessa lagar kan det orsaka dig hoga och onddiga kostnader- Ta darfor kontakt med en jurist vid
osakerhet:

For dina kunder - Avtalslagen - Marknadsféringslagen

- Avtalsvillkorslagen « Prisinformationslagen
» Produktansvarslagen

- Konsumentkreditlagen- - Produktsakerhetslagen
« Konsumentkoplagen « Konsumenttjanstlagen

For dina anstallda - Arbetstidslagen - Arbetsmiljélagen

« Fordldrarledighetslagen - LAS
« MBL - Semesterlagen
+ Lagen om facklig fortroendemansstallning pa arbetsplatsen
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Franchise

Franchise ar en affarsmodell som gar
ut pa att en egenforetagare anvander
ett varumarke, koncept eller produkt
och betalar en avgift till den som ager
varumarket. Franchise ar alltsa en form
av foretagande. Den foretagare som
anvander det etablerade varumarket ska
folja vissa normer for att affarsmodellen
ska fungera. En franchisegivare ar ett
foretag som tagit fram en barande
affarsidé  och ettt  framgangsrikt
affarskoncept.  Affarskonceptet  kan
franchisegivaren ha kommit pa sjalv eller
sa har denne via licens fatt rattigheterna
till konceptet. De viktigaste rattigheterna
som franchisegivaren har tillgang till
ar immaterialrattigheter, framst i form
av varumarken. Dessa varumarken
upplater franchisegivaren dessa till
en franchisetagare bestdende av en
egenforetagare. Upplatelsen sker mot
betalning.

Denna affarsmodell ar mycket vanlig
och finns inom de flesta omraden som
beror forsaljning av varor, tjanster
eller service. Ordet franchising har
sitt ursprung ur latinets franco, som
betyder rattighet, privilegium. Termen

franchising internationell term precis
som leasing och factoring. Nagra
exempel pa valkanda franchisekoncept
ar McDonald’s, Pressbyran, ICA, Polarn &
Pyret och Indiska Magasinet.

Franchiseavtal

Ett franchiseavtal ar ett avtal mellan
franchisegivaren och franchisetagaren.
Detta avtal reglerar att parterna har
kommit dverens om att franchisetagaren
ska anvanda franchisegivarens sarskilda
affarsidé  om  marknadsforing och
forsaljning av varor eller tjanster. Avtalet
innebadr ocksa att franchisetagaren ska
anvanda franchisegivarens immateriella
rattigheter. For detta far franchisegivaren
ersattning.

Franchisegivarens
informationsskyldighet

Franchisegivaren har en skyldighet att
informera franchisetagaren skriftigt om
vad franchiseavtalet innebar for bada
parter. Informationen ska vara begriplig
for franchisetagaren och framga i god tid
innan avtalet ingas. Informationen ska
minst besta av (se nasta sida):

en beskrivning av den
franchiseverksamhet som
franchisetagaren ska bedriva,

« uppgift om andra franchisetagare
som franchisegivaren har
traffat avtal med inom
samma franchisesystem
och omfattningen av deras
verksamhet,

uppgift om den ersattning
som franchisetagaren ska
betala till franchisegivaren och
ovriga ekonomiska villkor for
franchiseverksamheten,

+ uppgift om immateriella
rattigheter som ska upplatas till
franchisetagaren,

uppgift om de varor eller tjanster
som franchisetagaren ar skyldig
att kopa eller hyra,

uppgift om konkurrensférbud
som ska galla under eller efter
den tid som franchiseavtalet
galler,

« uppgift om avtalstiden,
villkoren for férandring,
forlangning och uppsagning
av franchiseavtalet samt de
ekonomiska konsekvenserna av
en uppsagning, och

uppgift om hur en tvist med
anledning av avtalet ska provas
och vad som ska galla i frdga om
kostnadsansvar for en sddan tvist.

For de fall en franchisegivare inte lamnar
information enligt ovanstdende lista och
anda ingar ett franchiseavtal med en
franchisetagare, kan franchisegivaren
bli tvungen att i efterhand lamna sadan
information genom att han alaggs att
gora det. En talan om dlaggande vacks vid
MD.

Ett sddant alaggande forenas som
huvudregel ocksda med vite, som
innebar att franchisegivaren far betala
ett slags "boter” om han inte foljer sin
informationsskyldighet. Den som har
begart vitesforeldaggandet ar den som far
vacka talan om utdomande av vite. En
sadan talan ska vackas i tingsratt som ar
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Funderingar kring framtiden

Kravet pa flexibilitet pa
arbetsmarknaden

| valet mellan att anlita eller anstalla
arbetskraft ar det flera faktorer som
paverkar. Efter besok hos olika aktorer
pa arbetsmarknaden har flexibilitet varit
ett aterkommande begrepp. Féretagarna
vill vara flexibla i lagkonjunktur for att
undvika konkurs och i hégkonjunktur
for att kunna maximera produktionen.
Kritiken fran fackféreningarnas hall
ar att foretagarna ser pa flexibilitet i
endast antalet anstdllda och utgar inte
fran flexibilitet som just det foretaget
behover. Facket vill att foretagarna ska
se till vilka behov foretaget har for att
sedan konstatera hur ett sddant behov
kan tillfredsstdllas. Alternativ till nya
anstallnings- och anlitandemadjligheter
ar bland annat konjunkturanpassad
arbetstid och ungdomsavtal. Detta ar
forsok fran fackets sida att mana om
att de anstallda far ha kvar sina trygga
anstallningar. Fler féretag bor bli upplysta
om dessa tva former av flexibilitet, vilket
endast kan ske genom att foretag borjar
utbyta fler erfarenheter med varandra.

Det stigande kravet av flexibilitet ar
ett resultat av okade konkurrens. De
omvarldsférandringar som sker i vart
globalasamhalle paverkar arbetsratten pa
flera satt. Nagraexempel pa faktorer ardet
kunskapssamhalle vileveri, de forandrade
arbets- och organisationsformer som
sker inom foretagsvarlden och det
Okande kravet pa flexibilitet inom flera
omraden. Kravet pa okad flexibilitet
hos foretagen har orsakat olika atypiska
anstallningar och det arbetsrattsliga
skyddet har pa senare tid aven kommit
att omfatta dessa arbetstagare i olika

stor utstrackning. Pa EU-niva har direktiv
avseende visstids- och deltidsanstallda
samt bemanningsanstallda kommit for
att skydda dessa grupper av arbetstagare.
Genom att skydda de mer flexibla
anstallningarnaharlagstiftarenaccepterat
deras existens och istallet arbetat for att fa
arbetsmarknaden att fungera med de nya
fenomenen som har uppkommit. Detta ar
precis den ratta vagen att ga. Forbud ar
inget som hjalper, det ar battre att arbeta
utifran de forutsattningar som finns och
utdka skyddet for de anstallda i sa stor
utstrackning som mgjligt.

Vidare har vi fatt uppfattningen att
arbetsgivare ser tillsvidareanstallning
som ett hot mot flexibiliteten. | 2008 ars
finanskris forlorade arbetsgivare pa att
de hade for manga fastanstdllda som
kostade. Det var langa uppsagningstider
och de anstdllda behovdes inte i
produktionen. Foratt undvika en liknande
situation i framtiden ar arbetsgivare nu
forberedda och efterstravar en hdogre
andel flexibel arbetskraft, det vill saga
andra anstallnings- eller anlitandeformer
an tillsvidareanstallning. Arbetsgivarna
anser att det ar svart att saga upp
personal och till viss del stammer det.
Det som kravs av arbetsgivarna ar att
de har god framforhallning och har en
utarbetad arbetsstruktur pa foretaget.
Arbetsgivarna bor ocksa se vardet i att ha
enstorandeltillsvidareanstallda, eftersom
de anstallda i regel presterar battre om de
har en trygg anstallning. Dessutom asnes
arbetsplatsen vara mer attraktiv bland
arbetssokande.

Bemanningsbranschen - ett hett amne

Verksamheten hos de ambulerande

skrivbyrderna var fran borjan illegal
men legitim. Trots forbudet fortsatte
skrivbyraerna och andra verksamheter
att hyra ut ambulerande personal, precis
som i andra lander runt om i Europa.
Vissa var foresprakare for verksamheten
och sag dess betydande funktion pa den
svenska arbetsmarknaden. Paradoxalt
var det faktum att sjalvaste HD anlitade
arbetskraft fran de ambulerande
skrivbyraerna trots att detta ansags vara
olagligt sedan 1971. En lagstiftning som
finns men som inte foljs har forverkat sitt
syfte.

For bemanningsforetagen

Bemanningsbranschen forsoker
tilgodose kundforetagens behov av
flexibilitet samtidigt som de forsoker
tilgodose de bemanningsanstalldas
behov av trygghet. En del stora och
valetablerade bemanningsféretag har
formadgan attfd dessa varden att samverka
mycket val, medan en del misslyckas
kapitalt. De bemanningsforetag
som inte behandlar de anstallda
rattvist kommer att fa problem efter
bemanningsdirektivets inforande i svensk
ratt, eftersom det kommer att bli svart att
komma undan med diskriminering av de
bemanningsanstallda.  Kollektivavtalet
for de bemanningsanstallda var det som
fran borjan gav branschen legitimitet.
Kollektivavtalet, som ocksa ar grunden
for var omtalade svenska modell, hindrar
bemanningsbranschen fran att forsoka
genomfora I16nedumpning. EU-direktivet
ligger ratt i tiden och direktivet kommer
att motverka det som fackférbunden
lange har forsokt gora - de orattvisa
villkoren for de bemanningsanstallda. |
framtiden ska inga bemanningsanstallda
betraktas som andra klassens anstallda.

forekommer dock
Fram tills att

Pa vissa hall
|6Gnedumpning.

bemanningsdirektivet implementeras i
svensk arbetsrattslagstiftning anser vi att
facket gor ett bra jobb med att jamfora
loner for de bemanningsanstallda
och driver fragan huruvida de far ratt
|Ioner. Facket ar en viktig aktor inom
bemanningsbranschen och ju forr
bemanningsforetagen inser detta desto
battre for dem sjalva. Det ar skrammande
vilka resultat facket IF Metall har
kommit fram till i sina granskningar av
|Ioner till de bemanningsanstallda. En
majoritet av de bemanningsanstallda
tjdnar under den avtalade GFL-I6nen.
Det maste bemanningsforetagen
andra pa for att fortjana ryktet att de
ar professionella och seridsa! Detta
utmynnar i ett konstaterande fran var
sida: Den absolut storsta utmaningen
som bemanningsbranschen star infor
idag ar att folja den rekommenderade
GFL-I6nen.

For de bemanningsanstallda

For arbetstagarna pa arbetsmarknaden
ar resultatet av det oOkade kravet
pa flexibilitet i arbetslivet att det
forekommer mer tillfalliga anstallningar.
P& framtidens arbetsmarknad kommer
det vid tillfalliga anstallningar stallas
krav pa arbetstagarna att vara flexibla
och anpassbara. For de anstadllda ar
fordelarna med bemanningsféretag eller
tillfalliga anstallningar att de far testa pa
olika arbetsuppgifter och grupper som
annars har haft det svart att sla sig in
pa arbetsmarknaden har fatt en chans.
Invandrare och unga far idag visa vad
de gar for. Som Johannes Petterson,
bitradande avdelningschef pa Randstad,
beskrev det hela: Det faktum att
bemanningsforetagen har bidragit till en
Okande flexibilitet pa arbetsmarknaden
och i foretagens egna organisationer
ar helt ostridigt. Vidare har vi med egen
erfarenhet sett att invandrare ar anstallda
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av bemanningsforetagen som har bland
annat Volvo och underleverantorer till
Volvo som kunder.

Nackdelarna for de tillfalligt anstdllda
eller bemanningsanstallda ar daremot
att de ofta far samre villkor an de som ar
tillsvidareanstallda av foretaget. Det finns
ocksa en risk att det bildas ett A- och ett
B-lag. Arbetsgivarna bor uppmarksamma
denna skillnad pa arbetsplatsen och
lagga fram en strategi pa att fa den
blandade arbetskraften att fungera sida
vid sida. Ett tips ar att slopa kravet pa olika
kladsel eftersom detta bidrar till negativ
uppdelning mellan arbetstagarna. Eller
att ga helt at andra hallet och krava att
varje bemanningsféretag har sina egna
klader genom att bygga en stolthelt att
foretrada just det foretaget. Det ar dock
viktigt i bada situationerna att stalla krav
pa att bemanningsforetagen har en serios
arbetstagarpolitik. Som arbetsgivare ar
det en fordel att félja upp att de avtalade
villkoren i de bemanningsanstalldas
anstallningsavtal faktiskt efterlevs.

For de bemanningsanstallda ar en
tillsvidareanstallning att foredra hos
bemanningsforetaget. Det  medfor
att de bemanningsanstdllda som har
en tillsvidareanstallning befinner
sig i en battre position an de som ar
visstidsanstallda hos  kundforetaget
eftersom mojligheten att fa exempelvis
bostadslan, hyreskontrakt och
mobilabonnemang ar  storre  vid
en garanterad fast inkomst. Darfor
bor arbetsgivaren stalla krav  pa
bemanningsforetaget att de ska ha en
viss andel tillsvidareanstallda.

For kundforetaget

Ur ett affarsmassigt perspektiv ar
fragan om merkostnaden att hyra in
arbetskraft intressant. Vad kundféretaget
betalar for ar storre flexibilitet i

arbetsstyrkan och mojligheten att undga
arbetsgivaransvaret med allt vad det
innebar. De betalar alltsa for att undga
de administrativa kostnader det innebar
att ha anstallda och de betalar ocksa
for att komma ifran den psykologiska
aspekten av att behdva sdaga upp
personal. | vissa lagen ar det ekonomiskt
forsvarbart att hyra in arbetskraft fran ett
bemanningsforetag. Eftersom kostnaden
for att hyra in arbetskraft vanligtvis ar ca
15-30 procent hogre an vad det ar att ha
enanstalld, ardetviktigtattarbetsgivaren
har en noggrann kalkyl 6ver kostnaderna
och att det finns en hog medvetenhet om
vad den extra kostnaden innebar och vad
man far for den. En del kundféretag som
exempelvis Boras Bussar AB ar daremot av
den asikten att det ofta gar jamt ut vid en
jamforelse av kostnaderna for en anstalld
respektive en inhyrd. Medvetenheten ar a
och o och sa lange kundféretaget vet vad
de betalar for och har en motivering till
valet ar bagge alternativ godtagbara.

Anlitande av bemanningsforetag kan ses
som en form av outsourcing. Foretaget
satsar pa sin karnverksamhet och aven om
enkand klyscha aratt foretagets viktigaste
resurs ar humankapitalet, finns det
utrymmeforatt se bemanningsbranschen
som en leverantdér av en resurs som
foretagen inte sjdlva vill eller kan std
for — sjalva arbetskraften. Att anlita ett
bemanningsforetag handlar trots allt om
attkdpa entjanst.Det som kundforetaget
daremot inte raknade med fran borjan var
att de skulle fa en relation till de anstallda.
Genom intervjuer med representanter
franVolvo hardetframgattattdetkanvara
kansligtatt aven gora sigav med anstallda
hos bemanningsforetag. Da har ju tanken
med flexibiliteten forsvunnit,om man som
arbetsgivare far en langvarit relation med
de bemanningsanstallda. En del konsulter
kan vara uthyrda till kundforetaget i flera

ar, vilket kan anses vara att missbruka
anvandningen av bemanningsforetag. Ett
battre alternativ i detta lage hade istallet
varit att tillsvidareanstalla.

For facket

En utmaning som arbetsmarknadens
parter star infor ar att forenkla de
kravande MBL-forhandlingar som fors
idag. Enligt Kent Andersson, HR Corporate
pa AB Volvo, ar forhandlingarna enligt
38-39 §§ MBL en nackdel med att anlita
bemanningsforetag. Forhandlingarna
ar kravande och det finns ofta
meningsskiljaktigheter mellan facket
och arbetsgivarna. Forhandlingarna kan
vara tidskravande och ge upphov till
merarbete. Nar kravs forhandling? Vad
ska parterna forhandla om? 38 § MBL ar
svartolkad eftersom bestammelsen inte
ar alltfor detaljerad. Det ar vanligt att
arbetsgivarna gor en generell tolkning
av bestammelsen da de anser att det inte
kravs en forhandling for varje enskild
uppgift, medan facket goér en djupare
tolkning av 38 § MBL och vill forhandla
mer ingdende. Fran bada sidor efterlyses
ett enklare system och struktur och det
ar upp till arbetsgivarna och facket att
utveckla ett fungerande system som
tillater anlitande av bemanningsféretag
under vissa forutsattningar och som
samtidigt garanterar de anstallda rattvisa
villkor.

Ett bestdende bekymmer for IF Metall ar
att avgora fragan vem som bestammer
nar bemanningsforetagen ska fa anlitas.
Arbetsgivarens arbetsledningsratt ar till
Volvos fordel, vilket skrammer facket.
IF Metalls Volvoklubb vill darfor fa till
stand ett avtal med Volvo, lokalt i
verkstadsklubben och fa sikt ska detta
avtal fa effekt i hela koncernen pa
internationell niva. Avtalet ska innehalla
regler om prioritetsordning bland olika

anstallnings- och anlitandeformer. | forsta
hand ska Volvo PV anstalla arbetskraft
genom tillsvidareanstallningar, i andra
hand med hjalp av visstidsanstallningar, i
tredje hand ska bolaget lana arbetskraft
fran nagot av de o6vriga Volvobolagen
och i sista hand far bolaget anlita
bemanningsforetag for att tacka
personalbehovet.

Det som kan ifrdgasattas i en sadan
uppstallning ar valet mellan att
vilja ~en  visstidsanstdllning  fore
att anlita ett bemanningsforetag.
Den bemanningsanstallde kan
ha en tillsvidareanstallning  hos
bemanningsforetaget vilket ar tryggare
an att erhalla en visstidsanstallning pa
arbetsplatsen. Har anser vi att anlita en
tillsvidareanstalld bemanningsarbetare
borde prioriteras fore ett kortare
tillsvidareanstallning pa arbetsplatsen.

Ar den svenska modellen hotad?

Arbetsmarknadens parter styr
utvecklingen av den svenska
arbetsratten och idag kan det anses att
bemanningsbranschen har inforlivats och
anpassats efter den svenska modellen
som rader pa var arbetsmarknad. Kent
Andersson, HR Corporate pa AB Volvo,
har en mycket god poang nar han sager
att den svenska modellen kan ses som en
konkurrensfordel for Sverige, eftersom vi
undvikit konflikter tack vare den dialog
som fors mellan arbetsmarknadens
parter. Var svenska modell kan nu och i
framtiden dock hotas av den pagdende
globaliseringen da internationella foretag
som Volvo kan verka hammande for
kollektivavtalens fortlevnad. Med chefer
franandralanderkan detbli problematiskt
att genomféra MBL-forhandlingar pa
det satt som vi svenskar ar vana vid.
Aven EU:s intdg i Sverige péaverkar
kollektivavtalets betydelse eftersom

)SIp apubIN|SAY
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Avslutande diskussion
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EU:s direktiv och forordningar innebar
att vi ska harmonisera lagstiftningen
och reglerna inom det arbetsrattsliga
omradet steg for steg. Vi vet annu inte hur
hotad var svenska modell ar, men ett bra
exempel pa att den parerade EU:s kray,
ar det namnda bemanningsdirektivet.
Slutsatsen i den statliga utredningen var
att bemanningsdirektivet kan inforas i
enlighet med den svenska modellen, och
lagstiftning om alla villkor kommer inte
att behovas utan en del kan regleras i
kollektivavtal. Precis pa det satt som vi ar
vana vid.

En central fraga ar regleringen om
minimilon i den svenska arbetsratten.
De svenska bestammelserna om
minimilon finns inte i arbetsrattslig
lagstiftning, utan i stallet i kollektivavtal.
Kollektivavtalet ar saledes en central del
i den svenska modellen. En férutsattning
for att den svenska modellen ska vara
effektiv for att astadkomma villkor som

arbetsmarknadens parter ar Overens
om ar att det finns forhandlingsvilja. Ett
worst-case senario ar att parterna inte
kommer 6verens om villkoren, vilket leder
till att den svenska modellen gar mot sin
dod. Reglerna pa arbetsmarknaden far i
sa fall ersattas av lagstiftning. | fraga om
bemanningsbranschenardetdarforviktigt
att arbetsmarknadens parter kommer
overens om en fungerande reglering
angaende de bemanningsanstalldas
GFL-16n. En avtalad I6n som inte f6ljs har
ingen verkan.

Avslutande ord
Framtidens arbetsmarknad ser dynamisk
och nytankande ut. De gamla hederliga
anstallningsformerna kommer att fa
samsas med en del nya fenomen som vi
berort i denna handbok. Vi kommer félja
utvecklingen med stort intresse.

Vi vill tacka

GOTEBORGS UNIVERSITET
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HOTELL OCH RESTAURANGANSTALLDAS FORBUND

Eva-Lotta Ramberg: Jurist
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Bengt Fager: Ombudsman
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Carina Cajander: Sekreterare

Inga-Lill Samuelsson: Ombudsman
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Lennart Alverd: Forste ombudsman

Rolf Lindén: Ombudsman
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Peter Lindh: Press Secretary

Mariann Bjorkemarken: Utredare
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Kent Andersson: HR Corporate AB Volvo
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