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1 Inledning

1.1 Amnet och avgrinsningar

Utgangspunkten i detta arbete har varit de tillvigagangssitt som en arbetsgivare har for att
tillgodose sitt personalbehov. Eftersom den huvudsakliga sysselséttningsformen &r anstill-
ningar, kommer tyngdpunkten av uppsatsen att bli anstéllningsformerna, varfor en analys av
det civilrittsliga arbetstagarbegreppet blir nodvindigt. Den 1 juli 2007 tridde de kontrover-
siella, nya reglerna om tidsbegrinsade anstéllningar i kraft. De motiv som star bakom for-
dndringarna, de nyheter samt juridiska och praktiska komplikationer som dessa regler fram-
bringar dr av stort intresse att undersoka. For att skapa en bittre forstaelse kommer en histo-
risk redovisning Over olika anstéllningsformernas uppkomst i den svenska arbetsritten att
goras. Tillsammans med den arbetsrittsliga lagstiftningen utgor kollektivavtalen grundstenar i
den svenska modellen. Den svenska arbetsmarknaden kidnnetecknas salunda av en omfattande
reglering av anstéllningsvillkor i kollektivavtal. En redogorelse av de tidsbegrinsade anstill-
ningar som stoder sig pa kollektivavtal, utifran nagra utvalda kollektivavtal pa arbetar- och
tjainstemannaomradena, kommer dirfor att goras. Aven en kort kartliggning av tidsbe-
grinsade anstéllningar enligt andra forfattningar kommer att framstéllas for att kunna ge en

heltickande bild.

Arbetsmarknaden har genomgatt en pataglig forandring sedan 1990-talet. Detta beror bl.a. pa
att lander, marknader, foretag m.m. blir grinslosa i och med globaliseringen, informationstek-
niska utvecklingen och avregleringar. Dessa fordndringar har lett till en 6kad internationell
konkurrens, vilket i sin tur medfort att foretagen blivit tvungna att 6ka effektiviteten och 16n-
samheten. For att skapa konkurrensfordelar behover foretagen snabbt anpassa sig efter
forandrade forutsittningar pa arbetsmarknaden. Detta stéller hoga krav pa att vara flexibel.
Det sagda har lett till att foretagen koncentrerar sig pa sina kdrnverksamheter och inkoper ex-
terna tjanster for kringservice. En viss vikt kommer darfor att liggas pa nya organisationsfor-

mer samt pa bemanningsforetag och dess funktioner pa arbetsmarknaden.

Det finns manga branscher med olika produktionsinriktningar, arbetssitt, forutséttningar, ar-

betstidsmonster m.m. Olika arbetsgivares utgangspunkter vid val av tillvigagangssitten nir



han/hon tillgodoser sitt arbetskraftsbehov déarfor varierar. Jag anser dock att regleringen kring
anstillningen, foretagets storlek och nya arbetsmarknadsforhallanden dr gemensamma fakto-

rer som inverkar pa valet, varfor dessa kommer att undersokas i detta arbete.

Varje val far konsekvenser. De av arbetsgivarens val medbringade positiva och negativa kon-
sekvenser for arbetsmarknadens aktorer kommer dirfor att behandlas. Fragan om vad en viss
form av sysselsittning har for konsekvenser, besvaras pa olika sitt beroende pa synvinkeln. I
framstillningen kommer dessa behandlas utifran arbetstagar-, arbetsgivar-, genus- samt fack-

foreningsperspektiv.

Jag kommer att forsoka anldgga teoretiska och praktiska infallsvinklar pa dmnet, vilket med-
for att forutom juridiska kommer ekonomiska, statiska och @ven psykiska aspekter att finnas i
uppsatsen. Betriffande juridiska delen kommer jag att koncentrera mig pa lag- och kollektiv-
avtalsreglerna om tidsbegrinsade anstillningar. Med hinsyn till dmnesvalets omfattning
kommer bara en kort framstéllning av MBL-fragor som aktualiseras vid olika rekryteringar,
reglerna kring foretridesritt till ateranstillning och anti-diskrimineringslagarna att goras. Vid
sidan av de nyss nimnda lagarna kommer manga andra arbetsrittsliga lagar att ndmnas i for-
bigdende utan att gora nagon djupgaende analys. Eftersom de delar av EG-ritten som &r av
relevans for uppsatsen dr inkorporerade i svensk ritt, star den utanfor avgrinsningen for 4m-

nesvalet.

1.2 Syfte

I detta arbete vill jag dels kartldgga de tillvigagangssitt som en arbetsgivare har for att tillgo-
dose sitt personalbehov, dels utreda skilen till valet samt gora en konsekvensanalys ur olika

synvinklar.

Min utgangspunkt kommer att vara foljande fragestéllningar:

¢ Vilka avtal betecknas som anstillningsavtal?
¢ Vilka alternativ har arbetsgivaren nér han/hon &r i behov av arbetskraft?
¢ Hur har anstéllningsformerna utformats i LAS, andra forfattningar och i olika kollektivav-

tal?



¢ Hur har de anstillningsformerna i LAS vuxit fram?

e Vilka forindringar och konsekvenser medfér den nya lagen om tidsbegrinsade anstill-
ningar?

¢ Vilka faktorer inverkar vid arbetsgivarens val av sysselséttningsform?

¢ Vilka konsekvenser medfoljer arbetsgivarens val?

1.3 Metod

Uppsatsen bygger pa olika material i olika kapitel. Vid utredningen av juridiska fragor och
begrepp har jag ytterst anvint mig av en sedvanlig juridisk metod som har sin utgangspunkt i

lagar, forarbetena, rittspraxis och doktrin.

Eftersom en Oversiktlig historisk redogorelse av tidsbegrinsade anstillningar férekommer, har
jag inte begrinsat mig till gillande rétt utan dven upphivda lagar, forarbetena till dem och
relevanta litteratur anvénts. Med hénsyn till att lagéndringen om tidsbegridnsade anstédllningar
infordes nyligen, &dr debatten kring nya bestimmelser vildigt aktuell. For att kunna utreda de
bakomliggande orsakerna av lagiindringen och dess effekter for olika arbetsmarknadsaktorer
har jag anvint mig av tidningsartiklar, statistiska uppgifter och e-killor vid sidan av forarbe-
tena. Bestimmelserna kring anstidllningsformerna &r semidispositiva, varfor avvikande
regleringar ofta férekommer i kollektivavtal. Av denna anledning har det varit av intresse att
undersoka hur kollektivavtalsregleringarna kring tidsbegrinsade anstéllningar ser ut pa ar-
betsmarknaden. Jag har valt att analysera nagra kollektivavtal fran arbetar-, tjinstemanna- och
bemanningsomradena for att ge ett vidare perspektiv pa reglernas utformning pa arbetsmark-
naden. Betriffande analys av arbetstagarbegreppet har réttspraxis varit den huvudsakliga kil-

lan, da begreppet inte dr definierat i lag.

Undersokningen av bemanningsbranschen samt faktor- och konsekvensanalys 4r i stort sett
baserad pa arbetsgivar- och arbetstagarorganisationernas hemsidor, olika rapporter, statistiska

uppgifter samt intervjuer.



14 Disposition

Uppsatsen borjar med en redogorelse av skillnaden mellan anstéllningsavtal och andra arbets-
avtal samt en utredning av arbetstagarbegreppet. Detta foljs av en kartliggning av andra till-

vigagangssitt som arbetsgivaren kan anvénda sig av vid arbetskraftsbehov.

I tredje kapitlet gors en mer djupgaende analys av anstéllningsformerna enligt LAS, innebé-
rande den historiska utvecklingen/fordndringen, skilen bakom inforande av de nya reglerna
samt dess effekter. Direfter redogors tidsbegrinsade anstéllningar enligt andra forfattningar

och kollektivavtal fran de olika omradena pa arbetsmarknaden.

Kapitel fyra fortsitter med en undersokning av de faktorer som inverkar pa arbetsgivarens val
av tillvigagangssittet. Analysen kommer att avgréinsas av § 32- befogenheternas begransning

i antagningshidnseende, foretagets storlek och fordandringar pa arbetsmarknaden.

Direfter kommer en konsekvensanalys ur arbetstagar-, arbetsgivar-, genus- och fackfore-

ningsperspektiv.

Uppsatsen avlutas med en sammanfattning och sedan en avslutning dir en de lege ferenda

diskussion genomfors.



2 Arbetsavtal

De arbetsrittsliga reglerna ir i princip endast tillimpliga mellan arbetstagare och arbetsgivare.
Det dr darfor av yttersta vikt att avgora vem som 4r att anse som arbetstagare och vem som &r

att anse som arbetsgivare.

Arbetsavtal dr en Overenskommelse om arbetsprestation och ir en gemensam beteckning for
anstéllnings- och uppdragsavtal.' Vid avtal dir parterna inte har klassificerats sasom arbets-
eller uppdragstagare benimnas dem som den arbetspresterande parten och huvudmannen.
Diéremot betecknas parterna som arbetstagare och arbetsgivare vid ett anstéllningsavtal och
som uppdragstagare och uppdragsgivare vid ett uppdragsavtal. Utifran de nimnda avtalens
struktur kan man séga att begreppen arbetstagare och arbetsgivare respektive uppdragstagare

och uppdragsgivare forutsitter varandra.’

Forutom de lagreglerade anstéllningsformerna kan arbetsgivaren anvénda sig av olika arbets-
avtal for att tillgodose sitt personalbehov. I svensk ritt saknas allmén lagstiftning om arbets-
avtal. Av denna anledning &r allminna avtalsrittsliga principer tillimpliga vad géller avtalets
giltighet.” Arbetsavtalets klassificering som anstéllnings- eller uppdragsavtal gors i stillet

ytterst av réttspraxis utvecklade principer.

2.1 Anstéillnings- eller uppdragsavtal?

Det framgar av det sagda att arbetsgivaren har andra mojligheter att fa arbete utfort av andra
dn att anstélla dessa i sin tjénst. I dag utgor uthyrning av arbetskraft, entreprenorer och kon-
sulter som arbetar som inhyrd arbetskraft i foretag och inom offentlig sektor en stor och vix-
ande del av svensk arbetsmarknad.* Andra arbetsavtal har dirmed med tiden allt vanli-
gare forekommande. En kartliggning av arbetstagar- och uppdragstagarbegreppet ér virdefull

da olika rittsverkan dr knutna an till olika arbetsavtal.

! Killstrom, Malmberg 2006 s. 24.

2 Adlercreutz 1964 s. 16 ff.

3 Goransson 2001 s. 24, se ocksa AD 1997:36, AD 2000:81.
#2005/06 AU3 s. 64.
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2.1.1 Anstillningsavtal

Arbetstagarbegreppet dr centralt i arbetsritten eftersom det har funktionen att avgrinsa arbets-
rittsliga reglernas tillimpningsomrade i personligt hinseende.” Exempelvis, enligt 1 § LAS

giller lagens regler bara till forman for arbetstagare och inte for exempelvis uppdragstagare.

Vem som ir att anse som arbetstagare avgors ytterst av domstol. Med ett annat ord ger ritts-
praxis arbetstagarbegreppet sitt innehall. Klassificeringen sker i regel genom en helhetsbe-
domning av alla relevanta omsténdigheter i det enskilda fallet. Den metod som ofta anvinds
av domstolarna kan sammanfattas sa att det omtvistade réttsforhallandet jamfors med en ty-
pisk arbetstagare respektive uppdragstagare och det hinfors till den kategori med vilken det
har storst likheter. I detta sammanhang blir fraigan om vem som anses som en typisk arbetsta-

gare angeldgen att utréna.

2.1.1.1 Grundrekvisit for arbetstagarbegreppet

I allménhet anses en fysisk person som arbetstagare da arbetspresterande parten frivilligt ata-
git sig att personligen utfora ett arbete for huvudmannens rikning pa grund av avtal. Detta
avtal kallas for anstidllningsavtal och kan vara uttryckligt, skriftligt eller muntligt inganget
men kan ocksd komma till stind genom konkludent handlande.® De nimnda grundliggande

forutsittningar maste i princip vara uppfyllda for att nagon skall anses som arbetstagare.’

2.1.1.1.1 Frivillighet

Kravet pa frivillighet betyder att ett avtal som avser ett anstéllningsforhallande maste fore-
ligga. Detta krav utesluter alla som utfor ett arbete pa grund av ett offentligt tvang, t.ex. virn-
pliktstjinstgoring, frin arbetstagarbegreppet. Aven elever som utfor praktiskt arbete med an-
knytning till sin skolgang och ddrmed sin skolplikt har inte ansetts som arbetstagare med hén-

visning till kravet pa avtalsférhallande.®

> Ds 2002:56 5. 76.

% Glava 2001 s. 190 med héanvisning till AD 1999:5, se ocksa AD 2003:105.

7SOU 1993:32 5. 219.

$ AD 1981:71, AD 1981:110. I det senare fallet ansdg AD att eleverna skulle anses som arbetstagare eftersom ett
anstéllningsférhallande uppkom genom parternas konkludent handlande.
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2.1.1.1.2 Arbete for huvudmannens rikning

Kravet pa att arbetet skall utforas for huvudmannens rakning drar griansen mellan omvardnad i
privata relationer och arbete av mer yrkesméssig natur. Uppgifter som utférs inom den egna
familjen, alltsa inte for annans rékning, eller under sadana forhallanden som avviker fran van-

liga arbetsformer anses inte utgora arbete i arbetsrittslig mening.’

2.1.1.1.3 Fysisk person

Av den ovanstaende deskriptionen framgar att juridiska personer inte kan vara arbetstagare.
Arbetstagaren skall saledes vara en fysisk person. Ett arbetsavtal som pa den arbetspreste-
rande partens sida formellt ingatts av en juridisk person kan i regel inte utgora ett anstill-
ningsavtal. Detta krav forhindrar dock inte att domstolarna gor en annan bedémning. Om av-
sikten har varit att kringga tvingande lag eller starka skil tyder pa att ett anstillningsforhal-
lande foreligger, t.ex. att den arbetspresterande parten tidigare varit anstélld hos huvudman-
nen, tillimpas en “genomsyn” pa den juridiska personen. Den fysiska personen som star
bakom den juridiska personen betraktas som motpart i avtalet och kan ddrmed vara arbetsta-
gare 1 rittslig mening. Det &dr dirfor inte forvisso uteslutet att ett anstéllningsavtal foreligger
nar en juridisk person formellt star som arbetspresterande part i ett arbetsavtal. | AD 1995:26
hade en anstilld pa ett arkitektkontor med uppgift att utféra kontorsgéromal, ritarbeten m.m.
traffat 6verenskommelse med arbetsgivaren om att fortséttningsvis arbeta at denne sasom
uppdragstagare genom ett eget aktiebolag. Domstolen konstaterade att personen i fraga arbe-
tade huvudsakligen pa kontoret och anvinde sig av dess materiel och arbetsredskap, att han
normalt arbetade 40 timmar i veckan, att han diarutover ibland arbetade 6vertid som han fick
Overtidsersittning for samt att hans arbetsforhallanden inte skilde sig fran de anstilldas. Dar-
med kom domstolen till den standpunkten att personen var i rittslig mening anstélld pa arki-

tektkontoret.

Det dr dock ovanligt att det formella avtalet bortses savida en avsikt om att kringga lagen eller
starka skil inte foreligger. Man kan i sjédlva verket tala om en presumtion for ett uppdragsfor-

héallande nidr ett bolag star som arbetspresterandepart i ett arbetsavtal.”” I AD 1994:130

 Se AD 1982:105, AD 1982:123, AD 1983:183, AD 1985:57.
19 Dg 2002:56 5. 123.
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konstaterade domstolen efter en helhetsbedomning att omstindigheten att de arbetspreste-
rande parterna utgjordes av aktiebolag med betydande tyngd talade emot att ett arbetstagar-
forhallande forelag. Domstolen kom till denna slutsats trots att det fanns flera andra omstén-

digheter som generellt talade for ett anstdllningsforhallande.

2.1.1.1.4 Arbetet utfors personligen

En annan forutséttning for att ett anstéllningsavtal skall foreligga &r att den arbetspresterande
parten utfor arbetet personligen. Detta krav ir inte absolut och en del av arbetet enligt avtalet
far utforas av nagon annan. Det ér tillrackligt att en viss personlig arbetsinsats foreligger.
Diremot om den arbetspresterande parten enligt avtalet inte &r skyldig att delta i arbetet och
inte heller gor det, dr det inte fraga om ett anstillningsavtal."' Vid bedomningen av arbetsskyl-

digheten dr den faktiska tillimpningen av avtalet avgorande och inte bendmningen i avtalet.

I AD 1976:64 avgjordes fragan om en tandlikare som vid sidan om privatpraktik tjanstgjort
sasom remisstandldkare vid militdrtandvardspoliklinik varit att anse som arbetstagare i se-
mesterlagens mening. Tandlékaren hade inte nagon personlig arbetsskyldighet enligt avtalet.
Vid bedomandet av vilken stéllning tandlikaren hade intagit, fdste domstolen sérskilt av-

seende vid att i verkligheten hade han arbetat personligen under en léngre tid.

2.1.1.2 Domstolarnas bedomningskriterier

Det forekommer inte séllan griansfall om hur den arbetspresterande parten skall klassificeras,
vilket medfor att rittspraxis inom detta omrade dr omfattande. Vid faststéillandet av det civil-
rittsliga arbetstagarbegreppet har domstolarna anvént sig av en helhetsbedomning som gors
utifran omsténdigheter i det enskilda fallet diar domstolen vidger omstindigheterna mot
varandra som kan ha inbordes olika tyngd."> Domstolarna beaktar inte bara omstéindigheter
som fanns vid arbetsavtalets tillkomst utan dven omsténdigheter som intriffat under avtalets

tillimpning."

M A.a.s. 111, AD 1976:64, AD 1998:11.
"2 Killstrom, Malmberg 2006, s. 27, se ocksa SOU 1993:32 s. 229.
13
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Det grundlidggande rittsfallet som utformade det civilrittsliga arbetstagarbegreppet dr NJA
1949 s. 768. Fallet rorde tre jordbrukare som gentemot ett sagverk atagit sig att forsla avver-
kat timmer mot ersittning. Fragan var om de var berittigade till vissa semesterrittigheter. HD

gjorde foljande allminna uttalanden:

”Fragan huruvida ndgon i lagens mening dr arbetstagare hos annan eller icke
ar att bedoma efter vad dem emellan dr avtalat, varvid man icke kan inskrinka
sig till nagot visst avtalsvillkor sdsom ensamt avgdrande utan har att beakta
alla i samband med avtalet och anstillningen forekommande omstindigheter.
Hdrvid kan de avtalsslutandes ekonomiska eller sociala stillning vara dgnad att
belysa huru avtalet bor uppfattas. Att forhallandena i varje sdrskilt fall bliva
avgorande hindrar icke, om avtalet idr av mer forekommande typ, att ledning
kan hdmtas fran uppfattmingen om rdttsldget som eljest mera allmdnt gjort sig

gdllande.”

I NJA 1982 s. 784 gillde fragan om en akare som utfort transporter at ett skogsforetag varit
att betrakta som arbetstagare i formansrittslagens mening. HD klargjorde sin utgangspunkt i

fragan enligt foljande:

”... skall ledning hidmtas i det s k civilrdttsliga arbetstagarbegreppet. Avgorande
ar hdrvid vad som kan anses vara avtalat mellan parterna. Héansyn skall emel-
lertid inte endast tagas till uttryckliga avtalsvillkor, utan en samlad bedomning
madste ske av samtliga omstindigheter som kan vara dgnade att belysa hur par-

ternas inbordes forhallanden och dirmed avtalet dir att uppfatta.”*

Fragan om huruvida en person som utfort arbete for ett bolag var att anse som anstilld i bola-
get eller som uppdragstagare har avgjorts i AD 1990:116. I fallet gjorde domstolen f6ljande

sammanfattande uttalande i fragan:

”Enligt gdllande riitt skall en tvistefraga av denna innebérd avgoras pa grund-
val av en helhetsbedomning av omstindigheterna i det enskilda fallet. Det dr
ddrvid inte avgorande vad parterna i ett avtalsforhallande har valt att kalla sitt

avtal utan hédnsyn skall tas till den sakliga inneborden av avtalade villkor och de

4 NJA 1992 s. 631, NJA 1996 s. 311.
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faktiska forhdllanden under vilka den ena parten har utfort arbete dt den

andra.”

Trots avvikelser i domstolarnas uttryckssitt forutsétter bade HD:s och AD:s metodik en sam-
lad bedomning av samtliga omsténdigheter som belyser parternas inbordes forhallanden och

hur arbetet i praktiken &r utformat.

Vid helhetsbedomningen av parternas avtalsforhallande i det enskilda fallet finns olika om-
standigheter som fungerar som sjélvstidndiga faktorer."”” Faktorer som ligger till grund for be-
doémningen och som talar for att den arbetspresterande parten skall anses som en arbetstagare

ir foljande:

2.1.1.2.1 Huvudmannens ledning och kontroll

Den typiska arbetstagarsituationen forutsitter att arbetstagarsidan utfér arbetet under huvud-
mannens ledning och kontroll. I AD 1990:116 ansags en person som arbetstagare for att han
bl.a. har utfort arbetet i enlighet med bolagets anvisningar.'® Ddremot #r detta krav inte abso-
lut. Att arbetet &dr okontrollerat inte nddvindigtvisst undanrdjer den arbetspresterande partens
stillning som arbetstagare. Arbetet kan vara okontrollerat men likvil inordnat i huvudman-
nens organisation pa ett sadant sitt att den arbetspresterande parten dr underordnad.” Den
arbetspresterande parten kan ocksa anses som arbetstagare vid franvaron av kontroll om detta
exempelvis beror pa att arbetspresterande parten ér mer sakkunnig om arbetet.” Det bor pape-
kas att domstolarna faster inte sirskilt avseende vid detta rekvisit utan det behandlas som en

relevant omstéindighet vid sidan av andra."
2.1.1.2.2 Varaktighet och sysselséittningsgrad
Omstindigheterna att den arbetspresterande parten erhaller helt eller vdsentligen sin syssel-

sdttning hos huvudmannen och rittsforhallandets varaktighet har stor betydelse vid bedom-

ningen. Ett anstéllningsforhallande kan dock foreligga dven vid helt tillfilliga arbeten eller vid

550U 1975:1 s. 722, SOU 1993:32 5. 227 1.
16 Se ocksd NJA 1996 s. 311.

'7 Killstrom, Malmberg 2006 s. 28.

¥ NJA 1973 5. 501.

9SOU 1993:32 5. 231.

15



bisysslor.*® Avgorande dr om arbetet utfors under eljest for arbetstagare karakteristiska

omsténdigheter.”

I fallet AD 1995:26 tréiffade en anstilld pa ett arkitektkontor dverenskommelse med arbetsgi-
varen om att fortsdttningsvis arbeta at denne sasom uppdragstagare genom ett eget aktiebolag.
Arbetsdomstolen fann déremot att han réttsligt alltjaimt varit att anse som anstilld. Vid be-
domningen tog domstolen hénsyn till bl.a. att (arkitekten) normalt arbetade 40 timmar i

veckan och att han dirutover ibland arbetade overtid.

Likasa i AD 2005:16 avgjorde domstolen fragan om en innehallsproducent for ett TV-
program har utfort arbete som arbetstagare eller som uppdragstagare. Domstolen faststillde
att producenten hade arbetstagarstillning. Omsténdigheten att producenten arbetade mer 4n
heltid med sina uppgifter, i genomsnitt 45 timmar per vecka, och att det inte var mojligt for

henne att ha andra uppdragsgivare spelade en avgorande roll vid domstolens bedomning.*

2.1.1.2.3 Fortlopande forfogande 6ver arbetskraften

Arbetstagaren dr skyldig att stiilla sin arbetskraft till arbetsgivarens forfogande for att utfora
arbetsuppgifter i den man de uppkommer eller tilldelas honom/henne. Denna faktor forhindrar
dock inte forekomsten av sadana anstéllningsforhallanden dir arbetsskyldigheten dr inskrankt
till ett visst arbete. Vid bedomningen av grinsfall kan rekvisitet fa stor betydelse for ut-
gangen. I AD 1987:21 gillde fragan en forfattare som i manga ar regelbundet medverkat i en
tidning, i huvudsak genom att skriva bokrecensioner, varit att betrakta som anstélld eller inte.

Domstolen lyfte sérskilt fram vissa forhallanden och anforde foljande:

”Enligt arbetsdomstolens mening mdste ddremot ges stor vikt dt den omstindig-
heten att det inte har framkommit nagot som tyder pd att (forfattaren) varit skyl-
dig att stdlla sig till forfogande for efter hand uppkommande arbetsuppgifter.
Tviirtom har (forfattaren), sasom ocksa framgar av det tidigare anforda, kunnat
i stor utstrickning sjilv styra bade omfattningen och inrikiningen av sitt medar-

betarskap i tidningen. Utredningen visar sdledes entydigt att (forfattaren) varit

2 AD 1998:11.
2! Adlercreutz 2003 s. 31.
22 Se ocksé AD 1981:18, AD 1981:174, AD 1990:116, AD 1994:104, AD 1998:138.
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oforhindrad att avbdja erbjudet arbete .... De nu behandlade omstandigheterna
talar enligt arbetsdomstolens mening med styrka for att forhdllandet mellan for-
bundet och (forfattaren) rdttsligt sett inte dr att bedoma som ett anstdllningsfor-

hallande.”

2.1.1.2.4 Baraen huvudman

Den arbetspresterande parten dr forhindrad att samtidigt utfora liknande arbete av betydelse
for annan, antingen pa grund av avtalets innehall eller med hénsyn till arbetsskyldighetens
omfattning.” Nagot hinder mot att en arbetstagare samtidigt har flera arbetsgivare foreligger

dock inte.*

Man kan sdga att domstolarna &r aterhallsamma vid tillimpningen av detta rekvisit. I AD
1998:138 var det fraga om en person som sedan lang tid regelbundet medverkat i en veckotid-
ning har varit att betrakta som arbetstagare eller som uppdragstagare. Domstolen féste inte
nagon stor vikt vid bedomningen att skribenten hade bara en huvudman. Domstolen gjorde

foljande uttalanden:

”Det forhdllandet att (skribenten) inte har arbetat at ndagon annan tidning och
att ersdttningen for medverkan i (tidningen) utgjort hennes enda egentliga in-
komst under de aktuella dren ger enligt arbetsdomstolens mening inte ndgot

patagligt stod for att ett anstillningsforhallande forelegat.”

I ett annat rittsfall ansags inte den arbetspresterande parten som arbetstagare med hidnvisning

till att han bl.a. hade varit oférhindrad att digna sig at annat arbete.”

2.1.1.2.5 Tillhandhallande av maskiner, redskap m.m.

Att arbetet utfors med anvindning av huvudmannens maskiner, redskap m.m. talar starkt for

att ett anstillningsforhallande foreligger. Daremot bor hinsyn tas till variationer mellan olika

3 S0U 1993:32 5. 231, NJA 1996 s. 311.
280U 1975:1 5. 723.
%5 AD 1987:21.
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branscher. Exempelvis betraktas skogskorare ofta som arbetstagare dven nér de tillhandahaller

maskiner av betydande virde.*

I AD 1995:26 fann domstolen styrkt i malet att den arbetspresterande parten skulle anses ar-
betstagare da han huvudsakligen arbetade pa kontoret och anvinde sig av bolagets materiel

och arbetsredskap.

2.1.1.2.6 Vederlagets form

Enligt det allmént vedertagna synsittet pa rittspraxis far en arbetstagare erséttning for utfort
arbete atminstone delvis i form av garanterad 16n och erséttning for direkta utligg. Fragan om
den arbetspresterande parten skall utfora arbetet mot 16n eller annat vederlag tillmits bety-
delse vid stillningstagande om ett arbetsavtal skall klassificeras som ett anstidllningsavtal eller

inte.”’

I AD 2005:16 faststillde domstolen att det forelag ett anstillningsforhallande dér ersittningen

utgick i form av 16n:

"Aven vad som framkommit om den erscittning som enligt uppdragsavtalet
skulle betalas till (producenten) tyder pa att det varit fraga om ett anstillnings-
forhallande. Av avtalstexten framgar att ersdtmingen skulle betalas mdanadsvis

och med samma belopp varje manad.”

2.1.1.2.7 Socialt kriterium

Den arbetspresterande partens beroende stillning i ekonomiskt och socialt hinseende i for-
hallande till huvudmannen tyder pa att det dr fraga om ett anstéllningsforhallande. Detta krite-
rium har sirskilt varit avgorande i tvister som gillde s.k. arrende av frisor stolar .** T de fallen
har domstolen uppehallit sig vid den arbetspresterande partens utsatta situation och behov av

skydd.

650U 1975:1 s. 723.
¥ Ds 2002:56 s. 111, se ocksd AD 1990:116, AD 1998:311.
2 Se AD 1978:7, AD 1979:12 och AD 1982:134.
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2.1.1.2.8 Affirsrisken”

Nya avtals- och arbetsformer forkommer pa den fordnderliga arbetsmarknaden. Man kan da
inte tala om stadiga kriterier for att faststilla arbetstagarbegreppets innebord. I AD 1980:24
faste domstolen den storsta vikten i att aterforséljarna stod for affirsrisken och ansag darmed

att de inte skulle anses som arbetstagare.*

2.1.1.2.9 Sedvana i branschen

Vid grinsdragningen mellan arbets- och uppdragstagare har sedvanan i branschen tillmétts en
avgorande betydelse.”’ T NJA 1992 s. 631 yrkade en skadespelerska ersittning enligt reglerna
for den statliga 1onegarantin for en dags uppdrag avseende en reklamfilm. Skadespelerskan
aberopade ett kollektivavtal, som avsag konstnirlig personal, bl.a. skadespelare, och som
foreskrev att anstéllningsforhallande radde mellan den konstnirliga personalen och den som
anlitat dem. HD konstaterade att korta anstillningar pa en eller tva dagar var mycket vanliga
inom branschen och ansag att filmbolaget och skadespelerskan fick antas ha varit ense om att
ett anstdllningsavtal forelag, och att skadespelerskan dirfor var att anse som arbetstagare hos

filmbolaget.

2.1.1.2.10 F-skattesedel

Den 9 augusti 2007 presenterade regeringen en handlingsplan som innebar littnader att fa F-
skattsedel framfor allt for dem med endast en eller ett fatal uppdragsgivare. Regeringen har
dessutom gett en sirskild utredare i uppdrag att se over reglerna for att starta naringsverksam-
het i syfte att gora det enklare att starta och driva foretag, dvs. underlétta mojligheten att fa F-
skattesedel. Regeringen har syfte till bl.a. att parternas vilja i ett avtal om arbete ges storre
vikt vid bedomningen av om det &r fraga om naringsverksamhet eller om ett anstéllningsfor-
hallande.” Om dessa arbeten leder till en lagidndring kan en sadan reglering fa starka genom-

slagskrafter pa det civilrittsliga arbetstagarbegreppet.

2 Glava 2001 s. 80.

30 Se nedan 2.1.2.

31 Schmidt 1994 s. 70.
2 Dir. (2007:116) s. 3 f.
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Arbetsdomstolen har beaktat omstindigheten att en arbetspresterande part har en F-skattsedel
vid helhetsbedomningen men detta har inte i princip haft nagon avgorande betydelse. I malet
AD 1998:138 rorde fragan om en person som sedan lang tid regelbundet medverkat i en
veckotidning har varit att betrakta som arbetstagare eller som uppdragstagare. Domstolen an-

forde foljande:

”Vid provningen av om (kdranden) dr att anse som arbetstagare eller som upp-
dragstagare har domstolen enligt fast praxis att gora en helhetsbedomning av

samtliga omstdndigheter i det enskilda fallet...

Att (huvudmannen) gjort avdrag for prelimindirskatt och erlagt sociala avgifter
har savitt framkommit skett i enlighet med den rdittsliga reglering som finns pd
omrddet och ger inte ndgot pdtagligt stod for att hon skall anses ha varit an-

stalld.”

Det kan didrmed konstateras att innehav av en F-skattesedel inte avgdr huruvida den arbets-
presterande parten dr att anse som arbetstagare eller inte. Daremot utesluter det inte att inne-

havande av F-skattesedel kan ha en viss betydelse vid helhetsbedomningen.

I sammanhanget dr det viktigt att papeka att arbetstagarbegreppet ér tvingande vilket for-
hindrar att kringga regler kring anstillningsskyddet, t.ex. nédr den arbetspresterande parten har
F-skattesedel fast han de facto ér arbetstagare.”® Diskrepansen mellan regeringens syfte att
parterna skall kunna forfoga 6ver arbetstagarbegreppet och begreppets tvingande karaktér dr

saledes stor.

2.1.1.2.11 Tolkning till arbetstagarens fordel

Om det efter en helhetsbedomning fortfarande ir tveksamt vad den arbetspresterande parten
har for stéllning, far domstolarna lata avgorandet utfalla till forman for ett anstéllningsforhal-

lande.**

I NJA 1996 s. 311 gjorde domstolen foljande uttalanden:

3 Se nedan 2.1.1.3.
** Prop. 1975/76:105 bil. 1 s. 309 och 324.
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”Genom rdttsutvecklingen under de senaste dartiondena har framtrdtt en princip
att tveksamma fall bor avgoras till arbetstagarens fordel, dvs. ett arbetstagar-

forhallande bor anses foreligga.”

Genom en helhetsbeddmning av de grundliggande och av rittspraxis faststéllda kriterierna
kan den stillda fragan om vilka som dr arbetstagare, dvs. vilka arbetspresterande parter som ir
i behov av skydd av den arbetsrittsliga lagstiftningen har besvarats. Som framgar av det sagda
har parternas avtal ibland forlorat sin betydelse och fatt vika for en grundtanke om social
trygghet. Denna grundtanke har givit upphov till tillkomsten av arbetstagarbegreppets

tvingande karaktdr.

2.1.1.3 Arbetstagarbegreppets tvingande karaktir

Parterna till ett arbetsavtal saknar mojligheten till att foérfoga over huruvida den arbetspreste-
rande parten dr att anse som arbetstagare eller inte.” Hur parterna har rubricerat avtalet har
saledes en begriansad betydelse och ddrmed inte avgorande vid stédllningstagande till avtalets
klassificering.”® Avgorande ir i stillet den sakliga inneborden av avtalade villkor och de fak-
tiska forhallanden under vilka den ena parten har utfort arbete at den andra.” I vissa fall har

domstolen anfort att parternas beteckning hade ingen betydelse alls.™

I malet AD 1998:38 konstaterade domstolen att det, med hénsyn till att den arbetsrittsliga
lagstiftningen i sina grunddrag &r tvingande, inte dr mojligt att genom avtal férfoga dver inne-
borden och tillimpningen av det civilrittsliga arbetstagarbegreppet, som dr avgorande for

fragan om ett avtal om att utfora arbete grundar ett anstéllnings- eller ett uppdragsforhallande.

I AD 2005:16 hade parterna triffat ett uppdragsavtal. Domstolen anforde f6ljande:

”Hur parterna sjdlva har betecknat eller uppfattat réittsforhallandet dr emeller-

tid inte avgorande for hur tvistefrdgan skall bedomas. Bestimmande blir i stdil-

35 Ds 2002:56 s. 77.

3% Se AD 1980:108, AD 1981:18 och AD 1981:172.
37 AD 1990:116.

3% AD 1978:7.
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let hur den nérmare regleringen av avtalsforhdllandet ser ut och hur de verkliga

forhallandena har gestaltat sig mellan parterna.”

Domstolen konstaterade samma principer dnnu en gang till i AD 2005:33:

”...ndgon avgorande vikt inte skall fdstas vid hur parterna sjdlva har rubricerat
eller uppfattat rittsforhdllandet. Bestimmande blir i stdillet hur parterna regle-
rat avtalsforhdllandet i skilda hiinseenden och hur omstindigheterna i dvrigt dr
beskaffade. Parterna kan alltsa inte avgora hur avtalet skall karaktiriseras bara
genom att sditta en viss rubrik pd avtalet. Detta synscitt ligger i direkt linje med
att den arbetsrdttsliga lagstiftningen dr i sina grunddrag tvingande till arbetsta-

garens forman och kan dirmed inte sdittas dsido genom avtal.”

Emellertid om parterna har betecknat avtalet som “anstéllningsavtal” dr avtalet giltigt och
bindande vid tillimpningen av den ensidigt tvingande lagstiftningen® &dven om
arbetsforhallandet i Ovrigt dr utformat som ett uppdragsavtal. Ddremot ett avtal om att den
arbetspresterande parten inte skall vara arbetstagare &r ogiltig, om omstindigheterna dr sadana
att avtalet skall klassificeras som ett anstillningsavtal. Avtalets beteckning har inte heller na-
gon betydelse vid tillimpningen av lagar som inte enbart avser att skydda arbetstagaren.”’ Vad
giller tillimpningen av sadana lagar, kan parterna inte ens till den arbetspresterande partens
forman forfoga 6ver avtalets klassificering.*’ Denna bedomningsgrund blir sérskilt aktuell nir
avtalet kan uppfattas som ett forsok att kringga det arbetsrittsliga regelsystemet och nir avta-

let inte aterspeglar parternas verkliga viljor.*

Arbetstagarbegreppet dr tvingande for att undanrdja risken att kringga tvingande arbetsriitts-
liga bestimmelser. Arbetstagarbegreppets tvingande karaktir foranleder didremot inte att den
arbetspresterande partens och huvudmannens uppfattningar saknar betydelse vid bedom-
ningen av avtalets karaktir. Samtliga omsténdigheter kring avtalet diribland parternas upp-
fattning om avtalets réttsliga klassificering dr som sagt tillméts betydelse inom ramen for hel-

hetsprévningen.*

¥ Teex. lag (1980:82) om anstéllningsskydd.
0T ex. lonegarantilag (1992:497).

1 Ds 2002:56 s. 113.

250U 1993:32 s. 234.

5 Glava 2001 s. 79, se ocksa AD 1983:89.
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2.1.2 Uppdragsavtal

Genom att foredra ett uppdragsavtal framfor ett anstillningsavtal kan arbetsgivaren undvika
de forpliktelser och det ansvar som arbetsrittens regler avilar honom/henne. I detta avsnitt vill
jag redogora vad som betecknar uppdragstagare respektive uppdragsavtal. Jag kommer dock
inte gora en ingaende analys av dessa begrepp da motsatta forhallanden till arbetstagare

och/eller anstillningsavtal talar for att det foreligger ett uppdragsforhallande.

Vid ett uppdragsavtal atar den arbetspresterande parten sig att utfora ett visst arbete utan att
vara anstilld. Till skillnad fran arbetstagare kan en uppdragstagare vara savil fysisk som juri-
disk person. Som exempel pa uppdragstagare kan ndmnas, konsulter som bir ansvaret for en
viss del av verksamheten eller yrkesutovare med egen arbetslokal som atar sig att sjadlvstin-

digt utfora arbeten at olika uppdragsgivare i en hel kundkrets.

Som redan antytts foreligger ofta ett grinsdragningsproblem mellan olika arbetsavtal och
domstolarna gor en helhetsbedomning av de relevanta faktorerna i det enskilda fallet. Vilken
typ av arbetsavtal som &r till hands konstateras genom en jimforelse mellan anstillnings- och

uppdragsforhallande. De faktorer som tyder pa det typiska uppdragsavtalet ir f6ljande:**

- Den arbetspresterande parten ir inte skyldig att personligen utféra arbetet. Han/hon
har mojlighet att overlata arbetet helt eller delvis at annan.

- Den arbetspresterande partens skyldighet att utfora arbetet dr begrinsat till bestamda
uppgifter, dvs. han/hon stiller inte sin arbetskraft till forfogande for arbetsuppgifter
som uppkommer efterhand.

- Rittsforhallandet mellan parterna dr mer av tillfallig natur.

- Den arbetspresterande parten har mojlighet att utfora liknande arbete for annan &n hu-
vudmannen.

- Arbetet utfors under den arbetspresterande partens kontroll och ledning.

- Den arbetspresterande parten tillhandahaller arbetsredskap och material som krévs for
arbetets utférande.

- Den arbetspresterande parten star for direkta utldgg vid arbetets utforande.

- Ersittningen &r prestationsbaserad.

450U 1993:32 5. 228.
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- Den arbetspresterande parten &r jamstilld med huvudmannen i ekonomiskt och socialt

hinseende.

2.1.3 MBL-fragor

Grinsdragningen mellan anstéllnings- och uppdragsavtal &r viktig for att kunna avgora vilka

skyldigheter och rittigheter som aktualiseras enligt den kollektiva arbetsritten.

Enligt 1 § reglerar MBL forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare. MBL:s tillimp-
ningsomrade omfattar alla fragor som ror anstillningsvillkoren for enskilda arbetstagare, in-
gaende och upphorande av anstéllningsavtal, arbets- och foretagsledningsfragor samt forhal-

landet mellan arbetstagar- och arbetsgivarorganisationerna.*’

110 § MBL regleras allmin forhandlingsritt som innebér en skyldighet fo6r motparten att trida
i forhandling i bade intressetvister, dvs. fragor i vilka ena parten onskar triffa avtal med den
andra och rittstvister.** Forhandlingsritten tillkommer arbetstagarorganisationen pa
arbetstagarsidan medan pa arbetsgivarsidan har bade arbetsgivarorganisationen och den en-
skilde arbetsgivare forhandlingsritten. For att forhandlingsritten skall forekomma krivs att
mellan forhandlingsberittigad och férhandlingsskyldig part skall finnas en anknytning genom
att det skall foreligga eller ha forelegat ett anstillningsforhallande mellan enskilda parter pa
vardera sidan. Organisation har ritt till forhandling enbart pd medlemmars vignar. Lamnar
enskild arbetsgivare eller arbetstagare sin organisation har organisationen inte lingre for-
handlingsritt pa den enskildes vignar.”’” Bestimmelsen &r tvingande och giller oavsett om det

foreligger ett kollektivavtal mellan parterna eller inte.

Arbetsgivarens § 32- befogenheter har kommit att inskrénkas genom den priméra forhand-

lingsskyldigheten som dr foreskriveni 11-13 §§ MBL.

Enligt 11 § MBL ér arbetsgivaren pa eget initiativ skyldig att pakalla forhandlingar med kol-
lektivavtalsbiarande arbetstagarorganisationer innan han/hon fattar beslut som innefattar en

viktigare foridndring av sin verksamhet och/eller en viktigare forindring av arbets- eller

* Prop. 1975/76:105 s. 326 f.
* Schmidt 1997 s. 141.
7 Prop. 1975/76:105 s. 349, forhandlingsritten foreligger i princip inte for arbetssokande.
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anstillningsforhallandena for arbetstagare. Den primira forhandlingsskyldigheten foreligger
fore tva grupper av beslut: Dels beslut om viktigare fordndring av arbetsgivarens verksamhet
vilket innefattar alla fragor som ror arbetsgivarens verksamhet i stort och som dirmed &r av
betydelse for arbetstagarna (verksamhetsfallet), dels beslut om viktigare foridndring av arbets-
eller anstillningsforhallandena for arbetstagare som tillhor den ifragavarande arbetstagarorga-

nisationen (arbetstagarfallet).*

Forhandlingsskyldigheten har sdledes begrinsats till fragor som innebér viktigare fordndring.
For att precisera vad som avses med begreppet viktigare fordndring kan ledning himtas fran
forarbetena och rittspraxis. Den principiella utgangspunkten enligt propositionen &r fol-

jande:*

”... alla fragor i arbetsgivarens verksamhet som har den omfattningen och inne-
borden for arbetstagarna, att man typiskt sett bor rikna med att en facklig or-

ganisation vill fa tillfille till forhandling.”

I mélet AD 1980:72 anforde domstolen f6ljande om begreppets innebord:

... beslut som ror formerna for verksamheten och dennas omfattning i stort: ut-
vidgning, omliggning eller nedliggning eller inskrinkning av driften eller
overldatelse eller uppldtelse av rorelsen. Men dven andra beslut av mer strate-
gisk eller principiell innebérd eller mer langsiktig tillimplighet hor in under den
primdira forhandlingsskyldigheten. Nyanldggningar, storre investeringsbeslut i
ovrigt, fragor om lokalisering av foretaget eller av delar av rorelsen faller in
under forhandlingsskyldigheten. Fragor som mera ligger pd arbetsledningsom-
radet sasom mera langsiktiga beslut om arbetsorganisationen, valet av arbets-
uppgifter och arbetsmetoder, planering och inrdttande av arbetslokaler, arbets-
tidens forldggning, personalpolitiska fragor av ndgon omfattning sasom rekryte-
ringsprinciper, utbildningsfrdagor, bostadsfragor och sociala fragor i ovrigt kan
ibland ha den omfattningen och betydelsen att de skall anses gdilla en viktigare

fordandring av arbetsgivarens verksamhet.

* Prop. 1975/76:105 s. 351, Schmidt 1997 s. 158.
* Prop. 1975/76:105 s. 353.
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I malet analyserade domstolen vilken tolkning av begreppet som har lagts till grund i ett fler-

tal AD avgoranden™ och kom fram till foljande:

”... vid uttolkningen av uttrycket viktigare fordndring av verksamheten skall sdir-
skilt beaktas om fragan med hansyn till verkningarna for de anstdllda typiskt
sett har sadan betydelse for dessa att man kan vinta sig att den fackliga organi-
sationen vill forhandla i fragan medan ddremot fragestdllningen i vad mdn be-
slutet utgjort ett yttre ingrepp i arbetsgivarens verksamhet inte pa samma sditt
tillmdtts betydelse. Det bor tilldggas att det inte foreligger ndgot avgorande som

gar i motsatt riktning.

... De forarbetsuttalanden som direkt tar sikte pa inneborden av uttrycket vikti-
gare fordndring av verksamheten innebdr att lagstiftarens avsikt har varit att
med uttrycket fanga in de typer av beslut som utmdrks av att beslutet med hdn-
syn till sin omfattning och sina verkningar for de anstillda har sdrskilt intresse
for dessa och att lagstiftaren ddremot inte fist nagon vikt vid huruvida beslutet

leder till ett yttre ingrepp i arbetsgivarens verksamhet.”

Som framgdr av det anforda talar starka skdl for att tolka uttrycket viktigare
fordindring av verksamheten pa ett séitt som ger mojlighet att beakta i vad mdn
ett beslut typiskt sett har sadana verkningar for de anstillda att intresse i all-
mdnhet foreligger att forhandla i fragan. Skéilen for en sadan tolkning far enligt
arbetsdomstolens mening anses sd tungt vigande att tolkningen bor godtas

fastdn den inte har full tickning i lagtextens ordalag.”

Vid verksamhetsfallet foreligger forhandlingsskyldigheten mot alla arbetstagarorganisationer
som slutit kollektivavtal med arbetsgivaren medan vid arbetstagarfallet giller forhandlings-
skyldigheten enbart mot den eller de arbetstagarorganisationer som foretridder de arbetstagare

som berdrs av fragan.

Enligt 12 § MBL kan den kollektivavtalsbirande arbetstagarorganisation pakalla forhandling i

alla § 32- fragor betriaffande vilka arbetsgivaren star i begrepp att fatta beslut och som beror

%% AD 1978:56, AD 1979:88, AD 1979:118, AD 1979:149, AD 1980:34, AD 1980:39.
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medlem i organisationen.’’ Efter kollektivavtalsbdrande organisationens begédran #r
arbetsgivaren skyldig att avvakta med sitt beslut eller sin atgérd till dess forhandlingen hunnit

genomforas.”

Arbetsgivaren har enligt 13 § MBL forhandlingsskyldighet gentemot en arbetstagarorganisa-
tion som han/hon inte star i kollektivavtal med om en fraga sdrskilt angar medlem i en sadan

organisation.

I och med att arbetsgivaren viljer att anlita uppdragstagare, inhyra arbetskraft, utlimna visst
arbete till entreprenad, i stillet for att anstilla for att tillgodose sitt arbetskraftsbehov, intriader
forhandlingsskyldigheten enligt 38 § MBL gentemot arbetstagarorganisationer som arbetsgi-
varen dr bunden av kollektivavtal for det aktuella arbetet. Arbetsgivaren &r skyldig att pakalla
forhandling pa eget initiativ. Det som ger upphov till forhandlingsskyldigheten dr att den som
kommer att utfora arbetet inte dr arbetstagare. Med arbetstagare avses dirvid enligt 1 § andra
stycket dven jamstillda uppdragstagare. For att forhandlingsskyldigheten skall bli aktuell en-
ligt 38 § skall arbetsgivaren kunna disponera dver vem som skall utféra arbetet. Om det av lag
eller annan forfattning foljer att visst arbete skall utforas av viss fysisk eller juridisk person, t.

ex. sotning, dr arbetsgivaren inte férhandlingsskyldig enligt 38 §.

38 § kan klassificeras som en specialregel i forhallande till 11 §.°* Till skillnad fran 11 §
foreligger forhandlingsskyldigheten enligt 38 § dven om ett tilltinkt anlitande av arbetskraft
inte kan anses innebéra nagon viktigare fordndring av arbetsgivarens verksamhet eller i nagon

sdrskild mening ror medlem i organisationen.”

En annan forutsittning for att forhandlingsskyldigheten enligt 38 § skall foreligga &r att arbe-
tet utfors for arbetsgivarens rdkning vilken anses vara uppfylld “om arbetet skall utforas pa
grund av avtal mellan arbetsgivaren och den som sjilv eller genom annan skall utfora arbetet,
om arbetet kommer arbetsgivaren tillgodo samt om arbete och inte enbart en genom arbete

framstilld produkt dr det visentliga i forhallandet mellan arbetsgivaren och den som skall

51 Glava 2001 s. 508.

32 Prop. 1975/76:105 s. 359.
3 A.a.s. 398.

3 Glava 2001 s. 538.

> Prop. 1975/76:105 s. 395.
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utfora arbetet”.”® Om arbetet utfors i arbetsgivarens verksamhet kan arbetet anses utforas for

arbetsgivarens rikning. I sadana fall som dér t.ex. en frisor hyr frisorstol i en frisersalong, en

restaurangkock hyr spisen och omradet runt denna foreligger dérfor forhandlingsskyldighet.”’

138 § 2 st. anges fall, vilka har undantagits fran forhandlingsskyldigheten:

arbetet dr av kortvarig och tillfillig natur Bedomningen av om arbetet far anses vara
kortvarigt far ske med utgangspunkt i forhallandena pa arbetsplatsen, arbetets natur
osv. Arbetet far inte aterkomma regelbundet med korta intervaller.™

arbetet kraver sdrskild sakkunskap Undantaget avser fall dir arbetet kridver den
kunskap é&r kvalificerad, t.ex. nir arbetsgivaren avser att anlita ekonomisk, juridisk el-
ler annan expertis inom detta omrade, eller nir arbete fordrar sérskild teknisk sak-
kunskap som arbetsgivaren inte forfogar 6ver.”

det dir inte fraga om att anlita uthyrd arbetskraft

den tilltinkta atgirden i allt visentligt motsvarar dtgird som godtagits av
arbetstagarorganisationen For att undantaget skall kunna bli tillimpligt krivs det att
samma utomstaende person eller foretag skall anlitas for ett likadant arbete som tidi-
gare. De villkor som skall gilla for det tilltdnkta arbetet far inte i visentligt hinseende
avvika fran vad som tidigare har godtagits. For att en tidigare atgird skall anses ha

blivit godtagen maste fordras, att ett verkligt godkénnande har kommit till uttryck.®

I dessa fall &r arbetsgivaren emellertid skyldig att trida i forhandling fore beslut eller atgiard

om det i visst fall begérs av arbetstagarorganisation mot vilken arbetsgivaren &r bunden av

kollektivavtal for det aktuella arbetet.

2.1.4 Kort om jamstillda uppdragstagare

Enligt 1 § 2 st. MBL, som utvidgar lagens tillimpningsomrade i personligt hanseende, tillim-

pas lagen inte bara pa arbetstagare utan ocksa pa den kategori s.k. jimstidllda uppdragstagare.

% A
7 Aa.
B Aa.
¥ Aa.
0 Aa.

. 395.
. 397.
. 395.
. 396.
. 396.
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Utvidgningen gjordes for att AD givit en sndv innebord at arbetstagarbegreppet och motver-

kade MBL:s syftning mot en demokratisering av arbetslivet.*'

Jamstéllda uppdragstagare idr helt eller oftast knutna till en enda huvudman och driver verk-
samhet i liten skala och har en beroendestillning i ekonomiskt, socialt och férhandlingsmis-
sigt hidnseende som ir jaimforbar med arbetstagares.®> Som ett exempel pa sadana uppdragsta-
gare kan bensinstationsforestandare ndmnas vilka sjélvstindigt bedriver verksamheten men

anda har en beroendestillning gentemot oljeleveranttren.

Jamstillda uppdragstagare har fatt fackliga rittigheter, t.ex. foreningsritt, forhandlingsritt,
information, fredsplikt mm., genom den nidmnda bestimmelsen men faller utanfor 6vrig ar-
betsrittslig lagstiftning. De far saledes inte betraktas som arbetstagare utan som uppdragsta-
gare i t.ex. LAS mening. Forutsittningen for att den jamstillda uppdragstagaren skall falla

under MBL:s tillimpningsomrade &r att denne dr medlem i en sadan organisation som avses i

6 § MBL.

Vid grinsdragningen mellan begreppen jamstilld uppdragstagare och sjilvstindig uppdrags-
tagare sker en helhetsbeddmning av samtliga omsténdigheter som dr av betydelse i det en-
skilda fallet.”” T AD 1980:24 gillde fragan ett symaskinsforetags tidigare anstilldas stéllning
efter en omorganisering. Samarbetsavtalet med de anstéllda hade utformats som franchiseav-
tal och de anstillda skulle fungera som fristaende aterforsiljare for foretaget. Efter en helhets-
bedomning ansag domstolen att personerna i fraga inte skulle betraktas som arbetstagare. Med
arbetstagare avsags da ocksa till foljd av 1 § 2 st. MBL s.k. jamstidllda uppdragstagare. Vid

bedomningen tog domstolen hinsyn till foljande omstidndigheter:

- Forséljarna skulle stilla sig till efterrittelse de sérskilda anvisningar, som limnas av
firmorna eller dessas kontrollorer (vilket talade for att jimstélla uppdragstagare med
arbetstagare).

- Forséljarna hade inte skyldighet att sjédlva utfora forsdljningsarbete.

- Forsiljarna hade ritt att utfora annat arbete (med undantag av forsiljning av nya syma-

skiner av annat fabrikat).

® Adlercreutz 2003 s. 25.
%2 Ds 2002:56 s. 82.
% Se ovan 2.1.1.1 och 2.1.1.2 ang. helhetsbedomning, SOU 1994:141 s. 82.
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- Forsdljarna hade ritt att sjidlva bestimma arbetstid och sittet att utfora
forsdljningsarbetet.

- Forsiljarna skulle svara for utgifterna for att genomfora forséljningsarbetet.

- Forsiljarna skulle inregistrera egen firma och skota forsiljningen i eget namn.

- Forsiljarna skulle kopa maskinerna i fast rdkning (vilket starkt talade for att det inte
var fraga om ett arbetsgivar - arbetstagarforhallande utan om ett mellanhavande mel-

lan tva sjélvstiandiga foretagare).

Inte heller i ett annat liknande mal ansag domstolen att de tidigare anstdllda var att anse som
arbetstagare i forhallande till bolaget.* Domstolen tillmétte inte ndgon betydelse om de tidi-
gare anstéllda skulle betraktas som jamstidllda uppdragstagare. Trots domstolarnas stillning i
denna fraga forhaller en annan synvinkel sig i doktrinen. Enligt denna instidllning borde tolk-
ningen av begreppet jamstillda uppdragsstagare kunna vara extensiv och fanga in nya arbets-

former, t.ex. franchising.®

Man kan tycka att personer som har den rittsliga stillningen som jimstillda uppdragstagare
utgor en grazon dir det blir svarare med griansdragningen. I sjdlva verket blir grinsdragnings-
problemet tydligare och storre med nya kontraktsformer som uppkommer i samband med nya
arbets- och organisationsformer. Nedan kommer jag att behandla denna fraga utifran ett ex-

empel.

2.1.5 Den graa zonen

En fras som lyder som "hyr din egen arbetsgivare” skulle lata bara underligt forut men nu ar
det en rubrik till en tidningsartikel.®® Arbetsmarknaden ir i en kontinuerlig foréndring. For-
andringarna foranleder att nya fenomen, sasom egenanstéllning, vixer fram vilka innebidr nya

arbets- och organisationsformer.

Vid ett typiskt arbetsavtal anlitar huvudmannen den arbetspresterande parten. Vad giller den
egenanstillningskonstruktionen dr situationen omvint. Det &r inte arbetsgivaren utan den ar-

betspresterande parten som anlitar den andre. Konstruktionen innebir att personer som har

% AD 1994:130.
% Ds 2002:56 s. 125, Sigeman 2006 s. 36.
% GP s. 40 f. 2007-07-24.
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kunder och uppdrag men vill inte ldgga tid pa administrativa uppgifter blir anstélld i ett s.k.
egenanstillningsforetag, som fungerar som arbetsgivare under den tid man har kunder och
uppdrag. Den egenanstillde ansvarar for att arbeta in sin egen 16n och utveckla verksamheten.

Foretaget skoter all administration och ekonomihantering mot en serviceavgift.”’

Enligt regelverket betecknas den arbetspresterande parten antingen som arbetstagare eller
uppdragstagare. Daremot uppkommer en mellanstillning, utdver den traditionella distinktio-
nen, i samband med avtal som innebdr nya arbetssitt och arbetsvillkor. Begreppen dr mer
flytande och inskjutna till varandra. De nykonstruerade arbetsavtal medfor siledes att man
inte ldngre kan tala om typiska anstillnings- eller uppdragsavtal. En f6ljd av detta &r att den
helhetsbedomning som normalt gors for att avgdra om en person &r att anse som arbetstagare
eller inte, kan inte till fullo anvindas eftersom de typiska arbetsgivarfunktionerna dr delade

mellan parterna.

Betriffande nya konstruktioner sasom egenanstdllning ir parternas stdllning omojlig att for-
utsiga med nuvarande praxis eftersom fenomenet ir nytt. Aven om de omstindigheter som
vanligtvist tyder pa ett arbetstagar- eller uppdragsforhallande &r inte utmérkande i detta fall,
vill jag dnda spekulera om utgangen vid en eventuell tvist. Omstindigheter som skall ligga i

grunden till helhetsbedomningen har himtats fran tidningsartikel.®®

Framfor allt bor hinsyn tas till arbetstagarbegreppets tvingande karaktir. Fragan om huruvida
konstruktionen dr ett kringgaende av tvingande arbetsrittsliga lagar eller inte bor utronas,
vilket dr avgorande vid stéllningstagandet. Vad som bor beaktas dr om konstruktionen verkli-
gen dr en mojlighet for att bedriva egen verksamhet eller personer med en faktisk arbetstagar-
stillning tvingas till att formellt bli sjdlvstindiga foretagare och ddrmed berovas det skydd
som arbetstagarstillningen ger. Egenanstillning &r ett nytt koncept som utformats genom en
ny avtalsform. Dessutom &r avtalet rubricerats som anstidllningsavtal. Jag avfardar saledes att

ett forsok till att kringga arbetstagarbegreppet foreligger.

%7 www.egenanstallning.nu
% GP, s. 40 f. 2007-07-24.
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Omstindigheter som talar for ett anstdill- Omstindigheter som talar for ett uppdrags-
ningsforhallande forhallande

All slags administrativa uppgifter sasom Den enskilde far skaffa uppdrag sjilv.
moms, sociala avgifter, faktureringar och
forsdkringar skots av

egenanstillningsforetag.

Den enskilde har inte F-skattsedel. Arbetet utfors inte under huvudmannens led-

ning och kontroll.

Ingen beroende stillning i ekonomiskt och
socialt hinseende i forhallande till huvud-

mannen.

Det finns inget krav hur mycket den enskilde

skall arbeta.

Den enskilde &r inte forhindrad att utfora

annat arbete.

Den enskilde tillhandahaller maskiner och

redskap sjilv.

Ingen garanterad 16n.

Ingen ersittning for direkta utlagg.

Den enskilde star for affirsrisken.

Som det kan utldsas av tabellen vidger omstiandigheter som talar for ett uppdragsforhallande
tyngre. Enligt de bedomningskriterier som ér till hands och efter en helhetsbeddmning kan det
darfor konstateras att den arbetspresterande parten skulle kunna tillkdnnages uppdragstagar-
stallning i forhallande till egenanstillningsforetaget. Daremot anser jag att frigan om vem
som skall anses som uppdragstagare respektive uppdragsgivare &r oklar eftersom vid bedom-
ningen har jag bortsett det faktum att de enskilda betalar en serviceavgift till foretaget. Att ett
egenanstillningsforetag far betalt fran den enskilde kan i sig tala for att foretaget har upp-

dragstagarstéllning gentemot den enskilde vilket jag inte kommer att férdjupa mig i.
Huvudpunkten &r att de bedomningskriterier som domstolarna har hittills anvént vid helhets-

bedomningen dr otillridckliga for att 16sa en tvist vid nya konstruktioner. I samband med nya

arbetsavtals tillkomst som ligger i en grazon blir grinsdragningen mellan arbetstagare och
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uppdragstagare mer komplicerad. Denna grazon kommer att fortsétta viaxa savida forandring-
en pa arbetsmarknaden inte upphor. For att regelverket skall kunna uppfylla sin funktion
krivs att domstolarna stindigt genomgar de bedomningskriterierna och anpassar dem till ut-

vecklingen pa en arbetsmarknad i forandring.

2.2 Bemanningsforetag

Omvirlden fordndras, da kan den svenska arbetsmarknaden inte sta stilla. I och med att glo-
baliseringen har fordndrat arbetsmarknadens struktur har nya organisationsformer uppkommit.
Behovet att anstilla for bestimda projekt okat samtidigt som specialinriktad kompetens® hos
anstillda krivs pa dagens arbetsmarknad. Utvecklingen inom industri- och tjénstesektorerna
gar mot alltfor kunskapsintensiv produktion dir foretagen viljer att fokusera mer pa sina
kdrnomraden och att kopa externa tjdnster inom ovriga omraden.” For att verka effektivt pa
arbetsmarknaden under dessa forutsittningar har behovet flexibilitet 6kat. Denna fordndring
har lett till nya kontraktsformer vad giller arbetskraft. En viixande tendens &r att foretagen
koper in tjdnster i stéllet for att anstilla folk inom foretagen vilket i sin tur har gjort beman-

ningsforetagen en naturlig del av arbetsmarknaden.”'

Bemanningsforetag tillhandahaller sina tjanster pa fyra olika sitt beroende pa arbetsgivarens

behov och efterfraga:’

- Foretaget lamnar helt eller delvis Over ett verksamhetsomrade eller uppdrag till ett
bemanningsforetag, dvs. entreprenad.

- Bemanningsforetaget hyr ut personal till kundféretaget, dvs. uthyrning av arbets-
kraft.

- Bemanningsforetaget rekryterar personal at kundforetaget och tar helt eller delvis
hand om rekryteringsprocessen.

- Bemanningsforetagen medverkar vid personalforidndringar hos ett kundforetag, sa-
som omplacering av arbetskraft inom kundforetaget eller till andra foretag, dvs.

outplacement.

6 Formagan att klara de olika krav som stills i en viss situation i en viss verksamhet.
'SOU 1997:58 s. 19.
"' www.almega.se/Filess ALMEGA/Caradoc_Members/PM/Kartliggninge_Bemanningsbransc_A.DOC
72
A.a.
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Rekryteringstjinsten och outplacement hamnar utanfor arbetsgivarens intresse nir denne be-
hover ytterligare arbetskraft och vill fa arbete utfort utan att anstilla egen personal. Nedan
kommer jag dérfor att behandla endast entreprenad och inhyrning av arbetskraft som arbetsgi-

varens alternativa handlingsmojligheter.

2.2.1 Entreprenad

Det dr viktigt att arbetsgivaren arbetar pa ritt sitt och har rétt struktur pa kunder och organi-
sation. Nir ett foretag har behov av att fa arbetsuppgifter utférda och den ordinarie personal-
styrkan av olika skil inte kan klara detta eller det &r orationellt att bygga upp en egen kompe-

tens pa omradet anlitas vanligen ett bemanningsforetag.

Arbetsgivaren har i ett sadant fall mojlighet att fa arbetet utfort genom att anlita ett annat f6-
retag. Arbetsgivaren lamnar en del av verksamheten till det anlitade foretaget, entreprenad,
vilket mojliggor att arbetsgivaren kan koncentrera sig pa kiarnverksamheten. Arbetsgivaren far
expertis pa den dverlamnade delen av verksamheten och didrigenom bedrivs verksamheten pa
ett effektivare sétt. For dem som ér anstillda i entreprenadsforetag géller reglerna for anstéll-
ningsskydd, medbestimmande i foretaget etc. gentemot det foretag dir de &r anstillda, inte
gentemot det foretag dir arbetet utfors.”” Arbetsgivaren behover inte heller handskas med
personalrelaterade fragor sasom administrativa uppgifter, personalutbildning etc. Entreprenad
kan dérfor vara ett effektivt alternativ for arbetsgivaren for att géra kostnadsbesparingar. En
nackdel som man kan tinka sig dr att entreprenad kriver en stor fortroende mellan parterna
eftersom konstruktionen forutsitter att arbetsgivaren blir, mer eller mindre, beroende av ett

annat foretag vilket kan besitta viktiga foretagshemligheter genom sin position.

2.2.2 Inhyrning av arbetskraft

Vid behov av arbetskraft kan arbetsgivaren vénda sig till ett bemanningsforetag som tillhan-
dahaller personal med ritt kompetens snabbt och enkelt. Om personalbehovet begrinsar sig

till arbetsstoppar och ir av tillfillig karaktir kan arbetsgivaren vélja bort att anstilla nagon

SOU 1997:58 5. 24.
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med hinsyn till personalkostnaderna. Istillet for att anstilla personal kan arbetsgivaren sale-

des hyra den kapacitet han/hon behdver for en tid som han/hon sjéalv bestimmer.

Det dr en allmén uppfattning att inhyrning av personal &r ett bekvimt och smidigt sétt att 16sa
tillfdlliga eller snabbt uppkomna behov av extra arbetskraft. Behoven kan bero pa sjukdom,
semester eller annan ledighet, ovintade arbetstoppar eller omorganisation, sdsongsvariationer,
specialprojekt med begrinsad varaktighet m.m.” Bemanningsforetaget debiterar kundforeta-
get ersittning som tidcker den anstilldes 16n, skatt, sociala avgifter samt de egna administra-

tiva kostnaderna inkl. eventuell vinst.

Bemanningsforetaget uthyr arbetskraft genom att stélla sina arbetstagare till kundforetagets
forfogande for att utfora arbete som tillhor dennes verksamhet.” Arbetsgivaren har flera skil
som motiverar inhyrning av arbetskraft som ett effektivt alternativ. Framfor allt innehar be-
manningsforetag stort utbud vad giller storleken och variationen av arbetskraft.”® Forutom den
nimnda resursen kan matchningsprocessen anses som bemanningsforetagens verkliga kom-
petensomrade. Bemanningsforetag har styrkan att leverera ritt kompetens till riatt omrade pa

t.”” En undersokning i form av en rekryteringsenkit gjord av SAF ar

sa kort tid som mojlig
2000 visade att 69 % av foretagen haft rekryteringsbehov men att 76 % av dessa hade
problem att fa tag i ritt typ av medarbetare. Undersokningen visar problemet som funnits med
att snabbt placera ritt person pa ritt plats och att det finns ett stort behov av bemanningsfore-
tag.” Det som kinnetecknar ett bemanningsforetag och dess specialkompetens #r saledes att
kunna matcha foretagens Onskemal med ritt kompetens och kunna tillhandahalla detta

snabbt.” For verksamhetens fortlevnad 4r bemanningsforetagen dirfor tvungna agera snabbt

efter kundforetagets behov.

Nir arbetsgivaren behover hjdlp med vissa arbetsuppgifter som dr koncentrerade till en

mindre del av verksamhetsaret eller nagra timmar i veckan eller pa heltid under nagra veckor

™ Prop. 1992/93:218 s. 29.

7 SOU 1992:116 5. 49.

7GBemanningsf0'rezagen som dr en arbetsgivar- och branschorganisation for personaluthyrnings- och
rekryteringsforetag och ingar i Almega har ca 400 medlemsforetag. Medlemsforetagen har i dagsldget runt 31
500 éarsanstillda. Medlemsforetagen har verksamhet inom affirsomrddena administration, bygg, ekonomi,
lager/industri, pedagogik, marknad/information, véard, IT, hotell/restaurang och handel/butik.

77SOU 1997:58 s. 43.

"8 http://www.almega.se/Filess ALMEGA/Caradoc_Members/PM/Kartliggninge_Bemanningsbransc_A.DOC

" Eftersom arbetsgivaren fir tillging till ritt kompetens kan inhyrning av arbetskraft tjina som en
provanstillning.
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dr det kostsamt att anstélla och rekrytera personer med héinsyn till annonsering, urval, utbild-
ning etc. Dessutom manga personer vill arbeta mer dn sa. Att hyra in personal blir da ett alter-
nativ till att anstilla. Sasom entreprenad tillgodoser inhyrning av arbetskraft arbetsgivarens
behov av flexibilitet. Bemanningsforetaget far ta risken att ha arbetsgivaransvaret for ett antal
anstillda som kanske inte kan sysselsittas nér orderingangen krymper.* Kundforetaget slutar

ddremot bara att hyra arbetskraften.

Det kan emellertid uppkomma vissa problem kring inhyrning. Det finns alltid en risk att den
inhyrda personalen inte engagerar sig i verksamhetens utveckling eftersom denne anser sig
som en temporir personal. Ett annat problem som kan uppkomma ir de uthyrda personernas
rattsliga stillning. I AD 2006:24 gillde malet om ett antal personer har ostridigt utfort arbete
for ett bolags rikning vid tva av foretagets arbetsstidllen. Huvudfragan var om personerna &r
att anse som arbetstagare hos foretaget eller om de varit inhyrd arbetskraft och ddrmed inte
arbetstagare hos foretaget. Domstolen gjorde en hinvisning till lagen (1993:440) om privat

arbetsformedling och konstaterade foljande:

"Av 2§ framgar att med uthyrning av arbetskraft avses ett rdttsforhallande
mellan en bestdllare och en arbetsgivare som innebdr att arbetsgivaren mot er-
sdttning stdller arbetstagare till bestdllarens forfogande for att utfora arbete
som hor till bestdllarens verksamhet. Av lagtexten framgdr alltsa att den som
hyr ut arbetskraften dr "arbetsgivare" och att det dr "arbetstagare” som stdlls
till bestdllarens forfogande. Lagtexten utgdr sdledes fran att den som hyrs ut dr
arbetstagare hos uthyraren... Avtalet dr rubricerat som ett hyresavtal. Detta av-
gor i och for sig inte fragan om vad avtalet avser for avtalsrelation men ger
andd en indikation pa vad parterna velat dstadkomma. For forbundets tolkning
talar att avtalet anger Arbetspolen som formedlare. A andra sidan anges bola-
get som hyrestagare. Det mest karaktdristiska for ett avtal om uthyrning av ar-
betskraft dr dock att uthyraren far ersdittning av inhyraren och att det dr uthyra-
ren som har det ekonomiska ansvaret gentemot arbetskraften. I detta fall finns i
avtalet reglerat att bolaget skulle utge 140 kr/timme + moms till Arbetspolen for
utfort arbete. Av utredningen i mdlet far anses utrett att bolaget ocksa utgett er-

sdttning till Arbetspolen for det arbete personerna utfort och att bolaget inte

% Prop. 1992/93:218 s. 16.
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betalat ndgon ersdttning direkt till personerna. Mot denna bakgrund anser
domstolen att overvigande skdl talar for att avtalet avsett uthyrning av arbets-

kraft och inte formedling av arbetskraft.”

Som framgar av det ovansagda giller LAS och MBL inte i forhallande till kundféretaget utan
i forhallande till bemanningsforetaget i friga om de inhyrda personalerna. Daremot kan situa-
tioner dédr kundforetagets ansvar enligt de nimnda lagarna blir aktuella uppkomma. I malet
AD 2003:4 hade en arbetsgivare sagt upp ett antal arbetstagare pa grund av arbetsbrist. Sedan
uppkom behov av fillfillig arbetskraft. Arbetsgivaren tillgodosag detta behov genom inhyr-
ning av personal fran ett bemanningsforetag. Fraga om detta handlande har inneburit ett
kringgdende av de uppsagda arbetstagarnas foretradesritt till dteranstédllning enligt anstill-
ningsskyddslagen. Vidare fraga om arbetsgivaren har adragit sig skadestandsansvar genom att
asidositta en vetoforklaring enligt 39 § MBL som den centrala fackliga organisationen hade

framstéllt avseende inhyrningen av personal. Domstolen gjorde foljande uttalanden:

” Domstolen kan mot denna bakgrund konstatera att bolagets behov av arbets-
kraft i november-december 2001 hade kunnat tillgodoses pa endera av tre olika
sdtt: tillsvidareanstdillning av foretridesberdttigad personal, inhyrning av ar-
betskraft eller visstidsanstdllning av foretrddesberdttigad personal. Tillsvidare-
anstillningar ansdag bolaget inte vara ett foretagsekonomiskt forsvarligt alter-
nativ. Visstidsanstdillningar av foretrddesberdittigad personal, som tydligen var
bolagets forstahandsalternativ, kunde inte komma till stand eftersom verkstads-
klubben motsatte sig detta. Det bor hdllas i minnet att sadana visstidsanstdll-
ningar hade inneburit att bolaget hade uppfylit sin skyldighet att ge de berirda
arbetstagarna foretrddesriitt till dteranstdllning. Att bolaget ndr detta alternativ
inte var mdjligt pd grund av verkstadsklubbens instdllning valde alternativet att
hyra in arbetskraft kan uppenbarligen inte anses innebdra att bolaget har
kringgatt de berdrda arbetstagarnas foretridesrdtt. Bolaget har alltsa inte dsi-
dosatt sina skyldigheter enligt anstdillningsskyddslagen genom inhyrningen av
arbetskraft. Sammanfattningsvis kommer Arbetsdomstolen till slutsatsen att om-
stindigheterna inte dr sddana att bolaget kan anses ha kringgdtt anstillnings-
skyddslagens regler om foretriidesrdtt till ateranstdllning. Forbundets yrkande

om allmdnt skadestand pa denna grund skall dérfor ldmnas utan bifall.
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Nir det giiller mojligheten att inldigga veto pd grund av att ett tilltinkt anlitande
av ej anstdilld arbetskraft strider mot vad som dr allmdnt godtaget inom parter-
nas avtalsomrdade har arbetstagarorganisationen enligt forarbetena vidare att
beakta att dndamalet med den fackliga vetordtten dr att motverka att syftet med
framst arbetsrdttslig lagstifining och kollektivavtal kringgds genom anlitande av
ej anstdlld arbetskraft. Det dr vad som fran denna synpunkt inte overensstim-
mer med godtaget bruk som dr av betydelse. Vetorditten kan t.ex. inte anvindas
for att fran uppdrag stinga av ett visst foretag som arbetar under allmdnt god-
tagna forhdllanden eller enbart for att organisationen anser det lampligare att

arbetet utfors av arbetsgivaren i egen regi.

Till detta kommer att det inte har blivit styrkt i mdlet att det skulle foreligga en
praxis pd verkstadsavtalets omrade som innebdir att man inte hyr in arbetskraft i
situationer da det finns personal med foretridesrdtt till ateranstdllning. Frdn
arbetsgivarsidan har anforts exempel som snarare utvisar att inhyrning i sd-
dana situationer faktiskt forekommer. Arbetsdomstolen kommer pa grund av det
anforda till slutsatsen att det i det foreliggande fallet inte har forelegat nagot
sadant forhallande som enligt 39 § medbestimmandelagen utgor forutsdittning

for en vetoforklaring.”

Rittssystemet tillerkdinner parterna den principiella avtalsfriheten vad giller utformning av
rattsforhallanden. Avtalsfriheten ger mojlighet till att de hir beskrivna avtalsformerna aldrig
blir klart avgransade utan parterna kan avtala sina rittsforhallande allt fran uthyrning av ar-

' Nackdelarna &sido kan

betskraft via mellanformer till klara entreprenadférhéllanden.®
arbetsgivaren genom att anlita bemanningsforetag klara variationer i efterfragan och arbets-
belastning samt far tillgang till kvalificerade yrkesarbetare och specialister. Eftersom arbets-
givaren inte ldngre har nagot arbetsgivaransvar behover han/hon inte ta itu med anstidllnings-

trygghet enligt lag eller avtal, betala nagra arbetsgivaravgifter eller pension.

8! Prop. 1990/91:124 s. 15.
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23 Omorganisering till franchiseforetag

Ett annat alternativ till att anstiilla ny personal kan vara att arbetsgivaren omorganiserar sin
verksambhet till ett franchiseforetag under forutsittningen att konceptet dr lampligt for franchi-

sing.

Franchising innebdr att "nagon som har ett framgangsrikt affiarskoncept for marknadsforing av
varor och tjinster upplater at andra att fd anvinda det for sin egen affirsverksamhet.”*
Franchisetagaren betalar en avgift for att fa anvianda franchisegivarens varumirke och for att
fa hjdlp med att driva verksamheten enligt franchisegivarens koncept.* Franchisegivaren
erhaller dessutom royalty fran franchisetagarens forsiljning. For franchisetagaren innebér
franchising en mgjlighet att dra nytta av ett redan existerande varuméirke och afférskoncept.

For franchisegivaren innebér franchising ett sétt att expandera.

Det finns tre former av franchising:**

Product Distribution Franchising innebir ett aterforsiljningssamarbete. Ett exempel pa denna

typ av franchising dr bryggeriers forsdljning av internationella ldaskedrycker.

Trade Name Franchising innebér att franchisegivarens varumérke/affarsnamn anvénds av
franchisetagaren for att silja sina produkter eller tjinster. Franchisetagaren ansvarar sjéilv for
verksamheten skall bedrivas eller marknadsféras. Som ett exempel kan internationella hotell-

kedjor nimnas for denna typ av franchising.

Business Format Franchising innebir att franchisetagaren nyttjar franchisegivarens varumér-

ke/affarsnamn samt distribuerar dennes varor eller tjinster sasom Mc Donalds gor.

En av de redovisade franchisingsformerna kan utgdra ett alternativ om arbetskraftsbehovet
hirledes fran verksamhetens expansionspotential. Det viktigaste i detta sammanhang &r att
arbetsgivaren innehar ett barkraftigt affirskoncept. Arbetsgivaren kan utvidga sin verksamhet

med hjilp av resurser fran franchisetagare vilket minskar hans/hennes behov av kapital.

82 http://www.franchisenet.net/Frames.asp?CMSLanguageID=1
% http://www.franchiseforeningen.se/
 http://www.nutek.se/sb/d/340/a/1261
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Vid franchiseavtal foreligger inget anstdllningsforhallande mellan parterna utan de dr ekono-
miskt och juridiskt sjédlvstindiga. Daremot fortsitter arbetsgivarens atagande enligt MBL, da
en sadan omorganisation som innefattar en viktigare forindring av arbetsgivarens verksamhet,

verksamhetsfallet, medfor forhandlingsskyldighet enligt 11 § MBL.*

24 Alternativ till att anlita ny personal

Arbetsgivaren har mgjlighet att anpassa sin verksamhet till fordndrade forutséttningar genom
att anvianda sitt utrymme for kvalitativ flexibilitet, dvs. rorligheten inom ramen for bestaende
anstéllningsavtal och arbetsledningsritt och arbetsskyldighet.*® Arbetsgivaren kan genom att
anvinda sina § 32- befogenheter genomfora variationer i arbetstidsuttag for redan befintlig
personal, omplaceringar, strukturella och organisatoriska foridndringar efter verksamhetens
behov. Den yttersta grinsen for detta utrymme faststélls av omfattningen av arbetstagares
arbetsskyldighet (29/29 principen) som dven motsvaras av en omplaceringsritt for arbetsgiva-

ren.*” I doktrinen har inneborden av 29/29 principen beskrivits enligt foljande:*

... 1 och med att arbetsskyldigheten knutits till arbetsgivarens verksamhet — vil-
ken arbetsgivaren sjalv bestdmmer inriktningen pa — utvidgas arbetsskyldighe-

ten s.a.s. automatiskt i takt med att nya produktionsmetoder m.m. infors.”

Vissa forutsittningar bor vara uppfyllda for att utnyttjande av befintliga resurser skall kunna
utgora en pa liangre sikt hallbar 16sning. Framfor allt bor det nyuppstadda behovet vara sa att
den befintliga personalstyrkan kunna anpassas efter det, dvs. arbetstagarna har den tillrickliga
kompetensen for att utfora de nya arbetsuppgifterna. Arbetsgivaren bor déarfor vara forberedd

att sta for t.ex. fortbildning av arbetstagarna.

Om arbetsgivaren viljer att tillgodose sitt behov av arbetskraft genom att utnyttja sina befint-
liga resurser sasom det redovisats, far han/hon inte heller i detta fall underlata sina skyldighe-

ter enligt MBL, da dessa kommer att utgora viktigare forédndring.*

% Se ovanavsnitt 2.1.3.

% Ronnmar, http://www.lag-avtal.se/art/4536.

*” Glava 2001 s. 443.

% A.a. s. 447 med hinvisning till Flodgren m.fl. 1981 s. 179.
% Se ovan 2.1.3.
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De hittills framforda tillvigagingssitten utgor alternativ till att anstiilla egen personal. Aven
vid val av anstillning har arbetsgivaren flera alternativ i och med att det finns olika anstéll-

ningsformer.
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3 Anstéllningsformerna

Om arbetsgivaren foredrar att anstilla egen personal for att tillgodose sitt arbetskraftbehov,
skall han/hon inga ett avtal om en tillsvidareanstillning eller tidsbegriansad anstidllning med
den arbetspresterandeparten.” Arbetsgivaren har ddremot inte fria valmojligheter bland de
olika anstéllningsformerna efter behovets karaktir utan de tidsbegrinsade anstéllningarna

forutsitter att det finns stdd i lag eller kollektivavtal.

Syftet med denna framstéllning &r att kartligga de olika anstéllningsformerna samt dess inne-
hall enligt LAS, andra forfattningar och vissa kollektivavtal som i fortsittningen kommer att

utgora ett underlag for en analys av anstéllningsformernas konsekvenser ur olika aspekter.

3.1 Historisk overblick

I foreliggande kapitel redovisas en kort historik dver olika anstéllningsformernas uppkomst i
den svenska arbetsritten. Eftersom anstillningsskyddet i LAS dr huvudsakligen kopplat till
tillsvidareanstéllningen, har anstillningsskyddet utformats framst som ett forbud mot uppsag-
ningar utan saklig grund. Detta har i sin tur lett till att anstillningsskyddet vid tidsbegriansade
anstéllningar generellt sett dr sdmre.”" Jag vill dirfor erinra om att den starka kopplingen mel-
lan anstidllningsformerna och anstillningsskyddet har medfort att de tidsbegrinsade anstill-
ningarnas tillatlighet alltid har handlat om en avvigning mellan arbetsgivarens behov av

flexibilitet vid antagningen och arbetstagarens trygghet i anstillningen.

3.1.1 Legostadgan

Det svenska samhillet var ett jordbrukssamhille pa 1800-talet. Vid denna tid var anstéllnings-
avtalet reglerat i forfattningar och den dominerande anstidllningsformen var tidsbegrinsade

anstillningar. Regleringen av anstéllningsavtalet var dock olika for olika verksamhetsomra-

% Se ovan 2.1.1 om anstillningsavtalets uppkomst.

! Under anstillningen innebir dock en tidsbegrinsad anstillning ett bittre anstillningsskydd, di det inte ir
mojligt for arbetsgivare eller arbetstagare att avbryta den tidsbegrinsade anstillningen i fortid savida det inte
foreligger ett langstforordnande i anstéllningsavtalet.
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dena.” Den viktigaste arbetsrittsliga regleringen utgjordes av legostadgan som reglerade
forhallandet mellan husbonden (arbetsgivare) och hans tjanstehjon (arbetstagare). Trots att
legostadgan reglerade jordbruks- och hushallstjansteomrade, gillde den dven for andra tjdns-
teomrade i den man sérskild reglering saknades. Legostadgan var ett slags statusavtal och

reglerade det mesta avtalsinnehallet, t.ex. Idnen bestimdes genom offentliga taxor.”

Enligt legostadgan var anstillningsavtalet slutet for ett &r.”* Avsikten bakom den tidsbegrin-
sade anstéllningen var att hindra arbetstagaren fran att 1dmna anstéllningen i fortid. Anstéll-
ningsavtalet forlingdes automatiskt om parterna inte sagt upp avtalet minst tva manader fore
det tjanstearets utgang. Det fanns ingen mojlighet till uppsigning i fortid savida arbetstagaren

inte var forsumlig, genstriivig, i sin levnad oordentlig, illojal eller inkompetent.”

Legostadgan
kan jamforas med dagens standardavtal. Den enda frihet som arbetstagaren hade i praktiken
var att inte inga avtalet. Arbetstagaren hade inte heller nagot absolut anstillningsskydd. Dar-

emot medforde ettarsanstillningen ett relativt starkt anstillningsskydd under avtalsperioden.”

3.1.2 Det fria anstéllningsavtalet och § 32- befogenheter

I och med industrialismens genombrott i andra hilften av artonhundratalet tillkom 1864 ars
ndringsfrihetsforordning. Didrigenom erholl det fria anstéllningsavtalet stor utbredning och
ersatte successivt den gamla ordningen. Det fria anstillningsavtalet karakteriserades av att det
ingicks formlst och skulle gilla tills vidare”.”” Det radde full avtalsfrihet betréffande anstill-
ningens ingaende och bestand. Arbetsforhallandet betraktades sedermera som ett kontrakts-
forhallande mellan tva jamstéllda och fria parter. Ddremot innebar den formella avtalsfriheten
att arbetsgivaren ensidigt bestimde arbetsvillkoren i praktiken. Arbetsavtalet kunde sigas upp
nédr som helst och utan att dberopa nagon grund savida det inte forelag nagra begransningar i
uppsigningsritten.”® Avtalsfriheten medforde siledes att arbetsgivarens mojligheter att séiga

upp arbetstagaren 6kade samtidigt som arbetstagarens anstéllningsskydd minskade. Tillsvida-

o2 Henning 1984 s. 37.

*SOU 1993:32's. 111.

°* Den forsta legostadgan kom &r 1664, och ersattes med nya stadgor flera ginger. Den senaste kom ar 1833 och
var med revideringar gillande lag dnda till 1926. Legostadgan reglerade édven tjdnstetvanget vilket innebar att
varje arbetsfor person var skyldig att arbeta for sin férsérjning om han inte kunde forsérja sig pa annat siitt.

% Henning 1984 s. 39.

% A.a.s. 39.

780U 1993:32 5. 115.

% Henning 1984 s. 145.
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reanstillning saknade det relativa skydd som tidsbegrinsade anstéllningar tillhandaholl under
avtalstiden och blev den allra osikraste anstéllningsformen. Med hénsyn till att ett mer 1langt-
gaende anstillningsskydd har knutits till tillsvidareanstillning i dagens reglering kan det séigas

att situationen var omvind vid den tiden.”

For att ta itu med det forsdmrade anstidllningsskyddet och andra negativa omsténdigheter slot
arbetarna samman sig och inledde den fackliga arbetarrorelsen.'” Trots att arbetstagarna hade
ett relativt anstillningsskydd genom tidsbegrinsade anstéllningar var fackférbundens instéll-
ning gentemot dessa negativ. Fackforbunden ansag att tidsbegrinsade anstéillningar minskade

deras mojligheter att utéva patryckningar pa arbetsgivarna genom t.ex. strejk.'”'

Ar 1906 genom den s.k. decemberkompromissen mellan LO och SAF stadfistes arbetsgiva-
rens ritt att fritt antaga och avskeda arbetstagare samtidigt som arbetstagarna fick ett skydd
for sin foreningsritt. Det privilegium arbetsgivarsidan fick, stod i en klausul (§ 23) i SAF: s
stadgar och inflyttades i kollektivavtalet under press av hot om lockout.'”” Hiarmed fastslogs
arbetsgivarprerogativen som efter en stadgedndring kallats arbetsgivarens § 32 befogenhe-

ter.'”

Arbetsdomstolen inrittades 1929 och undvek att gora principiella uttalande i fragan om ar-
betsgivarens fria uppsigningsritt fram till malet AD 1932:100 dar § 23 var inskriven som en
bestimmelse i parternas kollektivavtal.'” T avsaknad av lagstiftning prévade domstolen fragan
om den fria uppsidgningsritten och forklarade som allmén rittsgrundsats att ett anstéllnings-
avtal som ar slutet pa obestimd tid kan & 6mse sidor uppsigas till upphorande efter viss upp-
signingstid och att skl for uppsigningen inte behovde anféras fran ndgondera sidan.'” Den

fria uppsédgningsritten inskrinktes dock av lag, goda seder och uttryckliga avtalsvillkor.

I malet AD 1933:159 dir den fria uppsédgningsritten inte stod i kollektivavtalet konstaterade

domstolen att arbetsgivarens fria uppsigningsritt och 6vriga befogenheter utgjorde en dold

” A.a.s. 43.

190 Det forelag inget férbud mot strejk eller bildandet av fackforeningar i Sverige vid den tiden.
""" Henning 1984 s. 44.

12 Schmidt 1997 s. 107.

1% Glava 2001 s. 26.

" A s 27

19 Denna rittsgrundsats kvarlevde fram till lag (1974:12) om anstillningsskydd infordes.
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klausul i kollektivavtalet och blev didrmed skyddade av fredsplikten.'” Arbetsgivarens § 32-
befogenheter ansags ha ett sadant naturligt samband med det enskilda anstidllningsavtalet att
de gillde dven utan uttrycklig overenskommelse.'”” Savida § 32- befogenheterna inte hade
avtalats bort var de gillande. Genom denna dom fick arbetsgivarprerogativen saledes en

mycket vidstdckt innebord.

§ 32- befogenheterna har genom aren sa smaningom mjukats upp men den forsta reella be-
grinsningen infordes ar 1938 i Saltsjobadsavtalet mellan LO och SAF.'”® Avtalet stillde krav
pa saklig grund vid uppsidgningen —dven om det inte innebar nagon begriansning i arbetsgiva-

rens legala uppsigningsritt— samtidigt som en kortare uppsigningstid foreskrevs.'®

Kollektivavtalsreglerade anstidllningsforhallanden blev sedermera allt vanligare. Upprepade
ganger framlades forslag till reglering av anstillningsavtal men nagon generell lagreglering

om anstéllningsforhallande kom inte till stand forridn pa sjuttiotalet.

3.1.3 Lag (1971:199) om anstiillningsskydd for vissa arbetstagare (Aldrelagen)

I december 1969 uppdrogs at sarskilt tillkallade sakkunniga, att gora en allsidig utredning av
anstéllningstryggheten med tonvikten lagd pa fragan huruvida det stod som utgar till dldre
arbetskraft vid arbetsloshet behdver kompletteras med lagstadgad trygghet i anstéllningen.
Mot bakgrunden av den negativa utvecklingen for de mest utsatta grupperna pa arbetsmark-
naden inférdes 1971 en provisorisk lagstiftning: lagen (1971:199) om anstillningsskydd som

antogs for arbetstagare som har fyllt 45 ar.'”

Aldrelagen var den forsta allménna regleringen sedan 1800-talet som hade uttalat syfte att

1

stirka anstillningstryggheten.'"! Lagen inneholl bestimmelser om bla. forlingda

1% Schmidt 1997 s. 256.
7 Aa.s. 257,

108 Bengtsson 2006 s. 17.
' Henning 1984 s. 147.
"% Prop. 1971:107 s. 54.
"1 Glava 1999 s. 235.
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uppségningstider, garanterad ritt till 16n under uppsdgningstid och vid lidngre tids permittering

samt foretridesritt till ateranstillning.'"

Anstillningsskyddet knéts till tillsvidareanstédllningarna och tidsbegrinsade anstéllningar un-
dantogs fran dldrelagens tillimpningsomrade trots att lagforslaget inte inneholl nagra bestim-
melser om tillsvidareanstidllning som huvudregel. Kommittén anférde att det skulle ge upphov
till stora svarigheter bade av saklig och av teknisk natur att lata lagen omfatta tidsbegrinsade
anstéllningar. Darfor avgrinsades lagen sa, att den i princip inte gillde for anstillningar for
viss tid och anstillningar som uteslutande avsag visst arbete. Betrdffande tidsbegrinsade
anstillningar betonade kommittén vidare att anstilla en arbetstagare pa viss tid eller for visst
arbete var tillatet om det var sakligt motiverat och att sakliga skil forelag om tidsbegrins-
ningen foranleds av arbetsuppgifternas sérskilda beskaffenhet eller stod i 6verensstimmelse

med praxis i branschen.'”

Forfattningsarbete till Aldrelagen 1ag till grunden for SOU 1973:7 och prop. 1973:129 som i

sin tur resulterade i 1974 ars anstéllningsskyddslag.

3.1.4 Lag (1974:12) om anstillningsskydd

Med betinkandet (SOU 1973:7) foreslogs tva nya lagar, lagen om anstéllningsskydd och la-
gen om vissa anstillningsfrimjande atgirder, vilka dr avsedda att ersitta 1971 ars Aldrelag-
stiftning. Den hédr gangen var utgangspunkten att skapa regler som giller for alla arbetsta-

gare.'"

Vid tillkomsten av 1974 ars anstillningsskyddslag var tillsvidareanstillningen den i praktiken
dominerande anstéllningsformen pa arbetsmarknaden med undantag for nagra sektorer sasom

byggbranschen, skogs- och lantbruket samt livsmedelsindustrin.'"

12 Exempelvis enligt 1 § skulle arbetstagare som varit anstélld hos arbetsgivaren i minst 24 méanader under de tre
senaste aren och som fyllt 45 ar atnjuta en uppségningstid av minst tvd manader medan den som hade fyllt 50 ar
fick ritt till fyra manaders uppségningstid, och den som fyllt 55 tillerkéndes sex manaders uppsiagningstid.

3 Prop. 1971:107 s. 56.

"% Prop. 1973:129 s. 113.

' Ds 2002:56 5. 214.
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Anstiéllningsskyddet kan astadkommas genom regler om saklig grund for uppsédgning, upp-
sdgningstidens lingd och det ekonomiska skyddet under uppsédgningstiden. Eftersom en tids-
begrinsad anstillning oftast upphor utan uppsigning, moter sirskilda svarigheter nir det
giller att fa till stdnd den anstédllningstrygghet som i fraga om tillsvidareanstillning. Trots
detta faktum foreslogs ett anstéllningsskydd ocksa betriffande tidsbestimda anstillningar och
att i viss utstrickning skulle samma regler gilla betriffande de bada anstillningsformerna.'
Enligt utredningens mening var det viktigt att de som var anstéllda for viss tid, viss sdsong

eller visst arbete inte limnas utanfor det anstillningsskyddet.'"’

Med hénsyn till att uppség-
ning i allménhet inte forekommer for dessa grupper maste man finna regler som sa langt moj-
ligt kan ersétta bestimmelserna om uppséigningsgrund, uppséigningstid etc. Annars finns det
en risk for att de mera langtgaende reglerna om tillsvidareanstillning kommer att kringgas
genom att vissa arbetsgivare viljer att anstélla personal for viss tid. For att forebygga en sadan
utveckling ansags det att 1974 ars borde innehalla bestimmelser som begrinsade anvind-

ningen av de tidsbegrinsade anstéllningsformerna.'"®

Utredningen betonade att anvindandet av de tidsbegrinsade anstéllningsformerna begréinsas
for att uppna ett visst skydd for arbetstagare med sadana anstéllningar och foreslog att dessa
fick anvindas om de foranleds av arbetsuppgifternas sérskilda beskaffenhet samt med abero-
pande av branschpraxis.'” Departementschefen satte sig emot hirom med hinvisning till att
man genom att anknyta till sedvédnja inom en viss bransch laser réttsutvecklingen pa det sittet

att sedvinja inte lingre kan tillskapas sedan lagen har tritt i kraft.'*

Betriffande provanstillningen ansag utredningen att arbetsgivarsidans behov till denna an-
stillningsform var befogat men ocksa innebar risk for missbruk.”” En bestimmelse om
provanstillning inférdes darfor inte i lagen utan fragan lamnades till arbetsmarknadsparterna
som i sin tur hade mojlighet att genom kollektivavtal tillata denna anstéllningsform i den ut-

strackning som det var pakallat.

I enlighet hdrmed hade 5 § i lagen foljande lydelse:

16 Prop. 1973:129 5. 118.

7 Aa. s, 145.
118 Aa.s. 145.
19 A a. s. 60.

120 A . s. 146.
121 A a. s. 146.
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Anstidllning géller tills vidare, om ej annat har avtalats.

Avtal om att anstillning skall avse viss tid, viss sdsong eller visst arbete far traf-
fas endast om det foranledes av arbetsuppgifternas sérskilda beskaffenhet. Avtal
om anstillning for viss tid far dock triffas, om avtalet giller praktikarbete eller

vikariat.

3.14.1 Huvudregeln

For att sdkerstilla anstillningsskyddet sa langt som mojligt foreskrevs huvudregeln som en
presumtionsregel, vilken innebar att anstéllningen alltid skulle anses gélla tills vidare, om inte
annat avtalats. En arbetsgivare som ville anstilla en arbetstagare for en begrinsad tid maste
saledes gora arbetstagaren uppmirksam pa detta i samband med anstidllningsavtalet inga-
ende."” En annan f6ljd av presumtionen var att den som pastar att anstillningen var tidsbe-

grinsad hade bevisbordan.

Efter lagens tillkomst vid tvister om anstidllningens form har AD aberopat huvudregeln om
tillsvidareanstillning som innebér att den som hivdar att ett avtal avsett nagot annat dn tillsvi-
dareanstéllning maste kunna visa detta.'” Diaremot finns ocksa andra mal dir AD tog hénsyn
till omstindigheten att fast branschpraxis om tidsbegrinsad anstéllning foreligger i det en-

skilda fallet. I malet AD 1978:167 anférde domstolen f6ljande:

”... de nyss angivna grundsatserna om arbetsgivarens bevisborda inte utan vi-
dare dr tillimpliga, om tvisten ror ett omrdde ddir objektsanstillning dr den
klart dominerande anstdillningsformen. En sadan branschpraxis kan ndmligen
vara en omstindighet som mdste anses medfora att det for bdada parter var up-
penbart att anstillningen inte skulle gdlla tillsvidare utan endast avse visst ar-

bete.”

122 AD 1990:92.
123 AD 1975:51, AD 1975:84 , AD 1976:81, AD 1984:45, AD 1988:143, AD 1990:92, AD 1996:7.
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3.14.2 Arbetsuppgifternas sirskilda beskaffenhet

Som framgar av lagtexten, forutom praktikarbete och vikariat, var tidsbegrinsad anstillning
tillaten om det till f6ljd av arbetsuppgifternas sirskilda beskaffenhet var befogat. Exempel pa
fall nir en sadan tidsbegrinsad anstéllning fick anses befogad kan tas det fallet att en bygg-
nadsarbetare anstilldes for visst bygge, s.k. objektsanstillning, att en arbetstagare med spe-
ciella yrkeskunskaper anstélldes for en viss bestimd arbetsuppgift som krivde dessa sérskilda
yrkeskunskaper eller att en arbetstagare anstilldes for arbete som pa grund av naturens vix-
lingar eller liknande anledning kunde bedrivas endast viss del av aret. Gemensamt for dessa
fall #r att den sérskilda anstéllningsformen ér foranledd av arbetets sirskilda beskaffenhet.'**
Eftersom forarbetena till 1974 ars LAS inte var sérskilt upplysande, blev det en uppgift for
Arbetsdomstolen att tolka bestimmelsens innebord. Domstolen holl ddremot sig restriktiv,
varfor det fanns ett litet utrymme for att anvénda sig av tidsbegridnsade anstéllningar vid en

tillféllig 6kning av den fasta personalen eller vid arbetsuppgifter som var samma eller likar-

tade.'

Enligt Arbetsdomstolen borde bedomningen av om grund for tidsbegrinsad anstéllning fore-
lag eller inte ske utifran omsténdigheterna vid avtalets ingaende. Detta innebar ddremot inte
att hur anstillningsforhallandet utvecklas efter anstidllningsavtalets ingaende skulle sakna be-
tydelse. Avvikelser fran vad som ursprungligen avtalats kunde mycket vil innebira att anstill-
ningen fick anses ha overgatt i en tillsvidareanstillning. Vid denna provning fick utgangs-
punkten vara de egenskaper som ansags utmérka varje typ av tidsbegrinsad anstéllning. En
sasongsanstillning skulle saledes besta av sdsongsbetonade arbetsuppgifter for att bibehalla

sin karaktir.'?

3.1.4.2.1 Visstid

For att en begridnsning av anstéllningstiden skulle kunna anses befogad forutsattes att det var
foranlett av arbetsuppgifternas sérskilda beskaffenhet samt att arbetsuppgifterna till sin natur
var pa nagot sitt tidsbegriansade. De uppgifter som arbetsgivaren ville 16sa genom att visstids-

anstilla arbetstagare skulle alltsa komma att utforas under en pa férhand faststillbar tidsrymd.

24 Prop. 1973:129 s. 145.
"2 Lunning, Toijer 2006 s. 236.
"2 Henning 1984 s. 244, Lunning, Toijer 2006 s. 237.
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Vid bedomningen av om visstidsanstéillningen borde anses tillaten eller inte, kunde det inte
vara likgiltigt hur lang denna tidsrymd var. Ju ldngre den var desto starkare skl forelag att i

stéllet tillsvidareanstilla arbetstagaren.'”’

Vid bedomningen av om en visstidsanstédllning
borde anses befogad krivdes ocksa att visstidsarbetet pa ett ganska markant sitt skilde sig
fran dessa senare arbetsuppgifter. En tillfilligt 6kad arbetsbelastning utgjorde ddrmed inte

grund for tidsbegrinsad anstéllning i lagens mening.

I malet AD 1975:84 klargor domstolen vad som bor uppfattas av arbetsuppgifternas sdrskilda
beskaffenhet:

”Bedomandet av huruvida motiverar en visstidsanstillning far ofta ske mot
bakgrunden av en jamforelse mellan de krav pa yrkeskvalifikationer som mdste
stillas for arbetsuppgifternas utforande och motsvarande krav som gdller for
tillsvidareanstdlld personal hos arbetsgivaren. Sdrskilt ndr det gdller konstndr-
ligt eller intellektuellt arbete eller annan liknande verksamhet kan de sdrskilda
uppgifterna stilla mycket speciella krav pd arbetstagaren. Aven sddana om-
stiandigheter bor kunna beaktas vid avgorandet av om visstidsanstdllning dr

befogad...

Som framgar av det anforda dr det flera faktorer som bor beaktas néir det gdller
att avgora om en visstidsanstdllning kan anses befogad. Dessa faktorer bor
sammanvdgas till en helhetsbedomning. Hirvid kan det vara befogat allt efter

omstindigheterna i det enskilda fallet att tillmdita viss faktor scirskild vike. "'

3.1.4.2.2 Viss sdsong

Under begreppet sdsonganstillning f6ll endast sadana anstidllningar som ingicks for varje si-
song for sig vilket varit vanligt inom jordbruket, livsmedelsindustrin, traidgardsbranschen och
skogsbruket. Utanfor begreppet foll alltsa anstédllningar som visserligen var sdsongbetonade
men som formellt bestod mellan varje sdsong, eventuellt med en viss tids permittering, t.ex.

stuveribranschen dir den egentliga arbetssdsongen utgors av den isfria tiden i hamnarna.'”

127 AD 1975:84.
128 Se ocksd AD 1977:91.
12 Prop. 1973:129 s. 236.
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Anstiéllningstiden omfattade ofta endast ett fatal manader, men det fanns ocksa sdsonganstall-
ningar som utstréicktes over 8-9 manader om aret eller mer. En anstillning som omfattade hela

aret fatt givetvis aldrig kunna betecknas som sésonganstéllning."’

I malet AD 1976:23 gillde fragan huruvida sdsonganstillning vid sagverk varit forenlig med
regeln i 5 § 2 st. LAS. Domstolen tog hinsyn till att arbetet kunde utféras endast under den
isfria delen av aret vilken infaller normalt under tiden april - december och konstaterade fol-

jande:

”Det dr sdledes naturens vixlingar som foranleder avbrott i arbetet under ej
ovisentlig del av dret. Den personalstyrka om ungefiir tolv arbetstagare som
sysselsdtts med denna hantering kan inte antas ha regelbunden sysselsdttning
under dterstaende del av dret vid barkverket, sorteringsbassingen eller sdagver-
kets timmerintag. Det far vidare antas att ej heller tillgdngen pd arbete i Ovrigt
vid sagverket varierat under dret pd sddant sdtt att timmerhanteringen vid sjo-
upplaget ldmpligen kunnat omhdnderhas av tillsvidareanstdilld personal.
(Kdranden) anstdlldes for att vara pdstickare vid intaget till barkverket fran sjo-
sidan och utforde ocksa detta arbete fram till slutet av november 1974. Av det
anforda framgar enligt arbetsdomstolens mening att begrinsningen till viss sd-
song av (kdrandes) anstdllning foranleddes av arbetsuppgifternas sdrskilda be-

skaffenhet i den mening som avses i 5 § andra stycket anstdllningsskyddslagen.”

Ett annat rittsfall diar det bedomts att sdsonganstéllningar kunde vara langa dr AD 1981:152
dér fragan om tidsbegrinsad anstidllning som chauffor pa slamsugningsbil utgjort en enligt lag
eller kollektivavtal tillaten sdsonganstillning provades. Domstolen kom fram till att anstéll-
ningen var lagenlig. Trots att departementschefen anférde att i och med lagens inforande nir
det giller mojligheten att anvinda tidsbestdmda anstéllningar torde medfora att sdsonganstéll-
ningar som omfattar en mycket stor del av aret blir mindre vanliga, konstaterade domstolen att
det inte forelag nagot krav pa att en sdsonganstéllning skulle avse viss kortare tid."’' T doktri-

nen har didrfér domen ansetts sta i strid med lagens motiv i denna bemirkelse.'*

B0 A s, 237,
P! Prop. 1973:129 s. 237.
"2 Henning 1984 s. 258.
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3.1.4.2.3 Visst arbete

Denna punkt var avsedd att tillgodose arbetsgivarens behov att tidsbegrinsat anstilla da
han/hon behovde arbetstagare med speciella yrkeskunskaper eller for utférande av visst ar-
bete. For att arbetsgivaren skulle kunna anvinda sig av den typen av tidsbegrinsad anstillning
forutsags att arbetsuppgifterna skulle skilja sig fran dem som regelmaissigt utférdes av tillsvi-

dareanstillda samt att arbetsuppgifterna skulle vara av tidsbegrinsad karaktér.

I AD 1977:56 rorde tvisten om arbetsuppgifterna varit av sadan sérskild beskaffenhet, att bo-
laget enligt 5 § andra stycket anstidllningsskyddslagen haft ritt att begrinsa anstillningen pa
siatt som skett. Vid bedomningen blev omstindigheterna att det inte fanns nagon skillnad
mellan de arbetsuppgifter som tillsvidareanstéllda och tidsbegrinsad anstillda utforde samt att
arbetsuppgiften inte krivde nagon sirskild kompetens utover sedvanlig yrkesutbildning avgo-

rande.'*?

3.14.3 Praktikarbete

Enligt lagen var praktikarbete en tillaten grund for att tidsbegrinsa anstéllningen. Nagon nér-
mare beskrivning av praktikarbete ansags inte erforderlig i motiven."”* Nagra rittsfall som
beror lagens tillimplighet pa denna punkt saknas. Jag kommer dérfor att behandla den typen

av tidsbegrinsad anstéllning nedan 3.1.5.2.

Jag antar mig att utredningen fann att begreppet var allmint kiint varfor en redogorelse av be-
greppets innebord ansags onddig. Enligt min mening bedomdes det inte foreligga nagon be-
aktansvird risk for att anstdllningsskyddet vid tillsvidareanstillning skulle kunna kringgas
genom att arbetstagaren anstills som praktikant da sanktioner som &r knutna till missbruk av

tidsbegrinsade anstillningar ansags tillrdckliga for regleringens funktionalitet.

133 Se ocksd AD 1976:73, AD 1978:17, 1979:148.
1% Prop. 1973:129 s. 236.
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3.144 Vikariat

I motiven férekommer inte heller en precisering av begreppet vikariats innebord.'” Diremot

finns det rittspraxis som nidrmare faststiller komponenter till denna anstéllningsform.

I malet AD 1976:23 gillde fraga dels huruvida sdsonganstillning vid sagverk varit forenlig
med regeln i 5 § andra stycket LAS, dels huruvida avtal om vikariatsanstillning kommit till

stand. Domstolen gjorde foljande allménna uttalanden:

"For att ett vikariat i den mening som avses i 5 § andra stycket
anstdllningsskyddslagen skall foreligga ricker det inte med att arbetstagaren
upplyses om att han skall vara vikarie och om den tid vikariatet skall avse. 1
syfte att hindra att lagens regler om tillsvidareanstillning kringgds bor
dessutom fordras att ersdttarens anstdillning knyts till viss ledig arbetstagares
anstdllning eller annars till bestimd ledig befattning. Det dr hdirvid inte till-
rdckligt att arbetsgivaren i sin personal- redovisning hinfor ersdttaren till viss
ledig arbetstagare eller viss ledig befattning. Anknytningen mdste i princip ske
genom avtalet om vikariatsanstillning, lat vara att sambandet ofta i praktiken
framgdr av omstindigheterna och ddrfor inte alltid behover komma till uttryck i
anstdllningsbevis eller liknande. Det viisentliga dr att det redan vid anstdllnings
tillfillet stdr klart vem arbetsgivaren avser att ersdittaren skall vikariera for el-
ler vilken befattning vikariatet skall avse... Enligt arbetsdomstolens mening lig-
ger det dock ett betydande viirde i att konsekvent uppritthdlla entydiga och
klara regler for vikariatet som anstdllningsform. Hdirigenom frimjas en enhetlig
och korrekt tilldmpning av reglerna och underliittas for arbetstagar- sidan att

kontrollera att vikariatsanstdillning inte anvindes pd felaktigt scitt.”

Dirmed konstaterade domstolen att redan vid anstéllningsavtalets ingaende maste vikariat
anstéllningen knytas till viss, franvarande person eller annars till en bestimd ledig befattning.

Domstolen upprittholl dessa kriterier i andra liknande mal for att forhindra att lagens regler
om tillsvidareanstillning kringgas."** Arbetsdomstolen har dock mjukat upp det strikta synsit-

tet pa kriterium personanknytning.'”’

135 ALa.s. 236.
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I AD 1978:17 rorde fragan en arbetstagare som innehade under en tid av drygt 18 manader
fem pa varandra foljande visstidsanstillningar hos ett bolag. Anstillningarna betecknades som
vikariat. Tvisten géllde om anstédllningarna var forenliga med 5 § andra stycket anstéllnings-

skyddslagen. Domstolen anforde foljande:

"Malet giiller upprepade vikariat men arbetsdomstolen vill forst uppehdlla sig
ndgot vid fall av flera anstdllningar for viss tid i foljd. Anstdillningsskyddslagen
prdaglas av en restriktiv instdllning till visstidsanstdllning. Denna instdllning dr
grundad pd uppfattningen att endast tillsvidareanstillning erbjuder ett fullgott
anstdillningsskydd for arbetstagaren (prop. 1973:129 s 145). Med utgdangspunkt
fran intresset av att arbetstagaren bor vara tillforsikrad sa hog grad av trygg-
het i anstdillningen som omstindigheterna skdligen tilldter finns otvivelaktigt
anledning att sdrskilt uppmdrksamma fall av upprepade anstillningar for viss
tid. Det bor diirvid inte vara tillrickligt att granska huruvida de enskilda viss-
tidsanstdllningarna sedda var for sig uppfyller forutsdttningarna i 5 § andra
stycket anstillningsskyddslagen. Det forhdllandet att anstdllningstiden i ett visst
fall delats upp pa flera anstdllningar reser pad ett sdrskilt sditt fragan om tidsbe-
gransningarna i sjdlva verket inte varit onodiga och arbetstagaren i stdllet kun-
nat erbjudas tillsvidareanstdllning eller alternativt tidsbegrinsad anstdllning
for lingre sammanhdngande tid. Ju fler anstdllningar som har upprepats och ju
langre den sammanlagda anstillningstiden har varat, desto storre anledning
finns till antagande att det varit mojligt att forutse att arbetstagaren behdvdes
for langre tid och att dirfor annan anstdillningsform bort viiljas. Tyngden av den
pa arbetsgivaren vilande bevisbordan for att reglerna om tidsbegrdnsad anstdll-

ning tilldmpats pa ett korrekt sdtt okar i motsvarande man.

Det nu anférda bor dock inte fa leda till att en arbetsgivare som har en helt
tillatlig tidsbegrinsad anstdllning att erbjuda skulle vara hindrad fran att ldmna
erbjudandet till ndgon redan visstidsanstdlld utan att riskera att anstdillnings-
forhallandet overgar till en tillsvidareanstallning. Lagen ger inte stod for en sd-

dan negativ instillning till fornyad visstidsanstdillning. Skulle arbetsgivaren

136 AD 1977:17, AD 1977: 86, AD 1983:180, AD 1984:66, AD 1985:130, AD 1985:53.
137 Glava 2001 s. 207.
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hindras fran att limna erbjudandet till den till foretaget redan knutna arbetsta-
garen, skulle resultatet i sjilva verket kunna bli ett simre anstdllningsskydd for
denne. Upprepade visstidsanstdllningar kommer i konflikt med lagen om om-
stindigheterna dr sdadana att arbetsgivaren pa forhand bort inse att utrymme fo-
relegat for anstillning for ldngre tid. Saken kan ocksa uttryckas sa att arbetsgi-
varen mdste kunna pavisa att utvecklingen blivit en annan dn som bort tagas i
berdkning for att fall av fornyad visstidsanstdllning inte skall uppfattas som ett

forsok att kringgd lagens regler om tillsvidareanstdillning...

Det bor emellertid tillfogas att anstdillningsskyddslagens regler om anstill-
ningsformen inte ger stod for krav pa arbetsgivaren att organisera sin verksam-
het sa att behov av vikarier inte uppstar. Forst om det av omstdndigheterna
framgdr att den som formellt erhdllit upprepade vikariat i sjcilva verket anvinds

som arbetskraftsreserv kommer forfarandet i strid med lagen.

Betriiffande héirefter omstandigheterna i (kdrandens) fall avsdg de fyra anstall-
ningar som foljde efter semestervikariatet vikariat antingen for tjdnsteman som
sjdlv var franvarande pa grund av sjukdom eller barnsbord eller for tjidinsteman
som i sin tur vikarierade for annan tidnsteman som var franvarande av sadan
orsak. Utredningen ger vid handen att om varje enskild visstidsanstdllning be-
traktas for sig ndgon invindning inte kan riktas mot anstdllningarna. Varje

anstdllning har utgjort ett vikariat i lagens mening...

Det har i mdlet inte framkommit nagra sdrskilda omstindigheter som tyder pd
att (kdranden) i sjilva verket utnyttjats som arbetskraftsreserv och att vikariaten
inte speglat den verkliga arbetssituationen. Inte heller i ovrigt har forekommit
ndgot forhdllande som tyder pa att bolaget handlat i avsikt att soka kringgad la-

gens regler om tillsvidareanstillning. ”'**

138 Se ocksd AD 1976:23 och AD 1977:186.

55



3.14.5 Semidispositivitet

Bestammelserna i 3 § 2 st. LAS innebar att avvikelse fran bl.a. 5 § 2 st. fick goras med stod av
kollektivavtal som har triffats pa forbundsniva. I utredningen tog man hénsyn till att det i
vissa branscher eller foretag kunde finnas sirskilda behov av att tillata anstdllning for begran-
sad tid i fall som inte ticktes av de nyss férordade bestimmelserna.”” Genom att bestimmel-
serna har gjorts dispositiva kunde emellertid avtal triffas pa forbundsniva om att
visstidsanstillning o.d. skulle fa forekomma i vidare omfattning &n som f6ljer av lagen, i den
man det bedomdes nodvindigt med hénsyn till forhallandena inom en viss bransch eller ett
visst foretag.'*” Framfor allt kunde mojlighet Oppnas att anstélla personer pa prov for viss

bestdmd tid.'"

3.1.4.6 Sanktioner

Hade en arbetsgivare tréffat avtal om visstidsanstillning i strid med bestimmelsernai 5 § 2 st.
LAS, medforde detta att domstolen kunde forklara att avtalet i stdllet skulle anses som ett av-

tal om tillsvidareanstillning.'**

Detta innebar bl.a. att arbetsgivaren blev skyldig att iaktta
uppsidgning och uppsigningstid och att uppsidgning kunde ske endast om den var sakligt grun-
dad. Ett ansprak ddrom borde dock ha gjorts utan ett lingre drojsmal efter anstillningens upp-
horande. Nagon exakt tidsfrist var inte foreskriven men i malet AD 1977:17 konstaterade

domstolen foljande:

”Arbetsdomstolen har haft att i en tidigare dom, AD nr 88/1976, gd in pd fragan
huruvida enligt anstdillningsskyddslagen ndgon preskriptionsregel gdller be-
tréiffande en talan om domstols forklaring att avtal om visstidsanstdllning i strid
med 5 § andra stycket samma lag skall anses som ett avtal om tillsvidare-
anstdillning. Av domen framgdr bl.a. att det kan anforas starka skdl for att sadan
talan skall vara underkastad preskription i likhet med vad som gdller vid ogil-
tighetstalan rérande uppsdgning eller avskedande men att det d andra sidan

madste stdllas stringa krav pa tydlighet for att man, i avsaknad av en uttrycklig

139 Prop. 1973:129 s. 114.
10 Se AD 1978:55.

! Prop. 1973:129 s. 236.
2 A, 5. 237.
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lag- regel, fran andra regler i lagen eller uttalanden i forarbetena skall kunna
dra slutsatsen att en regel om taleforlust pa grund av preskription gdller.
Domstolen fann inte tillrickligt stod for en sadan regel och kom till uppfatt-
ningen att en forklaring av nu ifrdgavarande slag inte dr underkastad preskrip-

tion...

Till det sagda bor fogas den anmdrkningen att en arbetstagare i en situation
som den aktuella rimligen inte kan krdva att an- stillningen alltjiimt skall bestd,

om han drdjer ndagon lingre tid med att framstidlla sitt ansprak.”

En arbetsgivare som har sokt kringga forbudet mot tidsbegrinsad anstillning kunde ocksa

forpliktas att utge skadestand med stod av 38 § LAS.' Skadestands- och l6neansprak pa

grund av brott mot 5 § var underkastade preskription enligt 40 §. Vid sidan hirav gillde att

lansarbetsndmnden kunde inskridnka arbetsgivarens ritt att for framtiden anvinda sig av

anstillningar for begréinsad tid.'**

I motiven anfordes att en omvandling fran tillsvidareanstillning till tidsbegrinsad anstillning

inte var forbjuden, t.ex. nir en arbetsgivare ville lata en uppsagd arbetstagare, som inte kunde

fa annan anstillning, sta kvar i ett krisdrabbat foretag for att dir utfora vissa avvecklingsarbe-

ten.' T malet AD 1978:40 gjorde domstolen diremot féljande uttalanden:

”Uppenbarligen kan en omvandling av en tillsvidareanstdillning till en tidsbe-
grdansad anstillning, vilken sker pa arbetsgivarens initiativ, i manga fall vara att
Jjédmstilla med en uppsdgning och, om det saknas fog for dtgdrden, forklaras
sakna verkan sdasom stridande mot grunderna for anstdllningsskyddslagen. Det
ar ocksa tydligt att det, mot bakgrunden av de risker som finns for ett kringgden-
de av anstillningsskyddslagens regelsystem, bor stdllas betydande krav pa ar-
betsgivaren inte bara betrdiffande skdlen for en sddan dtgdird, utan ocksa i fraga
om genomforandet av denna. Det kan t ex i normalfallet fordras av arbetsgiva-

ren att den anstdllde gors uppmdrksam pa innebdrden av omvandlingen. Till det

' Se AD 1976:88.
14 Prop. 1973:129 s. 237.

45 ALa.s. 236.
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anforda kommer givetvis att den nya anstdllningsformen dr tillaten enligt lag

eller kollektivavtal.”

De i 1974 ars lag inforda regler okade tryggheten i vissa tidsbegransade anstéllningar samti-

digt som de 6kade utrymmet for sadana anstillningar.

3.1.5 Lag (1982:80) om anstillningsskydd

I slutet av ar 1977 tillkallades anstillningsskyddskommittén for att gora en Gversyn av anstill-
ningsskyddslagen och soka hitta svar till olika fragor, bl.a. hur man skulle kunna finna medel
att forbittra arbetsgivarnas mojligheter att bira det ekonomiska ansvar mot arbetstagarna som
foljer av lagen utan att forsdmra arbetstagarnas anstillningsskydd vid driftsinskréankning och
arbetsbrist. Kommittén skulle vidare ta upp fragor kring anstillningsformerna, utrymmet for
bl.a. provanstillning och de tillimpningsfragor som hade kommit upp under den tid som lagen

hade gillt.'*

1974 ars LAS byggdes pa huvudprincipen att arbetstagarna skulle ha ett réttsligt skydd for sin
anstillning genom att det kravdes saklig grund for uppséigning fran arbetsgivarens sida och
genom att uppsédgningar pa grund av arbetsbrist skulle ske i en viss turordning. Det fulla
anstillningsskyddet tillkom déarfoér dem som hade tillsvidareanstéllning vilken tillerkindes den
normala anstéllningsformen. I denna lagstiftning foreskrevs att ett anstéllningsavtal géller tills
vidare om annat inte har avtalats. Anstillningsavtal for viss tid, viss sidsong eller visst arbete
fick tréiffas bara om det foranleddes av arbetsuppgifternas sirskilda beskaffenhet. Dessutom
var visstidsavtal om praktikarbete och vikariat tillatna. Daremot medgavs inte i lagen avtal om
provanstéllning eller avtal om visstidsanstillning for en tillfdllig anhopning av arbete. For att
sadana avtal skulle kunna triaffas med giltig verkan kridvdes att arbetsgivaren hade stod i ett

kollektivavtal som har tréffats eller godkints pa fackforbundsniva.

Kommitténs arbete slutade i en ny anstéllningsskyddslag, som ersatt 1974 ars lag i samma
dmne. En av de frimsta fordndringarna skedde betriffande tillatna fall av tidsbegrinsade
anstéllningar. Det var en fraga om avviagning mellan arbetstagarnas anstéllningsskydd som

starkt var knutet till tillsvidareanstéillningen och arbetsgivarsidans behov till flexibilitet i

1% Prop. 1981/82:71 s. 36.
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rekryteringen. Med hénsyn till det starka sambandet mellan anstillningsskydd och tillsvidare
anstillning ansag kommittén att man borde vara restriktiv mot tidsbegrinsade anstéllningar, i
den meningen att de inte tilldtts om det inte fanns klara skil for det och om det fanns stora
risker for missbruk och kringgaende.'’ Det skil som forutsags for en utvidgning av tillata
tidsbegrinsade anstéllningsformerna var det utbredda behovet i1 arbetsmarknaden till
provanstéllning och tidsbegrinsad anstéllning vid tillféllig arbetsanhopning. Dessa anstéll-
ningsformer férekom inte de kollektivavtalslosa omradena och innefattades inte av 1974 ars

LAS reglering.'*

Vid regleringen av de nya tidsbegrinsade anstillningsformerna var tva fragor av yttersta vikt:
Den forsta var att inte onddigt utvidga utrymme for tidsbegrinsade anstillningar och tillfor-
skaffa tillrackligt skydd mot missbruk och kringgdende av LAS anstillningsskyddsregler. Den
andra var att reglerna var enkla och praktiskt hanterliga for att forebygga tolknings- och till-

lampningstvister.'*’

I enlighet med vad som anforts utformades lagens regler om anstidllningsformerna som fol-

jande:

4 § Anstillningsavtal géller tills vidare. Avtal om tidsbegriansad anstillning far
dock triffas i de fall som anges i 5 och 6 §§. Triffas i annat fall ett sadant avtal,
kan arbetstagaren pa det sitt som anges i 36 § fa domstols forklaring att avtalet

skall gilla tills vidare.

Anstillningsavtal som giller tills vidare kan ségas upp av arbetsgivaren eller ar-
betstagaren for att upphora efter en viss uppsidgningstid. En tidsbegrinsad
anstillning upphor utan foregaende uppsidgning vid anstéllningstidens utgang
eller nér arbetet ar slutfért, om inte annat har avtalats eller foljer av 6 §. 133 §

finns sérskilda regler om avgang med pension.

En arbetstagare far med omedelbar verkan frantrida sin anstdllning, om arbets-

givaren i visentlig man har asidosatt sina aligganden mot arbetstagaren. I de fall

17 A, s. 43,
18 Aa.s. 45.
149 Aa s 47.
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som avses i 18 § kan en arbetsgivare genom avskedande avbryta anstillningen

med omedelbar verkan.

Att arbetsgivaren i vissa fall dr skyldig att informera och Overldgga med arbets-
tagaren och berdrd arbetstagarorganisation samt att tillimpa ett visst forfarande i
samband med att ett anstillningsavtal ingas eller upphor foljer av 6, 8 - 10, 15,

16, 19, 20 och 28 - 33 §§.

5 § Avtal om tidsbegrinsad anstillning far triffas i foljande fall:

1. Avtal for viss tid, viss sdsong eller visst arbete, om det foranleds av arbetets
sdrskilda beskaffenhet.

2. Avtal for viss tid som avser vikariat, praktikarbete eller feriearbete.

3. Avtal for viss tid, dock sammanlagt hogst sex manader under tva ar, om det
foranleds av tillféllig arbetsanhopning.

4. Avtal som giller for tiden till dess arbetstagaren skall borja viarnpliktstjanst-
goring eller annan ddarmed jamforlig tjanstgoring, som skall paga mer 4n tre ma-
nader.

5. Avtal for viss tid som avser anstillning efter pensionering, om arbetstagaren
har uppnatt den alder som medfor skyldighet att avga fran anstillningen med al-
derspension eller, om nagon sadan avgangsskyldighet inte finns, nir arbetstaga-

ren har fyllt 65 ar.

6 § Avtal far dven triaffas om tidsbegrinsad provanstillning, om provotiden dr

hogst sex manader.

Vill inte arbetsgivaren eller arbetstagaren att anstillningen skall fortsitta efter
det att provotiden har 16pt ut, skall besked om detta ldamnas till motparten senast
vid provotidens utgang. Sker det ej, 6vergar provanstillningen i en tillsvidarean-

stéllning.

Om inte annat har avtalats, far en provanstillning avbrytas dven fore provoti-

dens utgang.
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3.1.51 Huvudregeln

Som i 1974 ars LAS utgor tillsvidareanstillningen huvudregeln i 1982 ars LAS. Tillsvida-
reanstéillningen kidnnetecknas av att anstéllningstiden inte dr pa férhand bestdmd utan att det
kridvs uppsidgning for anstillningens upphorande.'™ Presumtionen att anstéllningsavtal géller
tills vidare kan séttas ur spel med bindande verkan genom en dverenskommelse mellan ar-
betsgivaren och arbetstagaren om tidsbegrénsad anstillning enligt 5" och 6 §§ eller med stod

i annan lag eller férordning eller i kollektivavtal.'*

Enligt 36 § foranleder ett brott till 4 § 1 st. inte automatiskt att anstéllningsavtalet blir ogiltigt
eller forklaras gilla tillsvidare. For att en otillatet tidsbegrinsad anstillning skall 6verga i en
tillsvidareanstéllning fordras, antingen att parterna har 6verenskommit hidrom eller att domstol

forordnat om den saken pa talan av den anstillde.'”

3.1.5.2 Tillatna fall av tidsbegriinsade anstillningar

I 5 § rdknas upp tillatna fall av tidsbegrinsade anstdllningar. Bestimmelsen dr semidispositiv
enligt 2 §, vilket innebdr att tillatna fall kan utvidgas och anpassas genom bestimmelser i kol-
lektivavtal. Vid sidan av sakliga fordndringar i paragrafen har pa ett par punkter gjorts en
jamkning av uttryckssittet med syfte att tydliggora lagtexten. I féljande kommer jag att be-

handla de fordndringar som medfoljde 1982 ars LAS jamfort med sin foregangare.

3.1.5.2.1 Avtal for viss tid, viss sisong eller visst arbete, om det foranleds av arbetets

sarskilda beskaffenhet

Enligt 5 § 2 st. i 1974 ars lag fick avtal om tidsbegriansad anstéllning som avsag viss tid, viss
sdsong eller visst arbete triffas endast om det foranleddes av arbetsuppgifternas sirskilda
beskaffenhet. Denna punkt modifierades i den nya lagen sa att avtal om anstéllning for viss

tid, viss sdsong eller visst arbete skulle fa triffas endast om det foranleddes av arbetets sir-

01 unning 1984 s. 98.

151 Begtimmelsens innebord har forindrats genom SFS 2007:390, se nedan avsnitt 3.2.
"2 Se AD 1990:92, se ocksé ovan 3.1.4.1 for mer ingéende information om huvudregeln.
'3 Prop. 1981/82:71 s. 118.
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skilda beskaffenhet. Anledningen till denna dndring var att utoka majligheterna till langtids-
projektanstéllningar."* 1 forarbetena angavs exempel fran den statliga sektorn som motiverar
dndringen. Bland de exemplen ndmndes forsknings och utvecklingsarbete dir externa finan-
sidrer vilka enligt givna foreskrifter skulle vara flexibla i sin anslagsgivning och endast stodja
olika projekt som befanns uppfylla de krav i fraga om bl.a. inriktning och kvalitet som tid
efter annan maste stillas." Ett annat exempel som angavs var den s.k. uppdragsverksamhet
som innebar att myndigheterna alades att - allt efter omstidndigheter som de sjdlva inte kunde
paverka - gora sirskilda insatser vid sidan av den fortldpande normala verksamheten.”® I de
nyss beskrivna fallen kunde de omsténdigheter under vilka verksamheten bedrivs motivera att
man tilldt tidsbegrinsning av anstéllningsavtal pa grund av arbetets sérskilda beskaffenhet.
Enligt de givna exemplen var tva omstindigheter saledes avgorande for att arbetet anses vara
av sarskild beskaffenhet: Den ena var att den tidsméssiga ramen for en viss verksamhet var
bestamd pa forhand av anslagsgivaren eller bestéllaren. Den andra var om det ifragavarande

arbetet skiljde sig fran vad som eljest forekommer i verksamheten som fristdende."’

I motiven anfordes att trots begreppsiandringen borde domstolens avgorande pa detta omrade,
alltsa domstolens uttolkning av innebérden av 5 § 2 st., ha fortsatt giltighet'”® varfor jag hianvi-
sar till ovan avsnitt 3.1.4.2. Vissa uppmjukningar har dock gjorts pa olika punkter och dven

andra omstidndigheter dn sjdlva arbetsuppgiften vigdes in.

I mélet AD 2003:34 dir uttalanden i forarbetena fick sirskild betydelse géllde fragan om en
befattning som forskningsdirektor i en stiftelse som driver ett internationellt och ekumeniskt
institut for forskning i freds- och rittvisefragor har tidsbegrénsats i strid mot bestimmelserna i
anstillningsskyddslagen da det inte fanns nagon avvikande reglering i kollektivavtalet.

Domstolen anforde foljande:

” Anstillningsskyddslagen utgar fran att anstillningsavtal som regel gdller tills
vidare. Av lagen framgdr dock att en anstdillning far tidsbegrinsas bl.a. om det
foranleds av arbetets séirskilda beskaffenhet. Vidare framgdr av lagen att andra

regler kan gdlla till foljd av bestdmmelser i forfattning eller kollektivavtal.

54 Aa. s, 1211
155 ALa. s, 120.
156 A a. s. 120.
57 ALa. s. 120.
158 Aa.s. 119,
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... Av forarbetena till den i mdlet aktuella bestimmelsen (5 §) i 1982 drs anstill-
ningsskyddslag framgdr att en viss utvidgning av utrymmet for tidsbegrinsning

asyftades med den nya regleringen (prop. 1981/82:71 s 119 ff.)...

Enligt Arbetsdomstolens mening ger utredningen foljande bild av (stiftelsens)
verksamhet och forskningsdirektorns arbete. Verksamheten dr ekumenisk och
har en internationell prdgel. Den dr inriktad pa bl.a. forskning i freds- och kon-
fliktfragor mot bakgrund av forhdllanden i olika delar av vdarlden. For saval
forskningens bedrivande som resultatet av forskningsinsatserna har det bety-
delse att forskningen har stod och acceptans sdrskilt av de kyrkor som verkar i
de aktuella omrddena. Sdadant stod och acceptans frimjas av om forskningsdi-
rektorn har en egen stdllning som forskare och ett eget néiitverk i omrddet. Ett
syfte med befattningen dr att innehavaren med jiamna mellanrum skall bytas ut
for att nya innehavare med sina speciella erfarenheter fran olika delar av vdrl-
den skall kunna paverka inriktningen av (stiftelsens) forskning. Befattningen har
ocksd sedan dar 1990 innehafts av utldndska medborgare som alla har haft en
tidsbegrdnsad anstillning. 1 forskningsdirektorns arbete ingdr att initiera, leda
och samordna forskningen. Diremot bedriver forskningsdirektorn inte ndgon

egentlig egen forskning.

Den bild utredningen sdlunda visar av (stiftelsens) verksamhet och arbetet som
forskningsdirektor leder enligt Arbetsdomstolens mening till bedomningen att
forskningsdirektorns arbete dr av sddan natur som enligt forarbetena till
anstdallningsskyddslagen medfor att innehavaren av befattningen bor kunna by-
tas ut ndr den forutbestimda perioden har gatt till inda. Det innebdr att arbetet
far anses vara av sddan sdrskild beskaffenhet som enligt 5 § forsta stycket forsta

punkten anstdllningsskyddslagen medfor att anstillningen far tidsbegrdinsas.”

Efter att den nya lagen tritt ikraft, tillkom nagra rittsfall som rorde fragan om arbetets scir-

skilda beskaffenhet."”® Ett av dem #r AD 2000:51 dir fragan var om det pa grund av arbetets

"% Bl.a. AD 1983:113, AD 1984.77, AD 1987:105, AD 1993:67, AD 1993:213, AD 1999:7.
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siarskilda beskaffenhet varit tillatet att tidsbegrinsa vissa anstéllningar som ldarare. Domstolen

hinvisade till motiven och anférde foljande:

”Det kan i forevarande fall till att borja med konstateras att de arbeten som (ld-
raren) anstdilldes for var klart avgrinsade i tiden. Vid tidpunkten for ingdendet
av de olika anstdllningsavtalen stod det klart vid vilken tidpunkt arbetena, dvs.

respektive kurs, skulle vara slutforda.

Utredningen i mdlet ger inte vid handen att (ldrarens) arbetsuppgifter - forbere-
dande och genomforande av undervisning - pd ndgot principiellt scitt skilt sig
fran de arbetsuppgifter som utforts av de tillsvidareanstdllda ldrarna som varit
knutna till Liromdstaren. En av dessa ldrare har for ovrigt varit anstdlld for att
liksom (liraren) undervisa i ekonomiska dmnen. Det forhallandet att arbetsupp-
gifterna inte principiellt sett skiljer sig fran den tillsvidareanstdllda personalens
arbetsuppgifter utgor dock, som framgdr av det citerade forarbetsuttalandet,
inte ndagot absolut hinder for att tidsbegrinsa en anstdllning. Det kan i sddana
fall dnda vara befogat och tilldtet att tidsbegrinsa en anstdllning pd grund av
arbetets sdrskilda beskaffenhet ndir omstdandigheterna foranleder att ett pa for-
hand avgrdnsbart arbete skall utforas under en viss bestimd tid och med en ar-
betstagare med vissa kvalifikationer. For bedomningen av om det varit tilldtet
att i ett sadant fall tidsbegrinsa en anstdillning pa grund av arbetets sdrskilda
beskaffenhet har det betydelse i vilken mdn det for arbetsgivaren funnits anled-
ning att rikna med ytterligare liknande uppdrag som skulle skapa sysselsdttning
i omedelbar anslutning till det forsta arbetet och om omstindigheterna i ovrigt
gjort att det tett sig praktiskt genomforbart och meningsfullt med tillsvidarean-

stdllning.”

I mélet AD 1987:105 hade en jurist anstillts av en kommun. Fragan var dels huruvida avtal
triffats om tillsvidareanstillning eller om anstéllning for viss tid, dels sedan arbetsdomstolen
funnit att avtal om anstillning for viss tid triffats, huruvida tidsbegriansningen var tillaten en-
ligt 5 § LAS. Domstolen betonade huvudregeln om tillsvidareanstillningen &dnnu en gang till

och konstaterade foljande:
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”Anstdillningsskyddslagen uppstiller som huvudregel att an- stillningsavtal
skall triffas att gdlla tills vidare (4 § i lagen). Avsteg hdrifran fdr goras i ett
antal sdrskilt angivna fall (5 och 6 §§) ddr lagstiftaren har funnit skdlen till-
rackligt starka for att tillata tidsbegrinsning av anstillningar. Dessa undan-
tagsfall har beskrivits av lagstiftaren och ndrmare utformats i arbetsdomstolens
praxis i syfte bl a att gora det mojligt att pa rattslig vig forekomma kringgden-
den av huvudregeln om tillsvidareanstdllning. Lagen tilldter med denna upp-
byggnad och med hiinsyn till detta syfte inte att man motiverar tidsbegrinsning
av en anstdllning enbart med fria skdlighetsargument eller med en blandning av
argument fran de olika tillatna fallen. Anstdillningen mdste kunna passas in un-
der ndgot av de undantag fran huvudregeln som lagen anger. Det dr for ovrigt
naturligt nog att en viss anstdllning inte i sin helhet samtidigt kan betraktas t ex
som ett vikariat for en tillsvidareanstilld arbetstagare och som en visstids-
anstdllning vid vilken tidsbegrinsningen foranleds av arbetets sdrskilda be-
skaffenhet. En annan sak dr att det vid tillimpningen av en enskild undantags-
regel, t ex regeln i 5 § forsta punkten om visstidsanstdllning pa grund av arbe-
tets sdrskilda beskaffenhet, bor ske en sammanvigning av flera faktorer till en
helhetsbedomning for att avgora om en visstidsanstdllning kan anses befogad
(ifr arbetsdomstolens principuttalanden i AD 1975 nr 84). Vidare torde lagen
inte utesluta kombinationer av skilda fall t ex sd, att en arbetstagare anstills pd
viss tid dels som deltidsvikarie for en annan arbetstagare och dels pa dvrig tid
for att fullgéra en sdrskild uppgift under sadana forhdllanden att 5 § forsta
punkten i lagen dr tillimplig. Hdr liksom annars ankommer det dock pa den ar-
betsgivare som anstdiller for begrinsad tid att visa, att det finns sddana skdl for

tidsbegrdansningen som anges i lagen.”

3.1.5.2.2 Vikariat, praktik- och feriearbete

Enligt punkt 2 1 5 § fick avtal for viss tid triffas i fraga om vikariat, praktikarbete och feriear-

Betriffande begreppet praktikarbete fanns ingen ndrmare beskrivning i 1974 ars LAS forar-

beten och inte heller domstolen provat fragan. Daremot angavs i motiven till 1982 ars LAS att

praktikarbete skulle fa forekomma som en tillaten tidsbegrinsad anstidllning om det var fraga
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om utbildning, ddr det enligt gillande ldroplan eller motsvarande stélldes krav pa att utbild-
ningen foregicks av viss praktik eller gjordes till en forutsittning for godkénd utbildning att
viss praktik har fullgjorts.' Emellertid ansags inte utbildningskravet som ett undantagslost
obligatorium. Enligt utredningens mening fick tidsbegrinsad anstillning triffas i fraga om
praktik nér praktikarbetet ndra och pa ett naturligt sétt ansluter sig till en teoretisk yrkesutbild-

ning.'®’

Syftet med att feriearbete riknades som ett tillatet fall av tidsbegrinsad anstillning var att
studerande skulle fa 6kade mojligheter att arbeta under ferier. Med ferier avsags inte bara le-
digheter under en pagaende utbildning utan dven sadana kortare uppehall, t.ex. over en som-
mar, som infaller vid 6vergangen fran en utbildning till en annan, t.ex. fran grundskola till
gymnasieskola.'” Ferieanstillning innebar i sig en tidsmissig begrinsning da anstillningen

var knuten till feriebegreppet.

1984 ars LAS kan inte betraktas som en reform lagstiftning betriffande vikariat jamfort med
1974 ars LAS. Ddremot efter lagens ikrafttridande har atskilliga viktiga rittsfall av vikariat

kommit.

I AD 1984:64 var huvudfragan dels huruvida ett lingstfrordanande som vikarie statt i strid
med LAS rorande tillatligheten av anstillningar for viss tid, dels huruvida vikariatsanstill-
ningen med hénsyn till férordnandet avbrutits i for tid. Vikariatsanstéllningen sd smaningom
avslutades pa arbetsgivarens initiativ eftersom den ordinarie befattningshavaren hade utokat
sin tjanstgoring. Domstolen konstaterade att ett vikariat maste tillatas sa lange vikariatsbeho-
vet bestar dven om tiden kunde bli lang. Enligt domstolen maste det ocksa finnas ett visst ut-
rymme for att lata en redan anstilld vikaries tjanstgoringsvolym formellt 6verlappa den ordi-
narie tjinsteinnehavarens utan att vikariens anstéllning ddrmed forlorar sin karaktér av vika-
riat i den mening som avses i lagen om anstéllningsskydd. Domstolen fann att det fanns rim-
liga och godtagbara forklaringar till dessa forhallanden och inget tydde pa att arbetsgivaren i
sjdlva verket handlat i syfte med att kringga anstillningsskyddslagens regler om tillsvidare-

anstillning.

160 Prop. 1981/82:71 s. 122. Jfr. AD 1994:17.
1 Aa.s. 122.
2 Aa.s. 122.
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I domen AD 1984:66 ligger domstolen nagra principiella synpunkter pa vikariatet som

anstillningsform enligt LAS:

1 réttstillampningen har fragan om tilldtligheten av vikariat tilldragit sig en-
dast begransad uppmdrksamhet (jfr i forsta hand rdttsfallen AD 1976 nr 23 och
AD 1978 nr 17). De fragestillningar som hittills har varit aktuella har framst
gdllt huruvida ett kringgdende av vikariatet som anstdllningsform har kunnat
konstateras. I praxis har inte utbildats ndgra riktlinjer varigenom tillimpnings-

omrddet for anstdllningsformen vikariat har begrdnsats.

For vikariatet dr kinnetecknande att anstdllningen bestdr sa linge tjdinstens or-
dinarie innehavare dr ledig eller om denne frantrdtt tjdiinsten intill dess tjinsten
blir besatt med ordinarie innehavare. Vid vikariatstidens slut upphor vikariens
anstillning utan att ndagon sdrskild atgdrd behover vidtas fran arbetsgivarens
sida. Fragan huruvida fortsatt arbete kan beredas arbetstagaren blir beroende
av om annat arbete star till forfogande. Om sd dr fallet, kan arbetstagaren dbe-
ropa reglerna om foretrddesrdtt till dteranstdllning. Genom foretridesrdtten
kan vikarien komma i atnjutande av ett anstdllningsskydd som reellt sett inte be-
hover skilja sig avsevdrt fran vad som gdller for den tillsvidareanstillde. Vika-
rien har visserligen alltid att rikna med att behovet av vikarier kan ga ned och
fornyat vikariat inte erbjudas. Pd samma sdtt mdste emellertid en tillsvidare-
anstdilld rikna med att sysselsdittningen kan vika och uppsigning ske pa grund
av arbetsbrist. I andra hinseenden dr det dock obestridligt att vikarien har en
patagligt simre stillning dn den tillsvidareanstidllde. Salunda blir den arbetsta-
gare som vikarierar dn for den ene dn for den andre ofta hinvisad att byta ar-
betsuppgifter och arbetsstiille pad ett oforutsebart sdtt. I den mdn arbetstagaren
pa grund av sjukdom, behov av att varda barn eller annan sddan orsak blir
hindrad under kortare eller lingre tid fran att ta ytterligare vikariat, intrider en
osdker situation for honom eller henne. Vid lingre tids bortovaro kan arbetsta-
garen till och med ga miste om foretrddesriitten till dteranstillning genom att
arbetstagaren inte lingre uppfyller kvalifikationskravet for foretrddesrdtten.
Den subjektivt sett storsta oligenheten for den arbetstagare som hdnvisas att

uppehalla upprepade vikariat under lingre tid bestar dock sdkerligen i den all-
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mdnna kdnsla av obehag och otrygghet som foljer med att arbetstagaren inte

sdkert vet hur situationen kommer att te sig ndr det lopande vikariatet upphor.

Sett ur arbetsgivarens synvinkel har vikariatet den patagliga fordelen att
anstdillningen upphor utan vidare vid vikariatstidens utgdang. Det bor framhdllas
att denna omstdindighet har en vidare betydelse dn den rent rdttsliga, d v s dn att
arbetsgivaren undgar att behdva iaktta det forfarande lagen anvisar vid upp-
sdgning av tillsvidareanstillning pa grund av arbetsbrist. Det dr nimligen
otvivelaktigt pd det sdittet att ett uppsdagningsforfarande ofta blir pa ett sdrskilt
sditt belastande for arbetsgivaren och att en sadan utviig ddrfor anses pa allt sitt
bora undvikas. Alternativet for arbetsgivaren till att utnyttja anstillningsformen
vikariat dr att hdlla en arbetskraftsreserv av tillsvidareanstillda, en personal-
pool. En sddan ordning innebdr att arbetsgivaren redan i sjilva personalorga-

nisationen tillgodoser sitt behov av vikarier.”

I samma rittsfall har domstolen ocksa rort fraigan om rullande vikariat nir arbetsgivaren har

ett stadigvarande behov av personal och konstaterat foljande:

”Det kan ligga ndra till hands att betrdiffande de upprepade vikariaten som
sammanlagt pagar under ldang tid fora ett resonemang av foljande innebord. For
den berdrda arbetstagarens trygghet och vilbefinnande dr det sdasom har ut-
vecklats i det foregdende av pataglig betydelse att komma i datnjutande av den
fordelaktiga position som foljer med en tillsvidareanstdillning. Det kan goras
gillande att i den mdn det for en overblickbar framtid foreligger behov av att
kontinuerligt anvinda en eller flera arbetstagare for vikariat pd en arbetsplats
det inte skulle vara for mycket begiirt av arbetsgivaren att denne medgav sa-
dana arbetstagare tillsvidareanstdllning. Saken skulle kunna uttryckas sa att ar-
betsgivaren skulle vara skyldig att tillgodose det sdkert dokumenterade, stadig-
varande behovet av arbetskraft i sin verksamhet med tillsvidareanstdlld perso-

nal.

Mot ett sadant synsdtt kan dberopas att en regel med det sist angivna innehdllet
med all sannolikhet skulle vara svar att tillimpa i praktiken. Det mdste ndmli-

gen ofta nog stdlla sig svart att objektivt avgdra om och i vilken utstrdckning ett
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stadigvarande behov av en arbetskraftsreserv foreligger. Den tilltdnkta regeln
kan ddrfor antas i alltfor hog grad vara dgnad att foranleda tvistigheter. Det
bor i sammanhanget uppmdrksammas att tillimpningsproblemen inte skulle be-
gransa sig till det personaladministrativa omradet, d v s gdlla bedomningar i
vilken utstrickning personal kommer att vara franvarande och behdver ersdit-
tare, utan dven gdlla allmdnt foretagsekonomiska bedomningar avseende exem-
pelvis hur arbetsgivarens verksamhet kommer att utvecklas och i vad man ar-

betstagares franvaro bor foranleda att en ersdttare kallas in.

Ett avgorande skil mot det angivna synsdttet dr emellertid att anstdllnings-
skyddslagstiftningen inte ger ndagot som helst stod for att arbetsgivaren skulle ha
en principiell skyldighet att tillgodose sitt stadigvarande behov av arbetskraft
med tillsvidareanstdlld personal. Det gdr inte att komma ifran att det dkta vika-
riatet utgor en anstdllningsform som godtas enligt anstdllningsskyddslagen utan

nagra begrdinsningar.

Till stod for den angivna uppfattningen bor tillidggas foljande. I anstdllnings-
skyddslagens forarbeten finns grundsatser uttryckta som direkt talar emot en
ordning som innebdr att arbetsgivaren skulle antas vara rdttsligt forpliktad att
tillgodose det stadigvarande behovet av arbetskraft i sin verksamhet med tillsvi-
dareanstdilld personal. En sdadan skyldighet skulle ndmligen sdsom redan pdpe-
kats i det foregdende innebdra att arbetsgivaren mdste inrditta en personalreserv
for att tillgodose det stadigvarande behovet av vikarier. Lagstiftningen skulle
dirmed framtvinga en viss personalorganisation. Det framgar emellertid av
lagstiftningens forarbeten att det konsekvent dr forbehdllet arbetsgivaren att i
sista hand sjdlv fatta beslut om hur foretaget skall organiseras. En tillimpning
av en regel med den nu ifragasatta inneborden skulle dven i ovrigt fora in pa fo-
retagsekonomiska bedomningar som hittills hallits utanfor omrddet for den

rattsliga provningen.

Vad som nu har anforts betyder att arbetsdomstolen har den uppfattningen att
vikariatet inte kan betraktas som en otilldten anstdillningsform enligt anstdill-
ningsskyddslagen enbart av det skiilet att arbetsgivaren mdste antas ha ett sta-

digvarande behov av personal och ddrfor har kunnat utan storre oldgenhet till-
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svidareanstdlla den vikarierande arbetstagaren. For att ett vikariat skall kunna
betraktas som lagstridigt mdste i princip kunna konstateras att vikariatet inte dar
dkta genom att arbetsgivaren pd ndgot sdtt sokt kringga lagens regler. Sd kan
exempelvis vara fallet om vikarien i storre utstrickning och mera regelbundet
sysselsdtts med arbetsuppgifter som inte skulle ha ankommit pa tjanstens ordi-
narie innehavare att utfora. Fragan huruvida ett kringgdende kan anses fore-
ligga maste sjilvfallet alltid provas under beaktande av omstindigheterna i det

enskilda fallet.”

I AD 1985:130 forklaras inneborden av kravet pa personanknytning narmare:

“Fragan om vad som kinnetecknar en tidsbegrinsad anstillning sdasom utgo-
rande ett "dkta", tilldtet vikariat har varit foremdl for arbetsdomstolens bedom-
ning i flera mdl. Den praxis som utvecklats innebdr bland annat att det i princip
madste finnas en anknytning mellan ersdttarens anstdllning och en viss ledig ar-
betstagares anstdllning eller annars till en bestimd ledig befattning. Anknyt-
ningen bor ske genom sjdlva avtalet om vikariatsanstdillningen och det skall re-
dan da std klart dven for ersdittaren i fraga for vem han eller hon skall vikariera.
De sdlunda uppstillda kraven for att ett vikariat skall anses tilldtet enligt an-
stillningsskyddslagen har tillkommit i syfte att hindra ett kringgdende av lagens

regler om forutsdittningarna for att en anstdllning skall fa tidsbegrinsas.

Ett moment i det uppstdllda kravet pa personanknytning dr naturligtvis att vika-
rien skall sysselsdttas i huvudsak med samma arbetsuppgifter som det ankom-
mer pa den ordinarie tjiinsteinnehavaren att utfora. I nu aktuellt fall foreligger
full dverensstimmelse i detta hinseende och ndgot annat har inte heller gjorts

gadllande.

Kravet pa personanknytning kan vidare synas medfora att det skall foreligga full
overensstimmelse mellan vikariatet och tjdnstledigheten i fraga om sysselsditt-
ningsgrad och utstrdckning i tiden. Bristande anknytning pd den punkten skulle
ndmligen kunna utgora ett tecken pad att arbetsgivaren anviint vikariatet som en

formell konstruktion for att undga att tillsvidareanstdlla arbetstagaren.

70



Enligt domstolens mening mdste dock anknytningskravet i nu aktuellt hinseende
alltid stdallas i relation till omstandigheterna i det enskilda fallet. Sa till exempel
kan arten av arbetsgivarens verksamhet och inte minst forekomsten av tjinstle-
digheter av olika ldngd och procentandelar ge upphov till praktiska svarigheter
vid tillsdttande av vikariat. Det skulle sdledes i vissa fall vara att ga for langt att
krdva att ett visst vikariat alltid mdste stamma overens med ldngden och/eller
procentandelen av en viss ordinarie arbetstagares ledighet. Det viisentliga dr i
stéiillet att en anknytning foreligger pa det sdttet att vikariaten vid en helhetssyn
sa att sdga speglar den verkliga personalsituationen och grundar sig pa ordina-
rie tjdnsteinnehavares ledigheter. I det anforda ligger att de skdl arbetsgivaren
aberopar till stod for att vikariaten dr dkta inte far framsta som en efterhands-

konstruktion.

Arbetsdomstolen finner med hdnvisning till det anforda att de enskilda vikaria-
ten sedda for sig uppfyller de forutsditmingar for vikariat som géiller enligt 5 §
anstdillningsskyddslagen. Det forhallandet att det rort sig om upprepade vikari-
atsanstdllningar medfor inte att vikariaten av den anledningen kan anses otil-
latna. Sasom framgar av domstolens dom AD 1984 nr 66 finns det ndmligen inte
ndgot lagligt hinder for en arbetsgivare att anvinda anstdillningsformen vikariat
sa ldnge vikariatet dr dkta och arbetsgivaren alltsa inte forsokt kringgd anstdll-

22163

ningsskyddslagens regler.

I malet AD 2007:65 rorde tvisten i fraga om huruvida anstidllningen var en tillaten tidsbegrin-
sad sadan eller ett vikariat da det ordet felaktigt angivits i avtalet. Domstolen gjorde foljande

bedomning:

” Det dr utrett att bolaget i slutet av november 2005 erbjudit (arbetstagaren) en
fortsatt visstidsanstdillning enligt teknikavtalet, att det av misstag angavs i an-
stillningskontraktet av den 30 november 2005 att anstdillningen var ett vikariat
och att (arbetstagaren) vid den tidpunkten inte kan anses ha uppfattat anstdll-
ningen som ndgonting annat dn en visstidsanstillning enligt teknikavtalet. (Ar-

betstagaren) och (personalhandliggaren) dr dverens om att fragan om ordet

163 Se ocksd AD 1985:53.
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"vikariat" i anstdillningsavtalet diskuterades dem emellan infor undertecknandet
av det slutliga skriftliga avtalet av den 14 december 2005. Det som sdledes talar
for att parterna avtalat om ett vikariat dr att ordet vikariat trots denna diskus-
sion kom att kvarsta i det skriftliga avtalet. Inget i dvrigt i utredningen talar
dock for att bolaget och (arbetstagaren) vid denna tidpunkt skulle ha kommit
overens om ett vikariat i stdllet for en fortsatt visstidsanstdllning enligt teknik-
avtalet. Det som talar emot att en sdadan dverenskommelse trdffats dr att (ar-
betstagaren) sjilv hela tiden varit av uppfattningen att ordet vikariat i hans an-
stillningsavtal varit en felaktig uppgift, vilket tyder pa att han utgadtt fran att
hans anstdillning var ndgonting annat. Bolaget har dessutom under hela den tid
som (arbetstagaren) varit anstdlld haft mojlighet att med stod av det lokala kol-
lektivavtalet anstdlla personal for viss tid varfor det framstar som mindre troligt
att bolaget slutligen skulle ha erbjudit honom ett vikariat i stdllet for en sdadan
visstidsanstdllning. Enligt Arbetsdomstolens mening ger omstindigheterna kring
avtalets tillkomst sammantaget sddant starkt stod for arbetsgivarparternas
uppfattning att det ddrigenom far anses utrett att (arbetstagaren) anstdillning

varit en visstidsanstdillning enligt teknikavtalet.

(Arbetstagarens) visstidsanstillning avseende perioden den 1 januari-7 juli
2006 har ddrmed varit en tilldten tidsbegrinsad anstdllning enligt lag och kol-

lektivavtal.”

3.1.5.2.3 Tillfallig arbetsanhopning

En av de framsta forandringarna i forhallande till 1974 ars LAS var att infora regler som tillét
tidsbegriansning nir en anstillning foranleddes av tillfillig arbetsanhopning. Med tillfillig
arbetsanhopning syftades pa situationer i vilka det tillfalligt har uppstatt ett behov av en ytter-
ligare arbetsinsats i den normala verksamheten hos arbetsgivaren.'* I motiven nimndes tillfdl-
ligt behov av extra arbetskraft vid en enstaka storre order eller under budgetarbetet inom en
kommun eller under realisationerna eller julruschen inom handeln som exempel till tillfdllig
arbetsanhopning.'® Enligt forarbetsuttalandena var det i princip arbetsgivarens sak att bedéma

nar det har uppstatt ett tillfalligt behov av extra arbetskraft. Nagon allmédn mojlighet att Gver-

1% Prop. 1981/82:71 s. 122. Se ocksa AD 1987:105.
5 Aa.s. 122,
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prova denna bedomning fanns saledes inte. Ddaremot bedomdes mojligheten att ingripa miss-
bruk, t.ex. nidr en arbetsgivare regelmaissigt visstidsanstiller for att tillgodose ett stadigvarande
arbetskraftsbehov, som goda. Séavida arbetsanhopningen ansags tillfillig fanns det inget hin-
der mot att samma arbetstagare anstilldes flera ganger om aret. Ett maximalt tidsutrymme var
dock foreskrivet vid anvidndningen av denna anstéllningsform. I lagtexten angavs att en och
samma arbetstagare fick extraanstillas sammanlagt hogst sex manader under en tvaarsperiod.
Diéremot hindrade denna regel inte att t.ex. vikarieanstilla en person som tidigare har varit
anstilld vid tillféllig arbetsanhopning mindre dn sex manader sa att den sammanlagda anstall-

ningstiden Gversteg sex manader under tva ar.'®

I AD 1990:3 rorde fragan om tillimpning av regeln i 5 § 3 st. LAS om att anstéllningsavtal
fick traffas for viss tid, dock sammanlagt hogst sex manader under tva ar, om det féranleddes
av tillfillig arbetsanhopning. Domstolen fastslog att tiden for tillsvidareanstillning inom tva-
arsfristen inte skulle riknas in i den sammanlagda anstéllningstiden om sex manader och an-

forde foljande:

”Som framgadr savdl av lagtexten som av motiven (a prop. s 51, jfr s 163, 173)
valdes den regeln att avtal om visstidsanstdllning for tillfillig arbetsanhopning
far triffas for sammanlagt hogst sex manader under en period av tva dr. Det dr
salunda for tillimpningen av regeln om en lingsta tid av sex mdanader ovid-
kommande om arbetstagaren under tvadrsperioden har innehaft en tillsvidare-
anstdillning hos samme arbetsgivare. Att regeln har fatt denna utformning synes
ocksd vdl stimma dverens med lagens syfte pd denna punkt. Med den tolkning
som (kiranden) har foresprdkat i detta madl skulle det, for att ta ett exempel,
over huvud vara otillatet att anstdlla en arbetstagare for en tillfillig arbetsan-
hopning om arbetstagaren inom en tid av ett och ett halvt ar dessforinnan har
avslutat en tillsvidareanstillning hos arbetsgivaren som varat sex mdanader eller

langre tid.

Ndgot sakligt skdl for att lagen generellt skulle fa en sadan verkan dr svart att
finna. De risker for missbruk av en regel om rdtt till visstidsanstdllning for till-

fallig arbetsanhopning som otvivelaktigt finns har lagstiftaren ocksa ansett bora

166 Glava 2001 s. 212.
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motverkas pd annat sditt dn genom sexmdnadersregeln som sdadan (jfr a prop. s

50).”

3.1.5.2.4 Varnpliktstjinstgoring

Fore 1982 ars LAS tillkomst aterfanns bestimmelsen i lagen (1939:727) om forbud mot upp-
sdgning eller avskedande med anledning av virnpliktstjinstgéring m.m. Enligt bestimmelsen
fick tidsbegriansad anstillning ske av arbetstagare som vintade pa att fullgora vérnplikts-
tjdnstgoring under forutsittningen att tjdnstgoringen till tiden var bestimd i lag och att det

skulle paga mer 4n tre manader.

Genom en viss omarbetning av lagtexten vidgades bestimmelsens tillimpningsomrade. Med
vérnpliktstjanstgoring jamstilldes inte bara som tidigare vapenfri tjidnst utan dven annan med

virnpliktstjanstgoring jamforlig tjdnstgoring.'”’

Avsikten med denna omarbetning var att
mojliggora att anstilla kvinnor, som har antagits till officersutbildning. Enligt motiven lag det
i sakens natur att den militdra tjdnstgoringen skulle vara pa ett eller annat sitt aktuell, t.ex.
genom ett beslut om eller kallelse till inskrivning eller motsvarande beslut fran berorda myn-
digheter. Ddrigenom forebyggdes visstidsanstélla ynglingar i storsta allmdnhet med abero-

pande av att de dnnu inte har fullgjort sin forsta vérnpliktstjanstgdring.

3.1.5.2.5 Anstillning av alderspensioniirer

Genom 5 § p. 6 infordes mojligheten att tidsbegrinsa anstidllningar efter pensionering. Syftet
med regleringen var att ge en mjuk overgang fran aktivt arbete till pensionering.'® Det var
pensionsbestimmelserna i denna anstédllning som blev avgorande for ritten att tidsbegrinsa
anstillningen. Om nagon sirskild pensionering inte géllde, var aldersgrinsen till att tidsbe-
grinsad anstéllning 65 ar.'® Bestimmelsen var tillimplig bade vid regelritta nyanstéillningar
och i de fall da parterna i samband med pensionsavgangen vill omvandla en tidigare tillsvida-

reanstéllning till en tidsbegrinsad anstéllning.'”

17 Prop. 1981/82:71 s. 123.

"% A.a.s. 106.

19 Bestimmelsen har indrats i denna del. En ny regel om att tidsbegriinsning fir ske pa denna grund av personer
som fyllt 67 ar infordes (prop. 2000:01/78 och 2000:01 AU10).

' Prop. 1981/82:71 s. 123.
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3.1.5.2.6 Provanstillning

De regler som aterfinns i 6 § tar sikte pa provanstéllningar och saknar motsvarighet i 1974 ars
LAS. Arbetsgivarsidan foresprakade en lagstadgad mojlighet till provanstéllningar med hén-
visning till att de bristande mojligheterna att visstidsanstilla for dessa dndamal utgjorde ett
hinder i anstrangningarna att halla sysselsittningen uppe och att sérskilt en vidgning av moj-
ligheterna till provanstillning skulle vara ett viktigt bidrag till bekdmpande av ungdomsar-
betslosheten.'”! Vid stillningstagandet till fragan beaktade utredningen dessutom att det fanns
bestaimmelser i manga kollektivavtal om provanstillning vilket tydde pa att behovet fanns och
att det inte fanns nagot skil att betrakta provanstillningen som nagot skadligt eller oberétti-

gat 172

Provanstillning 4r avsedd att tillimpas av arbetsgivare som vid avtalstillfdllet har stadigva-
rande behov av arbetskraft men som vill prova arbetstagarens lamplighet for arbete. Avsikten
skall vara att lata provanstillningen Gverga i en tillsvidareanstidllning om provotiden utfaller
till bade arbetsgivarens och arbetstagarens belatenhet. Provanstillning skall ddremot inte an-

véndas vid arbetsgivares behov av tillféllig arbetskraft.

Genom bestdmmelsen fick parterna avtala om en tidsbegrinsad provanstéllning forutsatt att
provotiden dr hogst sex manader. Eftersom bestimmelsen dr semidispositiv enligt 2 §, fore-

kommer bade kortare och ldngre provotid i olika kollektivavtal.'”

Tidsbegriansade anstéllningar upphor enligt 4 § i princip vid den avtalade tidens utgang. Vid
provanstéllning 6vergar anstidllningen didremot i en tillsvidareanstéllning vid provotidens ut-
gang. Om en av de parterna vill bryta anstillningsférhallande vid provotidens utgang, far den
part som vill avbryta ldmna ett besked om det till motparten senast nér provotiden loper ut.
Underlater parten att 1amna beskedet, 6vergar anstéllningen till en tillsvidareanstillning i en-
lighet med 6 § 2 st. LAS. Enligt 31 § om det &r arbetsgivaren som vill avbryta har han/hon
skyldighet att underritta arbetstagaren och varsla till den berérda arbetstagarorganisationen
minst tva veckor i forviag samt att overlidgga med arbetstagaren eller organisationen om prov-
anstéllningens upphorande. Om parterna inte har avtalat annat, far provanstillning brytas

ocksa fore provotidens utgang genom ett besked till motparten hirom. Eftersom den som

71 A a. s. 35,
172 A a. 5. 43,
173 Se nedan 3.6
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pastar att anstidllningen har upphort har bevisborda, har arbetsgivaren i praktiken ofta ett starkt
intresse av att sikra bevisning om att arbetstagaren verkligen har fatt besked om att anstéll-
ningen kommer att upphora. I malet AD 2003:109 avgjorde domstolen fragan om arbetsgiva-

ren vid ett telefonsamtal med en provanstilld arbetstagare har avbrutit anstédllningen:

” Enligt 6 § tredje stycket anstillningsskyddslagen far en provanstillning av-
brytas dven fore provotidens utgang, om inte annat har avtalats. Det finns i la-
gen ingen regel om att viss form skall iakttas av den som ldmnar besked om att
en provanstdllning skall avbrytas i fortid eller avslutas utan att overgd i en
tillsvidareanstillning. 1 lagforarbetena anges visserligen att en arbetsgivare
som vill undvika att en provanstdllning dvergdr i en tillsvidareanstdillning har
ett starkt intresse att siikra bevisning om att arbetstagaren verkligen har fatt be-
sked om att anstillningen kommer att upphora och att man ddrfor torde kunna
anta att skriftlig form kommer att iakttas ocksa utan sdrskild foreskrift dirom
(se prop. 1981/82:71 s. 124). Det avgorande dr dock huruvida ett besked faktiskt

har ldmnats eller inte.

...Av det anforda framgar att (arbetsgivaren) visserligen inte direkt uttryckte att
(arbetstagarens) provanstdillning avbrots utan endast angav att bolaget inte
hade mer arbete for honom. Telefonsamtalet mdste dock ses mot bakgrund av
omstindigheterna i ovrigt. Samtalet tillkom pa grund av kritik mot (arbetstaga-
ren) efter endast tre dagars provanstdllning och det fordes enligt (arbetsgiva-
ren) i en irriterad stimning. Det star klart att (arbetstagaren) uppfattade att han
inte var vilkommen till de bada platser dir bolaget bedrev arbete. Han var
ocksd medveten om att bolaget vid den tidpunkten inte bedrev arbete pd ndgon
annan plats. Om (arbetstagaren) inte forstod att provanstdillningen var avbru-
ten, hade han under dessa omstindigheter enligt domstolens mening bort inse

att detta var inneborden av (arbetsgivarens) besked.”

I sammanhanget bor det ocksa papekas att lagen inte ger nagot stod for att réttslig prova ar-

betsgivarens bedomning om att arbetstagaren inte dr lamplig for tjénsten.””* T AD 2002:102

' Lunning, Toijer 2006 s. 260.
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gillde fragan bl.a. om arbetsgivaren har asidosatt grunderna for LAS genom att inte lata ar-

betstagarens provanstillning 6verga i en tillsvidareanstéillning. Domstolen uttalade bl.a.:

”Av det anforda framgdr att Sif:s talan i denna del vilar pa synsdttet att det var
hiindelserna med de sexuella trakasserierna som lag till grund for bolagets be-
slut att lata (arbetstagarens) provanstdllning upphora utan att overgd i en
tillsvidareanstdllning. Arbetsdomstolen anser sig av skdl som framgadr i det fol-

jande inte ha anledning att ta stdllning till den nu berorda bevisfragan.

Sif har menat att avslutandet av provanstillningen strider mot grunderna for 6 §
anstdllningsskyddslagen. I den delen kan konstateras att det i provanstillning-
ens natur ligger att arbetsgivaren kan motsdtta sig fortsatt anstillning om han
finner att den provanstillde dr olimplig for sddan. Nagon riittslig provning av
arbetsgivarens skdl for att inte ldta en provanstillning dvergd i en tillsvidarean-
stillning kan inte ske med stod av anstdllningsskyddslagen. Arbetsdomstolen
finner mot denna bakgrund att bolagets handlingssdtt inte kan anses strida mot

grunderna for 6 § anstdllningsskyddslagen (se prop. 1981/82:71 s. 124).”

Diremot utesluter detta inte mojligheten till réttslig provning pa annan grund, t.ex. att det
finns ett foreningsrittskrinkande syfte bakom beslutet. I AD 2004:49 rorde fragan om arbets-
givaren har gjort sig skyldig till foreningsréttskrinkning genom att avbryta en provanstéllning

i fortid. Domstolen konstaterade foljande:

”Enligt Arbetsdomstolens mening talar den korta tid som hann forflyta mellan
(arbetstagarens) fackliga kontakter och avbrytandet av hennes provanstdllning
for ett orsakssamband mellan dessa héindelser. Till detta kommer att (butikche-
fen) for sin del uppfattade hiindelseforloppet sd att det fanns ett sadant sam-
band. Mot bakgrund av hur hdindelseforloppet utspelade sig framstar denna
uppfattning som forstdelig. Arbetsdomstolen kommer till slutsatsen att det san-
nolikt var (arbetstagarens) kontakter med forbundet som var orsaken till att

hennes provanstdllning avbrots av bolaget.

Fragan blir da om bolaget har kunnat visa att det forelag en skdlig orsak till dt-

gdrden, oberoende av foreningsrdittsfragan. Det avgorande for bedomningen dr
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ddrvid om bolaget pa ett dvertygande siitt har visat att det dr de av bolaget an-

givna skdlen som faktiskt har varit styrande for dess handlande.

Mot bakgrund av det anforda anser Arbetsdomstolen att bolaget inte har formdtt
styrka i madlet att det har funnits en skdlig orsak till atgdrden att avbryta (ar-
betstagarens) provanstillning. Denna dtgdrd har ddrfor utgjort en krinkning av
(arbetstagarens) foreningsrdtt. Bolaget har medgett att atgdrden under dessa
omstindigheter ocksd har innefattat ett intrang i forbundets verksamhet. Ddr-
emot kan domstolen inte finna att dtgdrden har innefattat nagot brott mot grun-

derna for anstdllningsskyddslagen”

Lagen stiller inte nagra sérskilda krav for att provanstillning skall fa forekomma med hiansyn
till svarigheterna att gripa om alla berittigade fall och riskerna for osdkerhet och onodiga
tvister.'” Trots att lagen inte ger utrymme for att Gverprova arbetsgivarens provobehov, finns
det alltid mojlighet att ingripa ndr omstéandigheterna &dr sadana, att det maste séigas vara fraga
om ett kringgaende av lagens huvudregel om tillsvidareanstillning. Dessutom utgor tidsfristen
ett sparr mot kringgaende da provanstillningen inte kan forldngas utdver den tillatna tiden och
inte upprepas, utom mojligen under alldeles speciella omstindigheter nér det ror sig om ett
helt annat arbete med helt andra krav pa arbetstagaren #n i det arbete i vilket provning redan
har skett. I AD 1987:148 handlade tvisten om huruvida en provanstillning strider mot anstill-
ningsskyddslagen, sirskilt med beaktande av att arbetstagaren vid anstéllningstillféllet sedan

en tid arbetade hos arbetsgivaren. Domstolen anférde foljande:

” Det skall da till en borjan uppmdirksammas att anstdllningsskyddslagen inte
stiller upp ndgra scdrskilda villkor, utover begrdnsningen av provotidens lingd,
for att en provanstillning skall fa komma till anviindning. Av motiven framgadr
dock (se prop 1981/82:71 s 49 f) att anstdllningsformen dr tinkt for de fall ddir
arbetsgivaren verkligen avser att prova arbetstagaren. Aven om lagens regel om
provanstdillning inte i sig sjilv ger utrymme for en rdttslig provning av om pro-
vobehovet dr storre eller mindre i det enskilda fallet, dr dock avsikten att regeln
skall medfora mojligheter att ingripa mot tidsbegrinsning av en anstdllning un-

der beteckningen provanstillning ndr omstindigheterna dr sddana, att det

'3 Prop. 1981/82:71 s. 49.
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mdste sdgas vara fraga om ett kringgdende av lagens huvudregel om tillsvida-
reanstdllning. Enligt motiven kan det salunda inte tillatas att den som redan har
varit anstdlld hos arbetsgivaren dteranstdlls i samma arbete pd prov, i varje fall
inte om det inte finns starka sakliga skdl for det, sasom t ex att den tidigare
anstdllningen ligger langt tillbaka i tiden eller att den varit av obetydlig varak-

tighet och ddrfor inte gett tillfille till provning av arbetstagaren...

Enligt domstolens uppfattning finns det dock inte anledning att ndrmare forsoka
utreda beskaffenheten av (arbetstagarens) arbete under inledningsperioden.
Aven om hans egna uppgifter godtas framstdr det nimligen som klart att det ar-
bete som anges i provanstdllningsavtalet i avsevdrd utstriickning och pa visent-
liga punkter skiljer sig fran de uppgifter (arbetstagaren) utforde fore avtalstill-
fallet...

...Mot bakgrund av det nu anforda kan den omstindigheten att (arbetstagaren)
vid tiden for provanstillningsavtalet redan hade arbetat i fyra manader hos bo-
laget inte medfora att bolaget saknade ett beaktansvdrt intresse av att prova
(arbetstagaren) Inte heller i ovrigt har det framkommit ndagon omstindighet som
ger vid handen att provanstillningen var sakligt omotiverad pa ett sadant sditt
att den bor underkdnnas som en tilldten provanstillning enligt anstillnings-

skyddslagen.”

Utgangen blev annan i AD 1991:40 som handlade om en provanstillning som var sa uppen-
bart omotiverat att den ansags strida mot lagen. Domstolen gjorde foljande allménna uttalan-

den:

”Sasom tingsrdtten har framhallit uppstdiller anstdllningsskyddslagen inte ndagra
sdrskilda villkor, utover begrdnsningen av provotidens lingd, for att prov-
anstdillning skall fa komma till anvindning. Av motiven framgar dock (se prop
1981/82:71 s 49 f) att anstdllningsformen dr tdankt for de fall dir arbetsgivaren
verkligen avser att préva arbetstagaren. Aven om lagens regel om provanstdll-
ning inte i sig sjdlv ger utrymme for en rdttslig provning av om behovet av att
prova arbetstagaren dr storre eller mindre i det enskilda fallet, dr enligt motiven

dock asyftat att regeln skall medfora majligheter att ingripa mot tidsbegrans-
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ning av en anstillning under beteckningen provanstillning ndr omstdindighe-
terna dr sddana, att det maste sdgas vara fraga om ett kringgdende av lagens

huvudregel om tillsvidareanstdllning.

Provanstdllningen avsdg en tjanst tillhorande en forhallandevis lag statlig
tjdnstekategori, inom vilken arbetsuppgifterna typiskt sett dr ganska ensartade. 1
ett sadant fall maste arbetstagarens erfarenhet fran tidigare arbete i en tjdnst
tillhorande samma kategori samt vitsorden fran den tidigare tjiinstgoringen
tillmdtas avsevird betydelse vid bedomningen av ett pastdende fran arbetsgiva-
rens sida att det forelegat ett behov av att prova arbetstagaren i en provanstdll-
ning. Detta gdller naturligtvis inte minst ndr den tidigare tjdnstgoringen, sasom
i forevarande fall, digt rum inom samma statliga forvaltningsomrdde som det dcir

provanstillningen skett.”

Enligt motiven bor det inte heller vara mgjligt att omvandla tillsvidareanstéllningar till prov-

anstillningar av enbart det skilet att foretaget byter dgare. Inte heller kan det tillatas att den

som redan har varit anstilld i ett arbete hos en arbetsgivare ateranstills i samma arbete pa

prov, i varje fall inte om det inte finns starka sakliga skil for det som t.ex. om den tidigare

anstillningen ligger langt tillbaka i tiden eller om den har varit av obetydlig kortvarighet och

dirfor inte har gett tillfélle till provning av arbetstagaren.'’® I malet AD 1991:92 rorde tvisten

fragan om en provanstillning av en person med trettio ars erfarenhet inom samma omrade har

varit otillaten pa den grunden att den inneburit ett kringgadende av anstéllningsskyddsavtalets

bestimmelse om att tillsvidareanstillning &r huvudanstéllningsform inom byggnadsindustrin:

” Arbetsgivarsidan har i detta sammanhang dberopat att avsikten var att (ar-
betstagaren) skulle vara lagbas, vilket sdrskilt pa en stor arbetsplats som den
aktuella stiller stora krav pd arbetskapacitet och samarbetsformdga, att man
inte inom (bolaget) hade tillrdckligt underlag for att bedoma (arbetstagaren) i
dessa avseenden samt att man inte heller genom referenser fick ett tillriickligt
underlag. Arbetsgivarsidan har ocksa framhallit att man kénde en viss tveksam-
het infor (arbetstagaren) med anledning av att han haft manga kortvariga an-

stdllningar...

176 A a. s. 50.
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Som anstdllningsskyddsavtalets provanstdllningsregler utformats finns det lika
lite som enligt anstdllningsskyddslagens motsvarande regler ndagot egentligt ut-
rymme for en rdttslig provning av provobehovet i det enskilda fallet. Endast ndr
omstindigheterna dr sadana att det mdste sdgas vara fraga om ett kringgdende
av huvudregeln om tillsvidareanstdllning dr ett ingripande pa rdttslig vig moj-
ligt (jfr AD 1991 nr 40). I detta sammanhang kan framhallas att enligt anstdll-
ningsskyddslagens forarbeten (prop 1981/82:71 s 49) kan behovet av att prova
en arbetstagare i arbetsgemenskapen utgora ett skdl for provanstdillning. Vidare
framgdr (a prop s 50) att provanstillning inte dr utesluten ens vid dteranstill-

ning av en arbetstagare.

Sammanfattningsvis kommer arbetsdomstolen till den slutsatsen att arbetsgivar-
sidan far anses ha visat pa ett reellt provobehov i (arbetstagarens) fall och att
omstdindigheterna mot bakgrund héirav inte dr sadana att det dr berdttigat att
betrakta provanstillningen av (arbetstagaren) som ett kringgdende av huvudre-
geln om tillsvidareanstdillning. SBAF:s skadestandstalan i denna del kan alltsa

inte vinna bifall.”

Tvister forekommer ocksa i fragan om huruvida det ingdngna avtalet avsett tidsbegrinsad
anstéllning eller provanstillning. Domstolen har faststillt att bevisbordan ligger pa arbetsgiva-
ren om att det avtalade tidsbegrinsning avser provanstillning. I malet AD 1991:81 hade en
person anstillts som nattvaktmistare pa en bat. Fragan om det vid anstéllningstillfillet har
ingatts ett avtal om visstidsanstéllning pa cirka 6 manader eller om det rort sig om ett avtal om

provanstillning.

7 Arbetsdomstolen har i ett tidigare rdttsfall (AD 1988 nr 143) haft anledning
att ga in pa var bevisbordan skall ligga i ett fall som detta. I riittsfallet var par-
terna overens om att det foreldg en tidsbegrdnsad anstdllning. Ddremot var de
oense om huruvida avtalet hade avsett provanstillning pd en mdnad eller
anstdillning pa ett ar. Arbetsdomstolen ansdg att det ankom pa arbetsgivaren att
klargora for den anstillde vilken begrdnsning som dsyftades (jfr AD 1983 nr
113) och att styrka sitt pdstdende om att det var provanstillning som hade av-

talats, eftersom detta skulle innebdra en mer pdtaglig begrinsning av anstdll-
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ningsskyddet. Detta bor ocksa vara utgdangspunkten for bedomningen i det fore-

varande mdlet.

Det dligger sdledes bolaget att styrka pdstdendet om att det var provanstallning
som avtalats. Bolaget har inte kunnat stddja sig pa annat dn platschefen Goran
Martenssons uppgifter om vad som avtalats den 5 maj 1990 samt konsulten Go-
ran Ohlssons uppgifter om rutinerna vid anstdllning. Mot detta star dels Stefan
Jonsson egna uppgifter dels det av Goran Martensson utfirdade intyget vari
anges att Stefan Jonssons anstillning hos bolaget stricker sig fran den 6 maj

1990 till och med den 31 oktober 1990.

Arbetsdomstolen finner att bolaget inte styrkt att det ingdtts ett avtal om prov-
anstillning och utgar ddirfor fran att det den 5 maj 1990 triffats avtal om en
visstidsanstdllning som skulle strdcka sig fran och med den 6 maj 1990 till och

med den 31 oktober 1990.”'"

3.1.6 Andringar i LAS rorande anstillningsformerna mellan 1982 och 2007

I foreliggande avsnitt kommer jag att redovisa de modifikationerna i regleringen av de tidsbe-
grinsade anstillningarna i en kortfattad form efter kronologisk ordning. En kartliggning av

forandringar som skett genom aren dr nodvéndig for en bittre uppfattning i &mnet.

3.1.6.1 SFES 1993:1469

Reformen med denna lag avsag inte sjidlva anstéllningsformerna utan maximala tidsfristerna
for deras atnjutande. Dérigenom blev det mojligt for arbetsgivarna att tidsbegriansad anstélla

tolv manader —i stillet for sex manader— vid arbetsstoppar och provanstillningar.'”

177 Se ocksa AD 1988:143.
178 SFS 1993:1496, 5 och 6 §§.
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3.1.6.2 SFES 1994:1684

De genomforda dndringarna om ldngsta tillatna tid i provanstillning och anstéllning for ar-
betstoppar aterstidlldes till vad som gillt tidigare av davarande socialdemokratiska re-

geringen.'”

3.1.6.3 SFES 1996:1424

For att skapa en “arbetsritt for okad tillvaxt” infordes ytterligare dndringar ar 1997 i LAS

genom lag (1996:1424) om éndring i lagen (1982:80) om anstillningsskydd.

Genom bestimmelsen 5 a § inférdes en ny tidsbegrédnsad anstéllningsform, “6verenskommen
visstidsanstillning”."® Skilen till den nyskapade anstillningsformen var att underlitta for
nyanstéllningar genom att ge arbetsgivarna mojlighet att anstilla pa viss tid utan att det krivs
nagra sirskilt angivna skil for detta.'® Den nya anstillningsformens atnjutande var dock
begrinsat till hogst tolv manader under en trears period och hogst fem arbetstagare pa denna
grund.'® Genom denna anstéllningsform inforde en socialdemokratisk regering forsta gangen

en lagdndring som innebar en forsamring i anstéillningsskydds hianseende.'®

Genom samma lag slopades kravet pa att kollektivavtalet skulle ha slutits eller godkints av en
central arbetstagarorganisation betriffande tidsbegrinsade anstillningsformerna som avviker
fran LAS."™ I och med #ndringen infordes fick parterna pa arbetsmarknaden mojlighet att
avvika fran lagen genom lokala kollektivavtal under forutsittningen att det fanns centrala av-

tal mellan parterna.'®

Samtidigt inférdes en grins om sammanlagt hogst tre ar under en femarsperiod for vikariats-
anstillningar genom det nya andra stycket i 5 §. Sanktionen av dvertridelse av denna tid var

att anstédllningsavtalet gillde tills vidare. Detta tridde i kraft den 1 januari 2000. Skilet till

179 Se prop. 1994/95:76.

180 Se AD 1999:7 och AD 2002:68 dir domstolen behandlar frigan om nir en sidan anstillning i och for sig
skulle kunna vara tillaten.

181 Prop. 1996/97:16 s. 32.

132 Om arbetsgivaren inte haft anstillda tidigare, var den tillatna tiden arton manader, 5 a § 2 st.

' Glava 2001 s. 214.

'8 Prop. 1996/97:16 s. 25.

% A s. 26.
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denna fordndring var det missforhallande i from av rullande vikariat vilket innebar att en ar-
betstagare kunde arbeta pa en arbetsplats under ibland mycket lang tid utan den trygghet som
en tillsvidareanstéllning gav. Ett annat skil till begrasningen som aberopat inom doktrinen har

varit Arbetsdomstolens liberala tillimpning av vikariatsreglerna.'

Utrymmet for tidsbegrinsade anstillningar sedan 1974 ars LAS har successivt forokats. Den

mest radikala forindringen betriffande tidsbegransade anstéllningar skett emellertid ar 2007.

3.1.6.4 SES 2006:440

Bestimmelsen som reglerade Overenskommen visstidsanstédllning upphidvdes genom lag
(2006:440) om éndring i lagen (1982:80) om anstillningsskydd. Lagen tridde i kraft den 1 juli
2007. For anstdllningsavtal som ingatts fore den 1 juli 2007 géller den med éldre lydelsen.
Detta innebir att en 6verenskommen visstidsanstédllning som ingatts fore den 1 juli 2007 allt-
jamt &r en tillaten tidsbegrinsad anstillning. Nér en sadan anstillning upphor 6vergar den inte
till en tillsvidareanstillning, dven om den eventuellt skulle ha 6verskridit de tidsgridnser som
giller enligt de nya reglerna, eftersom dessa inte &r tillampliga pa anstdllningar enligt de

gamla reglerna.'”’

3.2 Tidsbegriansade anstillningar enligt den nya lagen

Ingripande reformregleringar gjordes betrdffande tidsbegrinsade anstillningar genom SFS

2007:390.

Utgangspunkten till de dndringarna har varit att minska skillnaderna i anstillningstrygghet
och anstillningsvillkor mellan tillsvidareanstillningar och tidsbegrinsade anstidllningar samt
att skapa en balans mellan arbetsgivarens behov av flexibilitet och arbetstagarnas behov av

trygghet.' Det har ocksé ansetts att ett antal olika typer av tidsbegrinsade anstéllningar fors

136 Glava 2001 s. 207.
'8 Prop. 2005/06:185 s. 107.
'8 2006/07:AU14 s. 12.
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samman till en gemensam allmdn visstidsanstillning innebir en viktig forenkling samt att den

gor regelverket mer 6verblickbart och forutsigbart for bade arbetsgivare och arbetstagare.'™

Per den 1 juli 2007 har nya regler om tidsbegrinsade anstéllningar tritt i kraft. De innebér att
lagens totalt nio olika former av lagreglerade tidsbegriansade anstidllningar minskats till fem:
Den nya formen allmén visstidsanstéllning, vikariat, sisongarbete, anstillning nér arbetsta-
gare fyllt 67 ar och provanstillning. Bestimmelsen som reglerar tidsbegrinsade anstillningar,

forutom provanstillning, har foljande lydelse:

5 § Avtal om tidsbegrinsad anstéllning far triaffas
1. for allmén visstidsanstéillning,

2. for vikariat,

3. for sdsongsarbete, och

4. ndr arbetstagaren har fyllt 67 ar.

Om en arbetstagare under en femarsperiod har varit anstilld hos arbetsgivaren
antingen i allmén visstidsanstidllning i sammanlagt mer 4n tva ar, eller som vika-
rie i sammanlagt mer dn tre ar, 6vergar anstillningen till en tillsvidareanstall-

ning.

3.2.1 Allmén visstidsanstéillning'

De foregaende reglerna av tidsbegrinsade anstéllningar i LAS byggdes pa tanken att avtal om
tidsbegrinsad anstdllning tilldts endast om det forelag godtagbara skél. Denna modell har
dock ansetts problematisk och regleringstekniskt svarhanterlig med tanke pa det stora antal

fall dér sddan anstéllning kan komma ifraga.""

Mojligheten att triffa avtal for viss tid, viss sdsong eller visst arbete, om det foranleds av ar-

betets sérskilda beskaffenhet har upphort i och med den nya lagens ikrafttridande. Den all-

18 Prop. 2006/07:111 s. 22.

190 Allmén visstidsanstillning kallas i forarbetena i stdllet for fri visstidsanstdllning. Denna forandring i
beteckningen har gjorts med anledning till att bendmningen fri visstidsanstillning kan uppfattas som att
anstillningsformen inte har nagra begrinsningar och dirmed leda till felaktig tillimpning.

! Ds 2002:56 s. 256.
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minna visstidsanstidllningen, 5 § 1 st. 1 p., innebér att arbetsgivaren har mojlighet att anstélla
personal for tidsbegrinsad anstillning utan att ange nagra sérskilda skil for tidsbegréns-
ningen."”” Inom denna ram utokas mojligheterna till tidsbegridnsade anstillningar jamfort med
den tidigare regleringen. Bestimmelsen kan sigas likna den upphivda anstédllningsformen
overenskommen visstidsanstdllning 1 detta hinseende. For att forhindra arbetsgivaren fylla ett
permanent arbetskraftsbehov med en allmén visstidsanstéllning finns det en tvaarsgrans i 5 §

2 st."” Det ér dock tillatet med upprepade allméinna visstidsanstillningar.'*

3.2.2 Vikariat

Vikariatsposten som tidsbegransad anstillning var ocksa reglerad i den gamla bestimmelsen
om tidsbegridnsade anstédllningar. Skillnaden mellan med den nya och den gamla 5 § 1 st. 2 p.
dr att mojligheten att triffa avtal for viss tid som avser praktikarbete eller feriearbete upphort i
och med den nya lagens ikrafttridande. Den nya lagen innebér saledes inte nagon #ndring i

sak betriffande vikariatsanstéllning jamfort med bestimmelsens tidigare lydelse.

Som det anforts ovan kinnetecknas vikariatet av att erséttarens anstéllning skall vara knuten
till en viss ledig arbetstagares anstillning eller atminstone till en ledig befattning. Av ritts-
praxis, t.ex. AD 1985:130 och AD 2002:3, framgar att ett vikariat vid en helhetssyn skall
spegla den verkliga personalsituationen och grunda sig pa ordinarie personals ledigheter.
Dessa krav fortsitter alltjimt vara gillande. Detta innebir att det kan ifragasittas och provas

om dessa krav &r uppfyllda i ett visst fall.

I motiven till den nya lagen har anforts att i normalfallet bor det framga vem en vikarie ersét-
ter men att i praktiken &r det inte alltid mojligt att ange att en vikarie ersétter en viss annan
person. Det kan t.ex. av organisatoriska skél vara nodvindigt for en arbetsgivare att samman-
fora eller dela upp tjanstgoringsunderlag vid tillsdttandet av ett vikariat sa att vikariatet varken
i fraga om tjanstgoringsgrad eller i omfattning motsvarar den ledighet som beviljats den ordi-

narie befattningshavaren. I motiven har det betonats att det inte finns skl att inskrinka moj-

192 Prop. 2006/07:111 s. 28.

193 5§ 2 st. behandlas nirmare nedan avsnitt 3.2.5.

19 Det har diskuterats i motiven att begriinsa antalet tillfillen av tidsbegrinsade anstillningar som inte lett till
nagon lagreglering ddrom.
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ligheten att anstilla vikarier inom ramen for en ny reglering. Samma mojligheter att anstilla

vikarier som har gillt bor dirfor dven fortsittningsvis finnas.'”

Nir det giller fragan om hur linge en arbetstagare skall kunna vara anstélld som vikarie hos
samma arbetsgivare innan vikariatet 6vergar i en tillsvidareanstillning gjordes emellertid en
dndring genom SFS 2007:391. Vad den nya konverteringsregeln innebédr kommer jag att be-

handla 1 avsnitt 3.2.5.

3.2.3 Sisongarbete

Det har pagatt langa diskussioner i forarbetena i fragan om behovet att ha en lagreglerad si-
songanstéllning. I motiven har det anforts att vissa niringar priglas av stora sdsongsvariatio-
ner som medfor att foretag inom dessa branscher inte kan fungera effektivt och na 16nsamhet
utan mojlighet att anstélla personal under enbart viss tid av aret."”® Det har ocksa anforts att en
forsvaring av att sdsonganstilla gor savil glesbygd som manga smaforetagare en stor otjanst
och medfor att deras ekonomiska forutsittningar forsdmras. Séarskilt géller detta for unga
ménniskor, som girna tar dessa arbeten som komplement till studier eller annat arbete."’ Dér-
for har man valt att tillata att triffa avtal om tidsbegriansad anstillning for sdsongsarbete. Med
sdsongsarbete avses detsamma som det sdsongsarbete som tidigare avsags nér avtal om tids-
begrinsad anstillning fick triffas for viss sdsong om det foranleddes av arbetets sirskilda
beskaffenhet.'”

Uppfattningen om sdsonganstillningens roll pa arbetsmarknaden som anférts i motiven for-

stirks av diagrammet nedan vilket gor att flera delar det anforda omdomet:

Sysselsdttningsutveckling

Antal personer mellan 16 och 24 ar, 1000-tal personer.

195 Prop. 2005/06:185 s. 48.
19 Prop. 2006/07:111 s. 25.
7 Aa.s. 25.
198 ALa. s. 50.
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Av diagrammet framgar att det finns stora sidsongssviangningar i statistiken. Ungdomsgrup-
pen, aldersgruppen 16-24 ar, dr bést representerad pa arbetsmarknaden under sommaren ge-

nom olika typer av sommarjobb, vikariat och projektanstéllningar.

Trots att den aterinférda mojligheten till sisongsanstillning innebér att antalet former av tids-
begrinsad anstillning Okar, dr det dnda sakligt motiverat med hénsyn till att denna anstill-
ningsform okar ungdomarnas sysselsittningsgrad, ger foretag mojlighet att pa ett flexibelt sitt
kunna anpassa arbetskraften vid sdsongsberoende verksamhet och dven att sikerstilla perso-

naltillgangen 6ver tid.

3.2.4 Anstillning av alderspensionérer

Enligt den nya lagen &r det fortséttningsvis tillatet att tidsbegriansat anstilla den som har fyllt
67 ar. Vid tidsbegrinsad anstidllning av personer som har fyllt 67 ar géller inga sérskilda be-

grinsningar. Arbetsgivaren far anstilla dem for hur lang tid som helst.'”

1% Iseskog 2006 s. 29.
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3.2.5 Den nya konverteringsregeln

For att 6ka arbetsgivarens flexibilitet vid anstidllningstillfillet bor det enligt motiven vara litt
att anstilla tidsbegriansat och tidsbegrinsade anstéllningar bor vara tillatna under en forhallan-
devis lang tidsperiod.* Mojlighet till langa tidsbegrinsade anstillningar gynnar inte bara
arbetsgivaren utan ocksa arbetstagaren med hinsyn till att de medfor starkare anstdllnings-
skydd under avtalets bestand. Ddremot har medaljen tva sidor: Tidsbegransade anstillnings-
former tillgodoser inte arbetstagarnas berittigade behov av trygghet i anstillningen till
fullo.””" Det finns dessutom alltid risk att arbetsgivaren missbrukar lagen genom att ticka
stadigvarande behov av arbetskraft genom varandra foljande tidsbegrinsade anstéllningsfor-
merna. Risken for missbruk &r storre vid allmén visstidsanstidllning eftersom det inte finns

nagra krav pa att arbetsgivaren skall redovisa skil for en sadan anstillning.

Som ett effektivt hinder mot att arbetsgivaren fyller permanenta arbetskraftsbehov med tids-
begrinsat anstédllda har man diskuterat olika alternativ i forarbetena. Ett av de alternativen var
att infora begrdnsningar i antalet tillfdllen som en tidsbegrinsad anstdllning kan upprepas.
Diremot ansag utredningen inte en sadan begriansning som en forenkling utan att den leder till
troskeleffekter pa de delar av arbetsmarknaden dir arbeten dr regelbundet aterkommande utan
att for den skull avse nagra mer omfattande eller langvariga ataganden, t.ex. nir det géller
studenter eller andra som arbetar extra nagra ganger i manaden vid sidan av studierna eller
andra livsprojekt.””” Ett annat alternativ var att inféra kvotregler som begrinsar andel av
arbetsstyrkan som kan anstillas tidsbegrinsat hos en arbetsgivare vid ett och samma tillfélle.
Svarigheten med detta alternativ ligger i att hitta en rimlig niva for hur stor andel tidsbegrin-
sat anstillda en arbetsgivare far ha med hinsyn till att olika branscher har olika férhallande.*”
Till sist som ett skydd mot missbruk har regeln om att anstéillning som pagatt under viss tid

overgar till en tillsvidareanstéllning inforts.***

Enligt 5 § 2 st. LAS skall en allmén visstidsanstillning 6verga till en tillsvidareanstéllning nar
arbetstagaren varit anstélld hos samma arbetsgivare i allméin visstidsanstéllning i sammanlagt

mer 4n tva ar under en femarsperiod. Skyddet mot missbruk av anstillningsformen ligger sa-

290 prop. 2006/07:111 s. 27.

' Aa.s. 42,

22 Ds 2002:56 s. 256.

% Aa.s. 257.

% Det bor papekas att for anstillningsavtal som ingatts fore den 1 januari 2008 giller 5 § i sin dldre lydelse.
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ledes i att anviandningen av tidsbegrinsad anstéllning avgrinsas med avseende pa tiden. Det
giller oavsett om det ror sig om en eller flera anstéllningar, upprepade eller forlingda osv.
Den tva arsgrinsen ansags tillgodose bade krav pa flexibilitet och trygghet.*” I sammanhanget

bor det ocksa beaktas att det finns mojlighet till avsteg genom kollektivavtal.

Vid den sammanlagda anstédllningstidens beridkning bor ingen annan anstéllningstid &n tid i

allmén visstidsanstillning inga i den sammanlagda anstéillningstiden.**

Tid i tidsbegréinsad
vikariatsanstillning, sdsonganstillning eller nir arbetstagaren fyllt 67 ar skall dirmed inte
ingd vid berikningen av anstéllningstid. Vid berdkning av sammanlagd anstéllningstid skall
dock anstéllningstid i allmén visstidsanstéllning hos en tidigare arbetsgivare, som i enlighet
med 3 § LAS far tillgodoriknas, ingd.*”” Med hinsyn till allmin visstidsanstéllningens inne-
bord kan det sdgas att den nya lagen medfor att arbetstagaren har béttre mojligheter for att

uppfylla den foreskrivna tidsfristen och fa en tillsvidareanstillning.

Betriffande vikariatsanstillningar har en konverteringsregel med samma innebord som allmén
visstidsanstillningens lagstiftats genom SFS 2007:391. 5 § LAS har saledes fatt foljande ly-

delse efter dndringen:

5 § Avtal om tidsbegrinsad anstillning far triffas
1. for allmén visstidsanstillning,

2. for vikariat,

3. for sdsongsarbete, och

4. nér arbetstagaren har fyllt 67 ar.

Om en arbetstagare under en femarsperiod har varit anstélld hos arbetsgivaren
antingen i allmén visstidsanstéllning i sammanlagt mer &n tva ar, eller som vika-
rie i sammanlagt mer n tva ar, overgar anstéllningen till en tillsvidareanstall-

ning.

Enligt denna 6vergar vikariat till en tillsvidareanstillning nér arbetstagaren varit anstélld hos

samma arbetsgivare som vikarie i sammanlagt mer dn tva ar under en femarsperiod. I motiven

295 Prop. 2006/07:111 s. 27.
26 A a.s.29.
27 Aa.s.29.
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har det ansetts att med en sadan bestimmelse blir regelverket enhetligt och litt att tillimpa.*®
Regeln stirker arbetstagarnas trygghet och begrinsar risken att vikariatsanstéillningar miss-
brukas. Det bor dock erinras om att SES 2007:391 som reglerar nir en tidsbegrénsad anstéll-
ning for vikariat skall 6verga till en tillsvidareanstillning tridde i kraft den 1 januari 2008.
Detta ansags nodvindigt for att arbetsgivare ges mojlighet att undvika Svertalighet och ar-
betsbristuppsigningar.’” For anstillningsavtal som vikarie som ingétts fore ikrafttridandet
tilliampas den dldre bestimmelsen och didrmed krévs tre ars sammanlagd anstéllningstid inom
en femarsperiod innan anstdllningen Overgar i en tillsvidareanstillning. For avtal om
vikariatsanstillning som ingas efter den 1 januari 2008 kridvs endast tva ars sammanlagd
anstéllningstid under en femarsperiod for att den tidsbegriinsade anstédllningen skall Gverga till
en tillsvidareanstéllning. For vid den tidpunkten redan ingangna avtal om vikariatsanstillning

krivs fortfarande tre ars sammanlagd anstéllningstid inom en femarsperiod .’

33 Behovet av nya regler om tidsbegrinsad anstillning

Tidsbegriansade anstillningar uppfyller viktiga funktioner pa arbetsmarknaden varfor foljande

har angivits i motiven som skl till att forbittra mojligheterna till tidsbegrinsade anstill-

ningar:*"
”Majoriteten av dem som arbetar pa den svenska arbetsmarknaden har tillsvi-
dareanstillningar. Denna anstdllningsform skall dven fortsittningsvis vara
grunden pd arbetsmarknaden, men tidsbegrdnsade anstdllningar spelar ocksd
en mycket viktig roll for att arbetsgivare skall kunna anstdlla personer vid till-
falliga arbetstoppar och ersditta tillfilligt franvarande personal. Tidsbegriinsade
anstdllningar dr ocksd en viktig bro in i arbetslivet for unga och andra utan el-
ler med liten arbetslivserfarenhet. Den hoga arbetslosheten bland ungdomar
och invandrare kan ha samband med att anstdllningsskyddslagens bestimmelser
dr mindre flexibla dn vad som krivs i dagens moderna arbetsliv och att dagens
trosklar for att komma in pa arbetsmarknaden dr for hoga. Anstdillningar pa be-
gransad tid, som komplement till tillsvidareanstdllningar, gor det mojligt for

% Aas. 31

¥ Aa.s. 52

20 A a.s. 45.

A s 22f.
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grupper som star ldangt fran arbetsmarknaden att etablera sig och fa arbetslivs-
erfarenhet. Samtidigt dr det viktigt att arbetsgivare ges mdojlighet till ett mer
langsiktigt atagande dn i dagens system, sd att arbetstagaren far ordentlig yr-

keserfarenhet.”

Enligt det ovanuttalade har det ansetts att en forenkling av lagstiftningen och férre restriktio-
ner for tidsbegrinsad anstillning underlittar rekrytering och nyanstéllningar och kan didrmed

bidra till att fler arbetstillfzllen skapas.

Forutom syftet att 6ka arbetsgivarens flexibilitet och didrigenom Oka sysselsittningen var en
av de viktigaste orsakerna till lagéindringen det stindigt okade antalet tidsbegrinsat anstillda
pa arbetsmarknaden. Som det framgar av tabellen nedan var andelen tidsbegrinsat anstéllda
drygt 10 % av samtliga anstéllda under perioden 1987-1993. Direfter har andelen kontinuer-
ligt okat t.o.m. 1999 da 16 % av samtliga anstillda hade en tidsbegrinsad anstéllning. Ar 2002

var andelen 15 %.

Anstiillda efter fast respektive tidsbegrdinsad anstdillning 1987-2002°"
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Killa: SCB

Denna omstindighet behandlades ocksa i promemorian Hdllfast arbetsriitt for ett fordnderligt
arbetsliv ddr det konstaterats att gruppen tidsbegrénsat anstéllda &r stor och att de som av

olika skl ofta har en svagare stillning, t.ex. kvinnor, yngre och personer med utlindsk bak-

12 http://www.scb.se/statistik/AM/AM0401/_dokument/GUL2002%20.doc
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grund, ar klart 6verrepresenterade bland de tidsbegrinsat anstéllda. En annan péapekande i
utredningen var att en stor del av de tidsbegrénsat anstillda blir kvar i denna anstéillningsform
under lang tid.*"” En ny reglering inom detta omrade har dérfor varit nodvindig for att mot-
verka att tidsbegransade anstillningar pagar under lang tid hos en och samma arbetsgivare. En
annan nackdel med den tidigare regleringen var mojligheten att pa olika sétt kombinera olika
tidsbegrinsade anstéllningar pa varandra pa ett sadant sitt att en arbetstagare kan vara tidsbe-
grinsat anstédlld hos samma arbetsgivare under betydande tidsperioder. Det 6vergripande syf-
tet med den nya regleringen har varit att forbittra situationen for arbetstagare med tidsbegrén-
sade anstdllningar genom att minska antalet tidsbegrinsade anstéllningar sa att regelverket
frimjar att tidsbegrinsat anstillda slussas in i tillsvidareanstillning samtidigt som arbetsgi-
varnas legitima behov av arbetskraft for begrinsad tid tillgodoses. Mer konkret kan det fram-
hallas att den nya anstéllningsformen, allmén visstidsanstillning, medfor forstarkning av ar-
betsgivares mojligheter att planera arbetet pa ett andamalsenligt sitt medan den nya konverte-

ringsregeln okar mojligheten att fa en tillsvidareanstéllning for arbetstagare.

Reglering om tidsbegrinsade anstillningar ansags dessutom vara omfattande, detaljerad och
kranglig eftersom olika forutsdttningar och tidsfrister hade knutits till de olika tillatna for-
merna av tidsbegrinsade anstéllningar.”* Det var dirfor angeliget att genom en begrinsning
av antalet former av tidsbegrinsade anstédllningar och en mer enhetlig reglering astadkomma
enklare och mer forutsigbara regler @n i dag. En annan malsittning var saledes att avfirda
risken att tillimpningssvarigheter tillkommer pa grund av reglernas omfattning och utform-

ning som i forldngningen kan leda till tvister.

Mot den nya konverteringsregeln kom stark kritik fran arbetsgivarhall.””® De &beropade
sammanfattningsvis foljande: Regeln &r orimlig eftersom utgangspunkten tycks vara att en
tidsbegrinsad anstéllning efter en tillrdckligt lang tid pa nagot sitt skapat ett behov av och en
mojlighet att erbjuda en tillsvidareanstidllning. Den uppfattningen, menar arbetsgivarsidan, &r
felaktig och saknar helt grund. Det &r enligt deras mening ytterst verksamheten och de behov
av arbetskraft som denna genererar som kan leda till fasta och trygga anstéllningsmojligheter,

inte konstruktioner i regelsystemet.

1 Ds 2002:56 s. 38.
% Prop. 2005/06:185 s. 39.
1% Prop. 2006/07:111 s. 27 ff.
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Jag anser att arbetsgivarsidan inte anfor inviandningar utifran en bred och mangsidig synvin-
kel. Invindningen om att regelsystemet inte sjdlv far leda till tillsvidareanstéllning saknar
grund. Regelverket dr ett medel for att forma samhillet och uppna till de samhilleliga mal
varfor det bor ingripa nir behovet finns. Om vi leker med tankarna och malar en bild av ett
samhille dir alla hade tillrickligt trygghet bade i ekonomisk och socialt hinseende och dar
det fanns solidaritet skulle en sddan reglering inte behdvs. Didremot i dagens realitet &r solida-
ritet en illusorisk foreteelse. I allmidnhet kan man inte pasta att det dr arbetsgivarna som varnar
om arbetstagarnas behov. Det &r i stillet regelverket som varnar om arbetstagarnas skydd. Hur
langt detta skydd striacker sig beror pa forhallandena pa arbetsmarknaden. I dagsldget finns
det manga arbetstagare med tidsbegrinsad anstillning. Vad en tillsvidare anstillning innebar
for den enskilda arbetstagaren och dven for samhillet i stort, som i och for sig kind for de
flesta, har redan diskuterats. Det fanns déarfor behov till ytterligare och skirpta skyddsregler
for arbetstagare. Denna fraga handlar i sjdlva verket om olika intressen i kollision: Arbetsta-
garens behov av trygghet och arbetsgivarens behov av flexibilitet. Lagstiftaren har forsokt att
hitta en balans mellan dem och klargjort sin stéllning genom den inforda lagen. Jag tycker att
arbetsgivarsidans intresse har beaktats i den nya lagen genom den flexibilitet som allmin
visstidsanstédllning medfoér. Diaremot har arbetstagarnas intresse végt tyngre vilken kan ldsas
ur konverteringsregeln. Sammanfattningsvis innebér den nya lagen till vissa delar en férenk-
ling och okar flexibiliteten, samtidigt som den 6vervigande delen av den innebér en forstirk-

ning av den enskilde arbetstagarens stillning.

34 Juridiska och praktiska komplikationer dndringen medfor

Som framgar av den tidigare framstéllningen har ett mer langtgaende anstéllningsskydd knu-
tits till tillsvidareanstéllning och syftet att ge arbetstagaren tillrdackligt skydd har lett till att

mojligheten for arbetsgivaren att tidsbegrinsat anstélla har inskrénkts med 5 § 2 st. LAS.

Det forekommer ddremot sadana anstillningar pa arbetsmarknaden som avser ett specifikt
projekt eller uppdrag dér arbetsgivaren i behov av extra resurser i form av personal for en
lingre begrinsad tid.”'® Dessa har benidmningen projektanstillning trots att en sadan
anstillningsform inte foreskriven i lagen. En projektanstillning har kunnat komma till stand

genom de tidigare bestdmmelserna 5 § 1 st. 1 p. som mdojliggjorde tidsbegrinsad anstéllning

*19 http://sv.wikipedia.org/wiki/Projektanst%C3%A4lning
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som foranleds av arbetets sdirskilda beskaffenhet eller 5a § dverenskommen visstidsanstdll-
ning.”"’ Till skillnad fran andra tidsbegrinsade anstéllningar, som ticker ett tillfdlligt behov av
personal av olika slag, dr en projektanstillning manga ganger forknippad med specialistkom-

petens, som anvénds i foretag for att utveckla och skapa nytinkande.

I och med den nya lagens ikrafttridande har det blivit omgjligt att triffa avtal om projekt-
anstillning som Overstiger tva ar. Allmin visstidsanstillning ger arbetsgivaren mojlighet att
projektanstilla, men inte for sadana projekt som ér tidskridvande. Regeln om att en tidsbegrén-
sad anstdllning 6vergar i tillsvidareanstillning efter tva ar minskar utrymmet for langvariga
tidsbegrinsade anstillningar betydligt. Allmén visstidsanstillning forutsitter t.ex. att alla
tjdnster vid universitet och hogskolor bekostas av fakultetsanslagen och att visstidsanstill-
ningar skall 6verga till en tillsvidare anstéllning efter tva ar. Daremot i verkligheten bekostas
sadana visstidsanstillningar av externa finansidrer och resurser till att erbjuda alla projekt-
anstillda ett fast jobb saknas. Man har redan uppmérksammat denna problematik innan lagens
tillkomst. Vid en intervju har Kare Bremer, rektor vid Stockholms universitet, anfort fol-

jande:*"®

”Om lagen blir verklighet kommer vi att vara mycket mer restriktiva med att
anstdlla forskare. Den nya lagen dr helt inkompatibel med hur forskningsfinan-
siering bedrivs i Sverige. Vi anstdller ofta personer for sdrskilda forsknings-
projekt under en begrdnsad tid... Nu ska visserligen utbildningsdepartementet
utreda vilka konsekvenser den nya anstdillningsformen skulle fa for universitet
och hogskolor. Men det dr ett mycket underligt forfarande att infora lagen forst

och sedan utreda fragan.”

Som framgar av det sagda kan allmén visstidsanstéllning inte fullstindigt kompensera bort-
fallet av projekt- och praktikanstillningar. I sammanhanget bor det papekas att projektanstill-
ningar som ingatts fore den 1 juli 2007 fortsitter gilla till slutdatum men kan sedan inte for-
langas som projektanstillning utan nagon annan tillaten visstidsanstillningsform skall anvin-

das 219

21 vid dverenskommen visstidsanstillning hade arbetsgivaren att beakta att anstéillningen inte var mer &n ett ar
per person och att inte ha fler n fem personer anstillda pa detta sitt samtidigt. Ddremot innebar den tidigare 5 §
1 st. 1 p. LAS ingen begrinsning i tid och inte heller i antal personer som kunde vara anstillda pa detta stt.

1% http://www.tentakel.vr.se/Nummer/2006-06/Svarssida/?contentld=4856

19 http://www foretagarna.se/sverige/contentpagea____76597.aspx
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Hur skall da en arbetsgivare som har ett tidskridvande projekt ga till viga? Hur har lagstiftaren
tdnkt? I forarbetena har man diskuterat att inféra en sédrreglering som mojliggoér projekt-
anstéllningar 6ver den foreskrivna tidsgransen.”’ Svarigheten att tillimpa en sadan reglering
ar dock att bedoma vilken typ av verksamhet som helst kan bedrivas i projektform, vilket av-
sevirt forsvarar bedomningen nir tidsbegrinsad anstéllning bor godtas och nir det inte bor
ske. Det foreligger inte tydliga granser mellan t.ex. att forst erhalla ett anslag for viss forsk-
ning och direfter hoppas pa ytterligare anslag och fa en bestéllning pa ett flygplan och déref-
ter hoppas pa ytterligare order. Mot bakgrund hirav har utredningen inte foreslagit nagon sir-

regel for att sdrskilt tillata projektanstillningar.®!

Som en 16sning till problematiken har det anforts att vid de langvariga tidsbegriansade anstéll-
ningar kan arbetsgivaren anstilla arbetstagaren tillsvidare och nir arbetet &r slutfort kan ar-
betstagaren sigas upp pa grund av arbetsbrist da arbetstagaren kommer att sakna tillrickliga
kvalifikationer for att omplaceras till annat arbete hos arbetsgivaren.*** Jag uppfattar detta som
ett underforstatt forslag till arbetsgivaren och anser inte att det &r ett vilgrundat tillvigagangs-
sdatt. Omplaceringsskyldigheten &r sa vidstrackt for att undkomma den sa litt. I AD 2000:69

har domstolen anfort foljande:

“Enligt 7 § andra stycket anstdllningsskyddslagen foreligger ndmligen inte sak-
lig grund for uppsdgning om det dr skdligt att krdva att arbetsgivaren i stiillet
bereder arbetstagaren annat arbete hos sig. I denna skyldighet ligger att ar-
betsgivaren fore en uppsdgning skall utreda omplaceringsmdjligheterna. Upp-
sdgning bor vara den yttersta dtgdrd som far séittas in forst ndr alla andra moj-
ligheter att undvika en uppsdgning har uttomts. I omplaceringsskyldigheten lig-
ger att arbetsgivaren skall gora en noggrann utredning i omplaceringsfragan
och anstrdnga sig for att ta till vara de mdjligheter som finns att ordna en om-

placering. >

Dessutom har arbetsgivaren att handskas med fackforbundet vid ett sadant fall och inte minst

kan det skada foretagets anseende. Det dr saledes ldttare sagt 4n gjort.

20 Dg 2002:56 5. 260.

21 Aa.s. 261.

2 Aa.s. 262 f.

* Se exempelvis AD 1981:51, AD 1990:24, AD 1996:54.
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Denna branschspecifika problematik kan bist 16sas genom att anpassa anstidllningsskyddsla-
gens bestimmelser till de férhallanden som giller i olika branscher i kollektivavtalet.”** Efter-
som regler om tidsbegridnsade anstéllningar i LAS &dr semidispositiva enligt 2 § finns det gi-
vetvis mojligheter att i kollektivavtal tillata lingre projektanstillningar. Det ér saledes av vikt
att aktorerna pa arbetsmarknaden, i enlighet med den svenska modellen, medverkar till att

branschanpassade kollektivavtal triffas.

Som jag redan redovisat i kapitel tva har arbetsgivaren andra mojligheter én att anstilla per-
sonal vid arbetskraftsbehov. Arbetsgivaren kan viénda sig till t.ex. ett bemanningsforetag och
inhyr personal eller lamnar arbetet ut pa entreprenad beroende pa projektets art. Detta forslag
ar dock ingen 16sning under alla forhallanden, t.ex. betriffande forskare pa hogskolor dir en
viss person vill anlitas som inte utbytbar mot annan. Med hénsyn till att det inte alltid &r
lampligt och ofta kostsammare att anvidnda sig av bemanningsforetagets service jamfort med
att anstilla egenpersonal, kan andra alternativ till projektanstélla inte anses vara en fullstindig

ersittare. Komplikationen som den nya lagen har medfort saledes kvarstar.

3.5 Tidsbegrinsade anstillningar enligt andra forfattningar

LAS ir av allmin karaktér i forhallande till andra forfattningar som giller pa det arbetsritts-
liga omradet. Vid sidan av regleringen i LAS finns darfor vidstrickta mojligheter att anstélla
tidsbegrinsat pa grund av bestimmelser i andra forfattningar vilka har foretride framfor LAS
regler. De foreskrifter som innefattar stod for att tidsbegrénsat anstélla &r frimst hinforliga till

statliga och kommunala omraden.

LOA ir av vikt att ndmna i denna uppsats med hénsyn till att den ar tillimplig for manga som
arbetar inom den offentliga sektorn. I lagen finns inte bestimmelser om anstéllningsformerna
eftersom syftet med den primirt inte dr att reglera forhallandet mellan arbetsgivare och ar-
betstagare utan att tillgodose de allménna intressen som gor sig géllande vid utférandet av
offentlig verksamhet.”” Diremot enligt 42 § 3 st. LOA skall i andra forfattningar #n lagar

tilldimpas, dven om foreskrifterna avviker fran LAS pa statligt anstillda.”® En sadan reglering

24 Dg 2002: 56 5. 262, prop. 2006/07:111 s. 27.
** Hinn, Aspegren 2005 s. 16.
220 Jfr 2 § LAS.
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kring tidsbegriansade anstéllningar finns t.ex. i 9 § AF**’ som uppfyller kollektivavtalsfunktion
pa det statliga omradet genom att innebéra sérreglering anpassad till det statliga omradet. En-

ligt den nimnda bestimmelsen far avtal om tidsbegriansad anstillning tréffas i foljande fall:

— Arbetstagaren far en verksledande eller dirmed jamforlig stdllning. Denna
punkt utvidgar personkretsen till férordningens tillimpningsomrade jamfort med
LAS. Denna punkt omfattar generaldirektorer, dverdirektdrer och i de allra
flesta fall &ven avdelningschefer.**®

— Arbetstagaren anstélls for enstaka, kortvariga perioder.

— Arbetstagaren anstills for en foreskriven, tidsbestamd aspirantutbildning eller
annan utbildning vid myndigheten.

— Det finns ett beslut — som fattats i behorig ordning — om att myndigheten skall

upphora eller genomga en omfattande omorganisation inom tva ar.

Pa utbildningsomradet dr huvudregeln att ett anstillningsavtal giller tills vidare enligt 4 kap.
30 § hogskoleforordningen. Daremot forekommer atskilliga bestimmelser om tidsbegrinsade
anstillningar i forordningen. De sirskilda forhallanden som giller inom hogskola och skola
har ansetts motivera vissa sirskilda bestimmelser som innehaller ytterligare grunder for tids-
begrinsad anstillning utdver vad som foljer av de allmédnna reglerna om tidsbegridnsad
anstéllning i LAS.” I 4 kap. 30 § hogskoleforordningen finns sérskilda regler som giller for

foljande kategorier av lédrare:

— Lérare inom konstnirlig verksamhet: Anstéllningen géller tills vidare, dock
langst fem ar, och far fornyas, men har en sammanlagd Gvre tidsgréns pa tio ar,
— adjungerade professorer, lektorer och adjunkter: anstillningen giller tills vi-
dare, dock liangst tre ar, och far fornyas, men har en sammanlagd 6vre tidsgrins
pa sex ar,

— lektor och adjunkt vid hans eller hennes forsta anstéllning eller om han eller
hon ér tillsvidareanstilld vid annan hogskola: anstillningen giller tills vidare,

dock lidngst ett respektive tre ar, och far inte fornyas,

271 anstillningsférordningen finns nirmare tillimpningsforeskrifter till LOA och FullmL.
2% Andersson m.fl. 2004 s. 207.
> Ds 2001:6 5. 34.
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— bitridande lektor: anstéllningen géller tills vidare, dock langst fyra ar, och far
fornyas, dock ldngst ett ar, om den bitrddande lektorn har undervisat inom
grundliggande hogskoleutbildning mer dn 25 procent av arbetstiden,

— forskarassistent: anstillningen giller tills vidare, dock ldngst fyra ar, och far
fornyas bara vid sérskilda skil samt

— timldrare och gistldrare: anstdllningen giller tills vidare, dock ldngst ett

respektive tre ar, och far fornyas.

Det finns ocksa speciella regler om tidsbegrinsad anstéllning for assistenter, amanuenser och
kliniska assistenter. Enligt 5 kap. 12 § hogskoleforordningen géller sadana anstillningar tills
vidare, dock ldngst ett ar, och far fornyas, men anstillningen for amanuenser och kliniska
assistenter har en 6vre sammanlagd tidsgréns pa tre ar. Sirskilda bestimmelser finns dven for
doktorander i 5 kap. 7 §. Av 3 kap. 3 § hogskolelagen framgar att en gistprofessor, en profes-
sor inom konstnirlig verksamhet och en adjungerad professor far anstillas for bestimd tid.

Rektors anstillning dr tidsbegriansad till hogst sex ar enligt 2 kap. 8 § hogskoleférordningen.

Utover det ovananforda finns det sédrskilda bestimmelser om mojlighet att avtala om tidsbe-
grinsad anstéllning i 15 § forordningen med instruktion for Statens skolverk och 22 § forord-
ningen med instruktion for Hogskoleverket. Enligt dessa bestimmelser kan tidsbegridnsad
anstillning avtalas for visst utvérderings- och utredningsarbete for hogst ett ar.”*° Bland de
andra forfattningar som sirskilt reglerar tidsbegrinsade anstéllningar kan foljande nimnas:
Lag om utlandsstyrkan inom Forsvarsmakten, lag om vissa anstédllningar som ldkare vid upp-
latna enheter, m.m., forordning om anstéillningar vid forskningsrad, skollag betriffande
obehoriga ldarare m.fl. och anstillningar for studie- och yrkesorientering, férordningen for
Sveriges lantbruksuniversitet, forordningen om tidsbegriansning av anstéllning av personal vid

Europaskolorna, forordningen med instruktion for Forsvarshogskolan.

Vid sidan av forfattningar som ger mojlighet till ytterligare tidsbegréansade anstédllningsformer
finns sadana som utokar mojligheterna att anvinda de befintliga tidsbegriansade anstillnings-
formerna. Dessa foreskriver att konverteringsregeln i LAS inte giller i nagra fall, t.ex. vid

tidsbegrinsad anstillning som vikarier for ordinarie domare enligt 37 § forordningen med

9 Prop 2001/02:97 s. 16 ff.
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hovrittsinstruktion, 37 § forordningen med kammarrittsinstruktion, 39 § forordningen med

tingsréttsinstruktion och 36 § forordningen med linsrittsinstruktion.

I sammanhanget &r det av vikt att papeka att sdrregleringar vad giller s.k. fullmaktsanstillda
inte innebédr ytterligare begrinsningsmdjligheter i anstéllningsavtalet. Av 1 § 2 st. FullmL
framgar att lagen &r en speciallag i forhallande till LOA. Enligt principen om lex specialis har
bestimmelserna i FullmL saledes foretride framfor reglerna i LOA. Anstéllningsformen full-
makt anvindes forut vid anstéllning av olika kategorier av statstjinstemén. De kategorierna av
tjanstemédn som omfattades av denna anstéllningsform har kraftigt begréinsats genom aren till
vissa hogre anstillningar med rittsvardande arbetsuppgifter eller annars med rittslig eller
liknande anknytning (ordinarie domare, riksaklagaren, bitridande riksdklagaren, samtliga
Overaklagare samt vissa chefsaklagare och justitiekanslern).”' Denna form av statlig anstéll-
ning ger ett starkare anstédllningsskydd én tillsvidareanstéllning enligt LAS eftersom ett sadant
anstéllningsavtal varken kan sdgas upp eller begrinsas i tiden.”* Detta ir bl.a. for att séiker-
stilla domstolarnas konstitutionella sarstéllning enligt RF. Jamfort med de ovanndmnda for-

fattningarna har FullmL saledes en motsats funktion.

3.6 Tidsbegriansade anstillningar enligt kollektivavtal

Den svenska modellen mgjliggor det for arbetsmarknadens parter att anpassa regelverket till
behoven inom olika sektorer. Detta har lett till att den svenska arbetsmarknaden kinnetecknas

bl.a. av en omfattande reglering av anstillningsvillkor i kollektivavtal.

Enligt 2 § 2 st. LAS ir regleringen kring tidsbegriansade anstillningar i LAS dr semidispositiv
i den meningen att avsteg fran dem kan ske genom kollektivavtal som slutits eller godkénts av
en central arbetstagarorganisation.”> Om en arbetsgivare dr bunden av ett sadant kollektivav-

tal, far kollektivavtal tillimpas dven pa arbetstagare som inte dr medlem i den avtalsslutande

2! Hinn, Aspegren 2005 s. 135 f.

22 Hinn, Aspegren 2005 s. 140.

3 Med central arbetstagarorganisation avses fackforbund, forhandlingskartell eller liknande. Det bor i
sammanhanget papekas att det emellertid finns grinser for avtalsfriheten. Om arbetstagaren genom
kollektivavtalet t.ex. far ett visentligt simre skydd dn lagen #r tinkt att ge och om foljden blir en otillborlig
urholkning av arbetstagarnas lagstadgade rittigheter kan avtalet forklaras ogiltigt i den del som det gar lingre &n
vad lagen kan anses medge, se t. ex. AD 1995:108, AD 1996:20.
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organisationen.”* Semidispositivitet ger saledes arbetsmarknadens parter ett fullstdndigt ut-
rymme att sjidlva utvidga eller inskridnka mojligheterna till tidsbegrinsade anstéllningar i for-
héllande till LAS. Mot denna bakgrund finns det skl att undersoka hur kollektivavtals-
regleringarna kring tidsbegrinsade anstillningar ser ut pa arbetsmarknaden. En redogorelse av
de tidsbegridnsade anstéllningar som helt stoder sig pa kollektivavtal utifran nagra utvalda

kollektivavtal kommer darfor att goras i det foreliggande.

3.6.1 Tjinstemannaomradet

Gemensamt for alla kollektivavtal dr att anstdllningen giller tills vidare om inte annat

Overenskommits enligt bestimmelser i respektive kollektivavtal.

3.6.1.1 Kollektivavtal for tjinstemin pa livsmedelsbranschen®”

Avtalet giller for alla tjinstemén som dr verksamma i foretag anslutna till Livsmedelsforeta-

gen.

Enligt art. 2.2 far avtal om anstéllning triffas for viss tid, viss sdsong eller visst arbete

* om det foranleds av arbetets sdirskilda beskaffenhet,

* med studerande for tid da de har ferier eller gor uppehdll i studierna samt

* med tjansteman som fyllt 67 dr eller som anstdllts i foretaget efter att ha upp-
ndtt den for tjidnstemannen ordinarie pensionsdldern enligt ITP-planen eller
som anstdllts efter att ha uppnatt den ordinarie pensionsdldern som tillimpas pa

foretaget.

Avtal kan vidare tréffas om anstéllning for viss tid vid

* praktikarbete,

2% Glava 2001 s. 199 med hénvisning till AD 1978:163.
235 Avtalet har slutits mellan Livsmedelsforetagen och Sif, Sveriges Ingenjorer samt Ledarna (01-04-2007 — 31-
03-2010).
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e vikariat,
« tillfdllig arbetstopp,
* provanstiillning och

* Overenskommen visstidsanstdllning.

Provanstillningen kan enligt art. 2.4 omfatta hogst sex manader, savida de lokala parterna i

individuella fall inte kommer 6verens om en ldngre period, dock hogst 12 manader.

Overenskommen visstidsanstillning far enligt art. 2.5 triffas under foljande forutsittningar:

Avtal om overenskommen visstidsanstdllning far betrdffande en och samma ar-
betstagare omfatta hogst tolv mdanader under tre ar, varvid ingen avtalsperiod
far vara kortare dn en manad. For nyetablerade foretag eller verksamheter som
inte tidigare haft ndgon arbetstagare, far ndr arbetstagare anstills forsta
gangen och under tre dr ddrefter, avtal om overenskommen visstidsanstdllning
betrdffande en och samma arbetstagare triffas for sammanlagt hogst 18 mana-

der under tre ar.

En arbetsgivare far vid en och samma tidpunkt ha hogst fem arbetstagare

anstdllda med overenskommen visstidsanstdllning.

Kollektivavtalsparterna har i stort sett avtalat bort LAS nya regler om tidsbegrinsade anstéll-
ningar. Parterna har delvis hallit sig fast till den gamla regleringen i LAS i den meningen att
arbetsgivaren behover ange skél nédr han/hon avviker fran huvudregeln om tillsvidareanstill-
ning. Detta innebdr att réttspraxis rérande den gamla regleringen kring tidsbegridnsade anstill-
ningar alltjaimt &r végledande. Vidare har parterna, till skillnad fran den nya lagen, behallit

mojligheten till overenskommen visstidsanstéllning.
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3.6.1.2 Kollektivavtal for IT-foretag™*

Avtalet giller for samtliga medarbetare i foretag anslutna till Almega IT-féretagens Arbetsgi-

varorganisation, avtalsomrade IT.

Enligt art. 3.1 kan arbetsgivaren och medarbetaren komma Overens om en tidsbegrinsad

anstillning i foljande fall:

* Arbetsuppgifterna dr av sdrskild beskaffenhet eller
e Anstillningen avser skolungdom och studerande under lov eller annat tillfiil-
ligt studieuppehall eller
e Anstdllningen dr for praktikarbete eller
e Anstdllningen avser ett vikariat under annans franvaro eller hogst sex mana-
der i viintan pd att befattning dterbesditts eller
e Den som anstdills antingen fyllt 67 ar eller har tjicinstepension eller
e Anstdillningen avser att avlasta tillfillig arbetstopp eller
e Anstdllningen dr en provanstdllning i hogst sex mdanader om

- medarbetarens kvalifikationer inom befattningsomrddet dr oprovade

- det foreligger sdrskilda skdl att prova kvalifikationerna mot

arbetsuppgifternas speciella krav

* Anstdillningen dr en dverenskommen visstidsanstillning. Avtal om sddan
anstillning far betrdffande en och samma medarbetare omfatta sammanlagt
hogst 12 manader under tre dr och ingen avtalsperiod fdr vara kortare dn en
madnad. En arbetsgivare far vid en och samma tidpunkt ha hogst fem medarbe-

tare med overenskommen visstidsanstdllning.

Lokalt avtal kan trdffas med berord arbetstagarorganisation om annan tidsbe-

grdnsad anstdllning.

Parterna har givit upphov till den gamla LAS bestammelsers fortlevnad genom sin Gverens-
kommelse. Enligt avtalet kan anstillningen begridnsas i tid bara om ett av de avtalsreglerade

skilen foreligger. Dessa dr tdmligen identiska med de gamla 5, 5a §§ LAS. Det finns dock

2% Avtalet har slutits mellan Almega och Civilekonomerna, Jusek, Sif samt Sveriges Ingenjorer (01-04-2007 —
31-03-2010).
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ytterligare begransning vad giller vikariat och provanstillning. Till skillnad fran LAS finns
det en begrinsning for vikariat pa sex manader tills befattningen aterbesitts. Lagen stiller inte
nagra sdrskilda krav for att provanstillning far féorekomma bortsett fran tidsbegrinsningen.
Diremot har parterna preciserat nirmare nir Gverenskommelse om provanstéllning far triffas.
Likasa avtalet pa livsmedelsbranschen finns mojligheten till verenskommen visstidsanstill-

ning dven inom detta avtals tillimpningsomrade.

3.6.1.3 Tjanstemannaavtal pa fastighetsbranschen™’

Avtalet giller for tjdnstemin som &r anstillda i foretag tillhorande Almega Fastighetsarbetsgi-

varna.

Enligt art. 3.2 far avtal om tidsbegrinsad anstillning triffas i foljande fall:

e For viss tid, viss sdsong eller visst arbete om arbetsuppgifternas sdrskilda be-
skaffenhet foranleder en sadan anledning eller om arbetsgivaren och arbetsta-
garen i annat fall kommer dverens om anstdllning for viss tid. I det senare fallet
far anstillningen pdga ldgst en manad och hogst 12 mdnader. Efter lokal
overenskommelse kan tiden utstrickas ytterligare.

* Vid vikariat for att ersditta en arbetstagare vid t.ex. dennes ledighet pa grund
av semester, sjukdom, utbildning eller fordldraledighet eller for att uppritthalla
en ledigforklarad befattning under hogst sex mdnader, om arbetsgivaren och
den lokala arbetstagarparten inte kommer Gverens om annat.

* Vid tillfillig arbetsanhopning under hogst sex mdnader

* For skolungdom och studerande ndir de har ferier samt vid praktikarbete

e For arbetstagare som uppndtt den ordinarie pensionsdldern enligt gillande

ITP-plan.

I art. 3.3 regleras provanstillningen med en provotid pa hogst sex manader. I samma artikel
anges ocksa att om arbetstagaren varit franvarande under provotiden kan anstéllningen efter

overenskommelse mellan arbetsgivare och arbetstagare forlingas med motsvarande tid.

>7 Avtalet har slutits mellan Almega Tjinsteforbunden Bransch Almega Fastighetsarbetsgivarna och HTF, Sif,
Ledarna, Sveriges Ingenjorer samt SEKO (01-06-2007 — 31-05-2010).
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Parterna har delvis overfort den nya regleringen i kollektivavtalet. Utdver de forutséttningar,
som fanns i den gamla regleringen om tidsbegrinsade anstédllningar i lagen, finns d&ven moj-
lighet till att arbetsgivaren och arbetstagaren kommer dverens om tidsbegrinsa anstéllningen
utan att ange skil med begrinsningen att anstillningstiden inte kan understiga en méanad och
Overstiga tolv manader. Det kan konstateras att kollektivavtalet inte innebir ldttnader for ar-

betsgivaren utan mer restriktioner i antagningsritten jimfort med den nya regleringen i LAS.

3.6.2 LO-omradet

Kollektivavtalsparterna har reglerat tillsvidare anstillningen som huvudregel. Tidsbegrinsade

anstéllningar far forekomma endast i den man det finns stod i det géllande kollektivavtalet.

3.6.2.1 Det allokemiska avtalet™®

Avtalet giller for foretag som &r anslutna till Industri- och Kemigruppen med avtalsomrade

allokemisk industri.

I avtalets 17 § gors hianvisning till den gamla regleringen i LAS och ges mdojlighet till tidsbe-

grinsade anstillningar i foljande fall:

1. Avtal for viss tid, viss sdsong eller visst arbete, om det foranleds av arbetets
sdrskilda beskaffenhet.

2. Avtal for viss tid som avser vikariat, praktikarbete eller feriearbete.

3. Avtal som giiller for tiden till dess arbetstagaren skall borja sadan tjanstgo-
ring enligt lagen om totalforsvarsplikt, som skall pdgd mer dn tre manader.

5. Avtal for viss tid som avser anstdllning efter pensionering, om arbetstagaren
har uppnatt den dlder som medfor skyldighet att avgd fran anstdillningen med
alderspension eller, om ndagon sddan avgangsskyldighet inte finns, ndr arbetsta-

garen har fyllt 65 dr.

% Avtalet har slutits mellan IF Metall och Industri- och Kemigruppen (01-04-2007 — 31-03-2010).
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Utover detta kan avtal om tidsbegrinsad anstédllning, dock inte dverstigande tolv manader, ske

om avtalet triffas skriftligt och godkinnes av den lokala arbetstagarorganisationen.

Ur ett arbetsgivarperspektiv innebir detta avtal stora inskrinkningar. Parterna har dverfort 5 §
LAS med sin dldre lydelse till avtalet med skillnaden att tillfillig arbetsanhopning inte utgor
nagon grund for att tidsbegrinsa anstillningen. Arbetsgivaren har inte fullstindigt frantagits
mojligheten att triffa tidsbegrinsad anstillning i andra fall dn de 17 § angivna. Didremot dr
rekryteringsprocessen besvirligare vid sadana 6verenskommelser da den lokala arbetstagaror-
ganisationens godkénnande erfordras. Detta ldr leda till att arbetsgivaren kommer att priori-

tera bort denna anstéllningsform nir han/hon kan anvénda sig av andra anstédllningsformer.

3.6.2.2 Livsmedelsavtalet®’

Avtalet giller for alla foretag som i huvudsak dr verksamma inom livsmedelsbranschen och &r
medlemmar i Livsmedelsforetagen. Arbetare som dr anstillda i dessa foretag dr ocksa bundna

av detta avtal.

Forutom bestimmelsen som reglerar vikariat har parterna avtalat bort LAS och infort i stillet

foljande i mom. 2.3:**

Arbetsgivaren fdar trdffa avtal med en arbetstagare om att anstdllningen ska
vara tidsbegrinsad. Ett sadant avtal far omfatta sammanlagt hogst tolv mana-

der for en och samma arbetstagare.

Efter lokal overenskommelse kan en annan tidsgrdns tillimpas.

Vid avtalets ingaende har parterna formodligen beaktat forarbetena till den nya regleringen
om tidsbegrinsade anstillningar. Arbetsgivaren och arbetaren kan inga ett tidsbegrinsat
anstillningsavtal utan att ange nagot skil, med inskrinkningen att avtalstiden inte far

overstiga tolv manader. Parterna har ocksa avtalat bort provanstillningen. Enligt min uppfatt-

239 Avtalet har slutits mellan Livsmedelsforetagen och Svenska Livsmedelsarbetareférbundet (01-04-2007 — 31-
03-2010).
9 Parterna har kommit verens om att for vikariat giller vad som stir i LAS innan SFS 2007:390 tridde i kraft.
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ning beror detta pa att &ven om bendamningen forsvinner, kvarstar mojligheten till provanstill-

ning med hénsyn till att inga krav stills for att tidsbegrénsa anstéllningen.

3.6.2.3 Kraftverksavtalet®!

Avtalet omfattar samtliga arbetare hos arbetsgivare anslutna till EnergiForetagens Arbetsgiva-

reférening med undantag av anstéllda i foretagsledande stéllning.

Enligt avtalet far tidsbegrinsade anstillningar forekomma vid provanstillning, tillfillig ar-

betsanhopning samt vid anlitande av praktikanter.

3 § i avtalet forutsitter foljande for provanstéllning:

Om en arbetssokandes kvalifikationer och arbetsforutsdttningar bedoms bora
sdrskilt provas mot bakgrund av de krav det tilltinkta arbetet stiller, md avtal
om anstdllning pd prov ingds for en tid av hogst fyra mdanader. For uppsdgning
under provanstdllningstiden gdller en omsesidig uppscgningstid om en mdnad.
Har uppsdgning ej skett fore provanstdllningstidens utgdng, gdller for den fort-
satta anstdllningen vad som foljer av lagen om anstdillningsskydd. Provanstdilld
omfattas av turordning vid uppsdgning och permittering. Provanstdillning av ar-
betstagare far icke medfora inskrinkning i den foretrddesrditt som tillkommer

andra arbetstagare.

For att tidsbegrinsa anstillningen pa grund av tillféllig arbetsanhopning stills i 4 § foljande

krav:

Parterna dr dverens om att tidsbegrdnsad anstdllning till foljd av tillfillig ar-
betsanhopning endast dr tillaten ndr foretaget har ett kortsiktigt behov av en
extra arbetsinsats i den normala verksamheten. Den ifragavarande anstidll-
ningsformen far ej regelmdssigt anvdndas for att tillgodose ett stadigvarande

arbetskraftsbehov. Avtal om anstillning pa grund av arbetsanhopning dr be-

! Avtalet har slutits mellan EnergiFéretagens Arbetsgivarforening och Svenska Elektrikerforbundet (2007-04-
01 —2010-03-31).
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gransat till sammanlagt 4 mdanader under en tvddrsperiod, sdvida inte lokal
overenskommelse om lingre tid triffas. En pagdende anstdllning pd grund av
arbetsanhopning far inte forlingas mer dn 1 gang om inte lokal dverenskom-

melse kan triffas om ytterligare forlingning.

Ndr avtal om anstillning pa grund av tillfillig arbetsanhopning har trdiffats

skall arbetsgivaren underrditta den lokala arbetstagarorganisationen om avtalet.

Enligt 5 § dr praktikant den som arbetar i foretaget under hogst 3 manader for att erhalla

praktik i anslutning till utbildning.

Till skillnad fran lagen uppstills krav i avtalet for att provanstillning far forekomma. Provan-
stdllningen anses befogad t. ex. da den tilltinkta anstillningen dr av specialistnatur eller da det
ar motiverat med hinsyn till eventuella svarigheter betriffande anpassning till arbetslivet.
Dessutom provanstillningstiden dr hogs fyra manader i stéllet for sex manader sasom det dr
foreskrivet i lagen. Aven tidsbegrinsad anstillning pa grund av tillfillig arbetsanhopning dr
av mer inskrinkt innebord jamfort med lagens édldre lydelse i den meningen att parterna har
kommit dverens om att avtalstiden vid sadan anstéllning inte far overstiga fyra manader under
en tvaarsperiod samt att en sadan anstéllning inte far forlingas mer @n en gang. Parterna har

ocksa foreskrivit en tidsgrians pa tre manader vid anlitande av praktikant.

3.6.2.4 Hotell- och restaurangavtalet*

Avtalets giltighetsomrade omfattar medlemmar i HRF och medlemsforetag i SHR.

Enligt mom. 3.1 kvarstar mojligheten till provanstillning for en hogst sexmanaders period
med utvidgningen att arbetsgivaren och arbetaren far tréffa skriftligt 6verenskommelse om en

mot franvaroperioden svarande forlangning av provanstillningstiden.

Vid sidan av lagreglerade mojligheter till tidsbegriansad anstidllning far sadana anstéllnings-

avtal forekomma vid tillfidlligt behov av arbetskraft ”extraanstdllning” enligt mom. 4.1.2:

242 Avtalet har slutits mellan SHR och HRF (2007-05-01 — 2010-04-30).
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Anstillningsformen innebdr att:

® arbetsgivaren bara behover erbjuda arbete ndr han har behov av extra arbets-
kraft,

® den anstdllde kan acceptera eller avvisa erbjudet arbete,

® [dgsta ersdttningsgrundande arbetstid dr tre timmar per dag,

e arbetstiden inte gdr att schemaliigga.

Ndr sddan anstdillning omfattar i genomsnitt minst 15 timmar per vecka under
minst en tvamanadersperiod har arbetsgivaren ddrefter skyldighet att erbjuda
extra anstdillning i mdan av tillgdang. Om det finns flera som arbetat under denna
anstdllningsform ska, om lokal facklig organisation eller anstdlld sa begdr, en

turordningslista for sadan anstdllning upprdttas.

Om det efter overldggning och utredning klarliggs att det finns ett konstant ar-
betskraftsbehov som kan schemaldggas, skall arbetsgivaren erbjuda annan

anstdllningsform dn extra anstdllning.

Parterna har utvidgat mojligheten till tidsbegrinsad anstillning i forhallande till LAS och
reglerat en ytterligare tidsbegridnsad anstillningsform, extra anstdllning, som inte forekommer
i andra kollektivavtal. Denna anstéllningsform kan sédgas vara ett bra exempel till branschspe-
cifik reglering som dr anpassad till de forhdllanden som giller i hotell och restaurang-

branschen.

3.6.3 Bemanningsomradet

Tva stora kollektivavtal rader pa bemanningsomradet: Det ena reglerar anstéllningsvillkor for

tjanstemidn medan det andra reglerar arbetsforhallandena for arbetare.
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3.6.3.1 Kollektivavtal for tjinstemin i Bemanningsforetag®’

Avtalet omfattar bemanningsforetag som &r anslutna till Bemanningsfretagen och tillampas

pa bade stationira tjanstemén, entreprenadtjdnstemén och ambulerande tjanstemén.>**

Enligt huvudregeln i avtalet giller anstillningen tills vidare, om arbetsgivaren och tjinste-

mannen inte har kommit §verens om att anstillningen ska vara tidsbegriansad eller pa prov.

Arbetsgivaren och tjinstemannen kan enligt mom. 2.2 komma &verens om tidsbegrinsad

anstillning

e for viss tid, viss sdsong eller visst arbete om arbetsuppgifternas sdrskilda be-
skaffenhet foranleder en sdadan anstdllning

* vid vikariat for att ersdtta en tjdnsteman vid t. ex. dennes ledighet pa grund av
semester, sjukdom, utbildning eller fordldraledighet

* for att uppridtthdlla en ledigforklarad befattning under hogst sex manader, om
arbetsgivaren och den lokala tjdnstemannaparten inte kommer Gverens om an-
nat

e for att avlasta en tillfillig arbetstopp

* for studerande samt vid praktikarbete

e for tjdnstemdn som uppnatt den ordinarie pensionsdldern enligt ITP-planen

* for viss tid vid behov av extra arbetskraft. Anstdllningsformen far anvindas for
ambulerande tjdnstemdn, vid kortsiktiga behov av arbetskraft och/eller da upp-
draget dr av sadan karaktir som krdver speciell kompetens. Arbetskraftsbehovet
kan daterkomma periodiskt hos samma uppdragsgivare. Denna anstillningsform
far dock inte anvindas for att ticka ett kontinuerligt behov av arbetskraft.

Gdiller enbart ambulerande tjidnstemdn.

3 Avtalet har slutits mellan Bemanningsforetagen och Tjanstemannaférbundet HTF samt Akademikerférbunden

(2007-05-01 — 2010-04-30). 1 Akademikerforbunden ingar; Agrifack, Akademikerforbundet SSR,
Civilekonomerna,  DIK-forbundet, Legitimerade  Sjukgymnasters  Riksforbund, Jusek, Kyrkans
Akademikerforbund, Naturvetareforbundet, Sveriges Farmacevtforbund, Sveriges Ingenjorer, Sveriges
Psykologforbund, Sveriges Skolledarférbund och Sveriges Veterindrférbund.

* Med stationdr avses tjansteman som arbetar i foretagets egen administration. Med tjansteman anstélld pa
entreprenad avses den som har fast arbetsplats vid ett kundforetag. Med ambulerande tjinsteman avses
tjansteman som anstillts for att utfora arbete i kundforetag och vars arbetsplats, arbetstid och arbetsuppgifter
salunda kan variera inom ett verenskommet tjinstgéringsomrade.
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Enligt mom. 2.3 far avtal om provanstillning triffas nir syftet dr att anstillningen efter pro-

votiden ska overga till en tillsvidareanstillning. Avtalet far omfatta hogst sex manader.

Regleringen dverensstimmer i stort sett med LAS ildre lydelse om tidsbegrinsade anstill-
ningar. Som en atypisk anstéllningsform har parterna dock reglerat nagon slags vikariats-

anstdllning utan anknytning till en viss, franvarande person.

3.6.3.2 Kollektivavtal for arbetare i bemanningsforetag®*

Avtalet giller for foretag som hyr ut arbetare (bemanningsforetag) och som ar medlemmar i
Bemanningsforetagen samt deras anstéllda nir de utfor arbete for vilket nagot av arbetstagare-

forbunden har avtalsritten.

Parterna har reglerat mojligheten till tidsbegridnsade anstillningar i 3 § 1 mom. enligt fol-

jande:

Arbetsgivaren och arbetstagaren kan trdffa 6verenskommelse om anstdillning for
viss tid. Sddant anstdillningsavtal ska vara skriftligt och far inte overstiga 6 ma-
nader, men kan uppga till 12 manader om det godkdnns av den lokala arbetsta-

garorganisationen.

Ny visstidsanstdllning, enligt ovan, kan trdffas efter 12 manader fran senaste

visstidsanstdllningens upphorande eller tidigare efter lokal dverenskommelse.

Overenskommelse av visstidsanstdllning kan triffas med den som dr studerande
och med avtals- och dlderspensiondr. Studerande ska skriftligen ha styrkt att de

dr studerande.

* Avtalet har slutits mellan Bemanningsforetagen och LO-férbunden (2007-05-01 — 2010-04-30).
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Om arbetstagare sirskilt begdr det kan anstdllning pad viss tid far ske for att er-
bjuda majlighet till aterkommande korta anstillningar. Detta avser arbetstagare

med annan huvudsaklig sysselsdttning som onskar tillfdlligt extraarbete.

Visstidsanstdllning kan avbrytas i fortid med en omsesidig uppsdgningstid om

14 dagar.

Ddrutidver kan avtal enligt lag triffas for vikariat, praktikarbete, feriearbete och

med anledning av tjinstgoring enligt lagen om total forsvarsplikt.

Jamfort med bade de dldre och de nya bestimmelserna om tidsbegriansade anstillningar i
LAS, medfor kollektivavtalet ytterligare inskrankningar. Framfor allt &r tillatna fall av tidsbe-
gransade anstidllningar mer begriansade. Tidsbegrinsad anstillning far inte forekomma om det
foranleds av arbetets sirskilda beskaffenhet, vid tillfidlliga arbetsanhopningar eller for
provanstillning. Betriffande personkretsen som arbetsgivaren kan inga tidsbegrinsat anstill-
ningsavtal giller restriktioner. Dessutom dr avtalstiden vid en tidsbegrinsad anstéllning kor-
tare dn den i lagen tillatna tiden. I syfte att forhindra missbruk av denna bestimmelse i form
av upprepade tidsbegrinsade anstillningar och dédrigenom uppritthalla anstillningsskyddet
har parterna reglerat att tolv manader maste ha gatt sedan den forra tidsbegrinsad anstill-
ningen for att en ny Overenskommelse om tidsbegriansad anstillning far komma till stand,

savida en annan reglering inte finns i lokal 6verenskommelse.

3.7 Sammanfattande kommentar

Hur arbetsgivaren kommer att ga till viga om denne viljer att tillgodose sitt arbetskraftsbehov
genom att anstilla tidsbegriansat beror pa huruvida arbetsgivaren &dr bunden av kollektivavtal
eller inte. Om det kollektivavtal som arbetsgivaren dr bunden av innebér avvikelser fran lagen
far han/hon tillimpa dessa dven pa arbetstagare som inte dr medlem i den kollektivavtalsbi-

rande arbetstagarorganisationen.

Den lilla undersokningen av kollektivavtal fran olika omrade visar att det genom géllande
kollektivavtal foreligger betydande inskrankningar i fraiga om mojligheterna att anstilla tids-

begrinsat i forhallande till de regler hdrom som infordes genom SFS 2007:390. Till skillnad
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fran lagens reglering har arbetsmarknadens parter uppstillt sérskilda villkor for anviandandet
av tidsbegrinsade anstillningar betrdffande t.ex. tillatna fall av sddana avtal och den maxima-
la tillatna tiden. Den nya lagen &r saledes mer liberal dn kollektivavtal i den meningen att den
ger storre flexibilitet till arbetsgivarna att anstilla tidsbegriansat. Fackforbundens utgangs-
punkt har strikt varit anstédllningsskyddet varfor de inte har varit benéigna att ge arbetsgivaren
samma flexibilitet att anstélla tidsbegriansat som lagstiftaren. Det kan ddrmed konstateras att
kollektivavtalsregleringen om tidsbegrinsade anstillningar har fatt en begrinsande funktion i

forhallande till lagen.

Under forutséttningen att arbetsgivaren inte star i kollektivavtalsforhallande har denne moj-
lighet att inga ett avtal om allmin visstidsanstillning utan att ange nagra sarskilda skil for det.
Som framgar av den tidigare framstidllningen har den nya bestimmelsen visentligt okat ut-
rymme for tidsbegrinsade anstillningar. Vid sidan av allmin visstidsanstédllningen kan en
tidsbegrinsad anstillning avse vikariat, sdsonganstillning samt alder pensiondrer. Det har
redan framhallits att tidsbegrinsade anstédllningar innebir ett starkare anstédllningsskydd under
anstillningens bestand da en sadan anstillning inte far avbrytas i fortid. Arbetsgivaren far
dérfor inte sdga upp en tidsbegrinsad anstilld dven om forutséttningarna for uppségning an-
nars &dr uppfyllda. Detta forhindrar dock inte avskeda en arbetstagare om skél for det forelig-
ger. Emellertid har arbetsgivaren mojlighet att séiga upp en tidsbegrinsad anstéllning i fortid
om det finns ett s.k. langstférordnande i avtalet dédr parterna reglerat att anstéllningen géller
tills vidare dock ldngst t.o.m. ...””* I ett sadant fall blir lagens regler om tidsbegridnsade

anstéllningar tillampliga savida arbetsgivaren inte sdager upp arbetstagaren i for tid.

Om arbetsgivaren avser att anstilla tidsbegrinsat, bor han/hon noggrant ta reda pa de tidigare
anstillda for att inte overtrdda tidsgrinsen for de tidsbegrinsade anstillningarna och for att
inte forfara mot regler om foretradesritten. Trots att ett lagstadgat krav pa skriftligt anstéll-
ningsavtal inte foreligger, skall arbetsgivaren skriftligen, och inom en manad efter anstill-
ningens borjan, informera arbetstagaren om de visentliga villkoren i anstéllningsforhallandet i
enlighet med 6 ¢ § LAS. Bestimmelsen uppriknar sex punkter som omfattas av informations-
skyldigheten. Information skall ldmnas om t.ex. arbetstagarens arbetsuppgifter, yrkesbendm-
ning, anstillningsform och om anstéllningen &r tidsbegrinsad, skall arbetsgivaren ldmna in-

formation om bl.a. vilken form av tidsbegrinsad anstéllning som avses. Av paragrafen fram-

246 Glava 2001 s. 280.
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gar att upprikningen inte dr uttommande utan den anger miniminivan for vilka villkor som
arbetsgivaren typiskt sett maste informera om.*’ Informationsskyldigheten ir till gagn for
savil arbetsgivaren som arbetstagaren, da den tjdnar till att forebygga eventuella framtida
konflikter pa grund av olika uppfattningar om villkoren i anstéllningsforhallandet. Daremot
bor det papekas att vad som angivits i anstéllningsbeviset &dr endast en presumtion for partsav-
sikten. Fragan far ytterst avgoras av domstol.*** Arbetsgivarens informationsskyldighet giller
endast vid anstédllningar som varar ldngre in tre veckor och brott mot denna skyldighet ir ska-

destandssanktionerat enligt 38 § LAS.

7 Prop. 2005/06:185 s. 63.
28 A, s. 65.
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4 Faktorer som paverkar arbetsgivarens val

For att ett foretag skall kunna uppna sina mal om verksamhetens langsiktiga 6verlevnad och
konkurrenskraft bor det ha tillgang till bl.a. personal med ritt kompetens. Som ovanredovisats
har arbetsgivaren flera alternativ for att fa tillgang till den kompetens som behovs. 1 forelig-
gande kapitel kommer jag att forsoka skapa forstaelse varfor arbetsgivaren viljer ett visst till-
vigagangssitt nir denne tillgodoser sitt arbetskraftsbehov. Manga marknadsekonomiska och
organisatoriska variabler sasom foretagets struktur, storlek, branschen, produktionsformer
m.m. blir avgorande vid arbetsgivarens val, vilket forsvarar att undersokningen ger tillrickligt
underlag for att dra generella slutsatser och att fa ett helhetsperspektiv. Med hinsyn till hirom
kommer jag att begridnsa analysen med fragorna hur regleringen kring anstéllningsformerna,

foretagets storlek och forandrade arbetsmarknads forutséttningar inverkar pa valet.

4.1 § 32- befogenheternas begrinsning i antagningshinseende

§ 32- befogenheterna, som innebér arbetsgivarens arbetsledningsritt samt det fria antagnings-
och uppsigningsritten, utgor en rittssystematisk utgangspunkt i arbetsritten.** Detta betyder
att i den man begriansningar saknas bestimmer arbetsgivaren.” I sammanhanget bor papekas
att den fria antagningsritten inte reglerar forhallandet mellan arbetsgivaren och arbetstagaren
da det inte utpekar nagot handlingssitt utan ger uttryck for friheten att vilja motpart.”'
Begrinsningar i arbetsgivarens fria antagningsritt forekommer pa tva plan: individuell och

kollektiv.

4.1.1 Begrinsningar pa det individuella planet

Arbetsgivarens handlingsmdjligheter dr begrinsade av lag- och avtalsregleringar. Savida sa-
dana begrinsande regleringar saknas har arbetsgivaren saledes ritt att fritt bestimma anstill-
ningsvillkor och vem han/hon vill anstilla. Allmént kan ségas att i den utstrickning anstill-

ningsskyddet dr reglerat minskar utrymme for rorligheten pa arbetsmarknaden. Syftet med

29 Adlercreutz 2003 s. 152. Se ocks& AD 1930:52, AD 1964:5, AD 1987:157, AD 1993:101.
2% Glavd 1999 s. 613 f.
Bl A s. 599.

115



den nya regleringen i LAS har dérfor varit att oka flexibiliteten och ddrmed sysselsidttningen

pa arbetsmarknaden.

4.1.1.1 Reglering av anstéillningsformerna

Forutom att anstilla tillsvidare har arbetsgivaren mojlighet att anstélla tidsbegrinsat. Denna
mojlighet dr dock begrinsad av kollektivavtal och/eller lag. Kollektivavtalsregleringar kan
sdgas vara mer inskrinkande vad giller tidsbegridnsade anstéllningar och dirmed mindre ar-
betsgivarvinliga. Om det inte forekommer avvikande regler i kollektivavtal eller om arbetsgi-
varen inte star i kollektivavtalsforhdllande har denne mojlighet att vilja en av de i LAS for-
skrivna anstéllningsformerna da tidsbegrinsad anstéllning kriver stod i lag eller kollektivav-
tal. Avsikten med lag- och avtalsregleringar kring tidsbegrinsade anstéllningar &r saledes att

begrinsa § 32- befogenheterna i antagningshénseende betriffande anstillningsformen.

I ovan avsnitt 3.3 har det framhallits med statistiska uppgifter att antalet tidsbegriansat anstall-
da okat pa arbetsmarknaden. Regelverkets utformning har stor betydelse bakom denna “ut-
veckling”. Betriffande anstédllningsskydd och anstéllningsvillkor rader betydande skillnader
mellan tillsvidareanstillning och tidsbegriansad anstillning, da anstillningsskyddet i stor ut-
strackning dr kopplat till tillsvidareanstéllningen. Arbetsgivaren har mindre omfattande ata-
gande nér denne anstéller tidsbegrinsat jamfort med att anstilla tills vidare. En tidsbegridnsad
anstillning upphor vid anstillningstidens utgang medan uppsédgning av en tillsvidareanstilld
kriver saklig grund. Vidare har arbetsgivaren inga rittsliga forpliktelser mot en tidsbegridnsad
anstilld sasom rehabilitering vid nedsatt arbetsformaga pa grund av alder och sjukdom m.m.

efter anstillningens upphorande.
Med hinsyn till anstéllningsskyddsrittsliga regelverkets konstruktion som alagger arbetsgiva-

ren ytterligare skyldigheter vid tillsvidareanstéllning kan antas att arbetsgivaren viljer anstilla

tidsbegrinsat savida arbetsuppgifterna kan forenas med sadana anstéllningar.
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4.1.1.2 Foretridesriitt till ateranstillning

Foretradesritt till ateranstillning enligt 25 § LAS innebidr begriansning i arbetsgivares fria
antagningsritt i den meningen att arbetsgivaren vid nyanstillningar inom viss tid har skyldig-
het att ateranstilla de pa grund av arbetsbrist uppsagda.>* Foretradesritt till ateranstéllning
giller savil for tillsvidare anstillda som for tidsbegrinsade anstillda vars anstillning upphort
pa grund av arbetsbrist.”® En forutsittning dr att den anstillde uppfyller kvalifikationstiden
och har tillrickliga kvalifikationer for den lediga tjdnsten. Kvalifikationstiden innebir att ar-
betstagaren har varit anstilld hos arbetsgivaren mer dn sammanlagt tolv manader under den
senaste trearsperioden da anstéllningen upphorde. Forutsdttningen att arbetstagaren skall ha

tillrickliga kvalifikationer innebér enligt domstolen f6ljande:**

”... arbetstagaren skall ha de allmdnna kvalifikationer som normalt krdvs av
den som soker den anstillning som dr i fraga. Det innebdr att en arbetsgivare
inte far tillimpa andra eller stringare kvalifikationskrav dn vad denne tillimpar
for en anstillning av det ifrdgavarande slaget och att arbetsgivaren inte kan
aberopa kvalifikationskrav som framstar som obefogade eller dverdrivna. Det
ar alltsa inte fraga om att bestamma vem av flera foretridesberdittigade som dr
mest ldmpad for den nya befattningen. Det erfordras inte att arbetstagaren fullt
ut behdrskar de nya arbetsuppgifterna fran forsta dagen, utan arbetsgivaren far

acceptera en viss uppldrningstid.”

I enlighet med praxis har kvalifikationskravet tolkats sa att arbetstagaren kan gora ansprak pa

inskolning men inte omskolning.*’

Sammanfattningsvisst kan sidgas att om det finns en foretridesberittigad som innehar tillrdck-

liga kvalifikationer for den lediga tjénsten, har arbetsgivaren en inskridnkt fri antagningsritt

med skyldighet att forst erbjuda tjansten den foretriddesberittigade.”®

22 Bestimmelsen ir semidispositiv.

3 Lunning, Toijer 2006 s. 625.

>* AD 1999:36.

3 Glava 1999 s. 221.

% Om det finns flera foretridesberittigade aktualiseras turordningsrelgelrna enligt 26 § LAS.
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Vid sidan av de arbetsbrist uppsagda arbetstagare har deltidsanstéllda foretradesritt till
anstillning med hogre sysselsittningsgrad enligt 25a § LAS.”” Domstolen har i mélet AD
2000:51 faststillt att foretradesritten géller bade for tillsvidare och tidsbegrinsade anstillda.
Om arbetsgivaren vill nyanstilla personal har en deltidsanstilld salunda mojlighet att gora
ansprak pa att utoka sin arbetstid och byta en deltidstjanst till heltidstjénst. For att arbetstaga-
ren kan erhalla hogre sysselsittningsgrad krivs att arbetstagaren har tillrackliga kvalifikatio-
ner for den aktuella tjédnsten samt att arbetsgivarens arbetskraftsbehov kan tillgodoses pa detta
sétt.>*

Arbetsgivaren kan vilja att inhyra personal i stéllet for att nyanstélla vid arbetskraftbehov.
Denna valmojlighet kan emellertid inte anvindas for skenatgirder da 25 § LAS har funktio-
nen att forebygga sadana.” I malet AD 2007:72 sade ett bolag ett antal arbetstagare upp pa
grund av arbetsbrist, varav flera hade foretridesritt till ateranstdllning. Under den tid da fore-
tridesritten géllde valde bolaget att tillgodose arbetskraftsbehovet under en arbetstopp genom
inhyrning av personal. Fragan rorde om bolaget i samband med inhyrningen agerat pa ett sitt
som kan anses innebira ett kringgaende av de uppsagda arbetstagarnas foretridesritt till ater-

anstillning. Domstolen gjorde hénvisning till AD 1980:54 och uttalade foljande:

”Anstdllningsskyddslagen har den allmdnna inneborden att det dr arbetsgivaren
som ensam bestimmer verksamhetens omfattning och inriktning. Finner arbets-
givaren det vara motiverat fran foretagsekonomisk synpunkt att begrdansa den
egna verksamheten genom att anlita entreprenor for ett arbete eller eljest ldta
annan utfora arbetet, kan dirfor arbetsgivarens beslut i princip inte angripas
under dberopande av anstiillningsskyddslagens regler, dven om det med fog kan
pastas att dtgdrden dr till forfang for sysselsdtmingen vid foretaget. Denna
grundsyn pa anstdllningsskyddet kommer till uttryck framst vid provning av om
uppsdgning dr sakligt grundad. Konsekvensen bjuder dock att foretrddesrditts-

reglerna tilldmpas pa samma sditt.

Domstolens slutsats (i mdlet AD 1980:24) var att det inte fanns skdl att generellt

sett betrakta en inldning av arbetstagare under den tid da foretrddesriitt for

57 Roretridesritten for deltidsanstillda gar lingre dn foretridesrétten for tidigare anstéllda.

28 1 unning, Toijer 2006 s. 643.

% Central arbetstagarorganisation eller om sadan saknas kollektivavtalsbirande arbetstagarorganisation kan
ingripa sadana atgirder genom att anvinda sin vetoritt enligt 39 § MBL om forutsittningarna ar uppfyllda.
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uppsagda arbetstagare foreldg som ett kringgdende av foretridesrittsreg-

lerna.”

Domstolen kom saledes till slutsatsen att forhallandena inte varit sadana att bolaget genom
den i malet aktuella inhyrningen kunde anses ha agerat pa nagot otillborligt sétt och kringgatt
anstillningsskyddslagens regler om foretridesritt till ateranstéllning. Utgangen skulle emel-
lertid bli annan om t.ex. arbetskraftsbehovet var av mer permanent karaktér och ként nér upp-

sdgningarna gjordes och ddarmed ansags arbetsgivaren agerat otillborligt.

4.1.1.3 Anti-diskrimineringslagstiftningen

Den fria antagningsritten for arbetsgivare innebir att han/hon systematiskt kan missgynna
arbetssokande vid nyanstéllningsforfarande. Arbetsgivaren har dock att iaktta anti-diskrimine-
ringslagarnas foreskrifter som forebygger den fria antagningsritten stricker sig ut till att ar-
betsgivaren negativ siarbehandlar arbetssokande pa grund av etnisk tillhorighet, kon, funk-
tionshinder, sexuella laggning etc. Anti-diskrimineringslagstiftningen har till syfte att siker-
stilla att alla arbetssokande blir likabehandlade vid anstéllningsprocessen. Jag vill hirvid
ndmna de anti-diskrimineringslagar som &r av intresse i denna uppsats utan att framhalla en

djupgaende analys. Foljande anti-diskrimineringslagar giller i svensk arbetslivet:

— Jamstélldhetslag (1991:433) Lagen har till indamal att frimja kvinnors och mins lika ratt i
fraga om arbete, arbetsvillkor och utvecklingsmojligheter i arbetet. Lagens bestimmelser
bygger pa en uppdelning mellan regler om aktiva jamstélldhetsatgédrder och regler om forbud
mot konsdiskriminering. Férbudet mot konsdiskriminering omfattar savil direkt*® som indi-
rekt’® konsdiskriminering. Lagen dr konsneutral och vid tolkningen av lagens bestimmelser
bor utgiangspunkten vara kvinnors och mins verkliga forhdllanden pa arbetsmarknaden. *%

Lagen har dndrats vid ett flertal tillfzllen, senast per den 1 juli 2005 (SFS 2005:476).

20 Med direkt diskriminering avses att arbetsgivaren missgynnar genom att behandla honom/henne sémre én
nagon annan som befinner sig i en likartad situation om det foreligger orsakssamband mellan
diskrimineringsgrunden och missgynnandet.

21 Indirekt diskriminering innebédr att arbetsgivaren tillimpar en bestimmelse, ett kriterium eller ett
forfaringssétt som framstar som neutralt men som i praktiken sérskilt missgynnar_personer av det ena konet, med
en viss etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, med funktionshinder eller med viss sexuell
laggning.

%% Prop. 1990/91:113 s. 65.
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— Lag (1999:130) om atgiirder mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk tillho-
righet, religion eller annan trosuppfattning Lagens dndamal ar att framja lika rittigheter
och mojligheter i arbetslivet oavsett etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.
Vid sidan av regler om diskrimineringsférbud finns ocksa bestimmelser om aktiva atgirder.
Savil faktisk som formodad etnisk tillhorighet omfattas av lagen varfor personer som ir gifta
eller sambo med nagon med viss etnisk tillhorighet bor omfattas av lagen.””® Forbud mot et-
nisk diskriminering omfattar bade direkt och indirekt diskriminering och giller oberoende av

om det finns en diskriminerande avsikt hos arbetsgivaren.*

— Lag (1999:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av funktionshin-
der Lagen har till indamal att motverka diskriminering i arbetslivet av personer med funk-
tionshinder. Lagen bygger pa tanken att varje individ skall bedomas efter sina personliga
egenskaper och forutsittningar for att utfora arbete, och inte efter schablonuppfattningar om
personer som tillhor en viss grupp. Med funktionshinder skall avses varaktiga fysiska, psy-
kiska eller begavningsmaissiga begrinsningar av en persons funktionsformaga. Funktionshind-
ret kan till f6ljd av sjukdom eller skada vara medfott eller forvirvat eller forvintas uppsta.
Lagen omfattar férbud mot direkt och indirekt diskriminering och géller oberoende av diskri-
minerande avsikt hos arbetsgivaren.”® Till skillnad fran de andra diskrimineringsgrunderna
kan funktionshinder paverka formagan att utfora ett arbete. Om funktionshindret inte paverkar
arbetsformagan for arbetet och personerna kan konstateras ha likvirdiga arbetsuppgifter, ut-
bildningar och erfarenhet foreligger en likartad situation och ett missgynnande kan utgora

diskriminering.**

— Lag (1999:133) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell ligg-
ning Lagen bygger pa att sexuell ldggning normalt saknar betydelse i arbetslivet och att ar-
betssokande och arbetstagare bor behandlas lika oavsett sexuell liggning. Lagen ger skydd
for sexuell laggning, varmed avses homo-, bi- och heterosexuell liggning och avser bade di-
rekt och indirekt diskriminering. Utanfor lagens skydd faller beteenden och sexuella variatio-

ner som finns hos savil homo-, bi- som heterosexuella personer.*®’

263 Prop. 1997/98:177 s. 26.
264 Aa.s. 20.
25 Prop. 1997/98:179 s. 38.
20 Aas. 41.
*7 Prop. 1997/98:180 s. 22.
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Diskrimineringsforbuden utgor i sjdlva verket inte nagon inskrankning i arbetsgivarens ritt att
avgora om han/hon skall anstilla eller vem som skall anstillas. Ett ingrepp i arbetsgivarens
fria antagningsritt blir aktuellt nédr anstéllningsbeslutet har samband med diskriminerings-
grunderna. Utgangspunkten for anti-diskrimineringslagarna dr saledes att arbetssokande inte
skall behandlas efter fordomar utan efter sina individuella forutséttningar.”® Eftersom ett
generellt diskrimineringsforbud inte finns i svensk ritt,* kan arbetsgivaren missgynna
arbetssokande av andra grunder én de i diskrimineringslagarna féreskrivna utan att handlandet
blir olagligt. Daremot dr handlandet skadestandssanktionerat i form av krinkningsersittning
och i vissa fall ekonomiskt skadestand om det strider mot diskrimineringsforbuden. Det bor
dock papekas att arbetsgivaren inte behover dndra sitt anstédllningsbeslut dven om det utgor

brott mot anti-diskrimineringslagarna.*”

4.1.14 Arbetsmiljolagens regler om minderariga

Enligt 5 kap. 2 § 1 st. arbetsmiljolagen far en minderarig inte anlitas for arbete fore det kalen-
derar under vilket den minderarige fyller sexton ar och inte heller innan den minderarige har
fullgjort sin skolplikt. I samma lagrum andra stycke anges dock att en minderarig som har
fyllt tretton ar anlitas for ldttarbete som inte dr kan inverka skadligt pa hans/hennes hilsa, ut-

veckling eller skolgang.””!

4.1.1.5 Anstillningsfrimjande atgiirder

Lag om vissa anstillningsfrimjande atgérder innehaller bestimmelser som aldgger arbetsgiva-
ren att Overldgga med ldnsarbetsnimnd om bl.a. att frimja nyanstillning av arbetstagare som

har sérskilda svarigheter att fa sysselsittning pa grund av alder eller nedsatt arbetsférmaga.

*%® Gellner 2003 s. 21.

> Glava 2001 s. 226.

7% Malmberg, Killstrém 2006 s. 105.

7' Se Arbetarskyddsstyrelsens kungorelse med foreskrifter om minderariga AFS 1996:1.
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4.1.1.6 Verksamhetsovergang

Av 6b § LAS foljer de anstillda i den verksamhet som 6verlats med till forvérvaren vid dver-

gang av ett foretag, en verksamhet eller en del av en verksamhet.

4.1.1.7 Arbetstillstand

Om arbetsgivaren har avsikt att anlita arbetskraft utanfér EES-omrade har han/hon att beakta
reglerna om arbetstillstandet. Enligt 6 kap. 2 § utldnningslagen far arbetstillstand ges till en
utldnning som erbjudits sdsongsarbete, en anstillning inom ett yrke dir det rader tillfallig brist

pa arbetskraft eller som deltar i ett internationellt utbyte.

4.1.1.8 Sarskilt om offentligt anstillda

Inom den offentliga sektorn utgér reglerna i RF en allmén och dvergripande begrinsning i den
fria antagningsritten. Av 1 kap. 9 § RF foljer att arbetsgivaren pa den offentliga sektorn har
skyldighet att i sin verksamhet beakta allas likhet infor lagen samt att iaktta saklighet och
opartiskhet. ** Ytterligare inskrinkningar har stadgats i 11 kap. 9 § RF och 4 § LOA dir det
foreskrivs att vid tillsdttning av statlig tjinst skall avseende fistas endast vid sakliga grun-

der, sasom fortjcinst och skicklighet” *”

4.1.2 Begrinsningar pa det kollektiva planet

Ur ett regleringsperspektiv kan ségas att reglering av anstillningsskyddet medfor att arbetsgi-
varen viljer anstélla tidsbegrinsat. Nir regleringen kring tidsbegriansade anstillningar mins-
kar arbetsgivares utrymme att anvinda sig av sadana anstédllningsformer, finns starka skél for
arbetsgivare att vinda sig till bemanningsforetag och inhyra arbetskraft eller anlita uppdrags-
tagare. Jag vill i sammanhanget betona att rittsliga forklaringar kan tillmétas sérskild vikt
men det dr flera faktorer, déribland foretagsekonomiska, som arbetsgivaren sammanviger

infor sitt val av tillgodoseende av arbetskraft. Om arbetsgivaren viljer andra alternativa for-

272 Andersson m.fl. 2004 s. 135.
3 Min kursivering.
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mer for anlitande av arbetskraft an anstidllning befrias han/hon i stort sett fran de individuella

skyddsreglerna. Daremot aktualiseras andra skyldigheter enligt MBL.

De kollektiva reglerna medfor en formellbegrinsning av arbets- och foretagsledningsritten.”
Betriffande andra arbetsavtal @n anstéllningsavtal har arbetsgivaren, enligt 38 § MBL, skyl-
dighet att pa eget initiativ pakalla forhandlingar gentemot arbetstagarorganisationer som ar-
betsgivaren dr bunden av kollektivavtal for det aktuella arbetet innan han/hon fattar beslutet.””

Forhandlingsskyldigheten enligt 38 § MBL aktualiseras om:

- arbetsgivaren disponerar 6ver vem som skall utfora arbetet

- arbetet utfors for arbetsgivarens rikning.

Vid sadana avtal dir anges att den arbetspresterande parten inte skall vara arbetstagare har
arbetsgivaren forhandlingsskyldighet enligt 38 § MBL oavsett det medfor en viktigare for-

andring®* eller inte.

Efter att centrala forhandlingar genomforts har den arbetstagarorganisation som 4r part i
denna forhandling méjlighet enligt 39 § att inldigga veto mot anlitande av icke-anstilld arbets-
kraft.””” Om central arbetstagarorganisation saknas pa grund av organisationsuppbyggnaden
pa arbetstagarsidan tillkommer vetoritten pa den kollektivavtalsbarande arbetstagarorganisa-
tion som arbetsgivaren har forhandlat med. For att utova den fackliga vetoritten fordras att
arbetstagarorganisationen bedomer att “atgirden kan antagas medfora asidosittande av lag
eller kollektivavtal for arbetet eller att atgdrden annars strider mot vad som &r allmént godta-
get inom parternas avtalsomrade”.”” Detta innebér att, om arbetstagarorganisationen befarar
att arbetsgivaren vid en inhyrningssituation forsoker kringga anstédllningsskyddet eller foretré-
desritten, vetoritten kan anvindas.”” Efter ett inlagt veto intrdder férbud for arbetsgivaren att
lata arbete som varit foremal for forhandling utféras av annan arbetskraft dn sadan som é&r

anstilld eller anstilles hos honom.?® Brott mot vetoritten dAr sanktionerat endast med ska-

7 Glavé 1999 s. 507.

5 Bor nirmare belysning om 38 § MBL se ovanavsnitt 2.1.3.
76 Se ovan avsnitt 2.1.3 for begreppets innebord.

27 Prop. 1975/76:105 s. 399.

775 A.a.s. 399.

*7 Skr. 2005/06:91 s. 13.

%0 Prop. 1975/76:105 s. 401.
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destand. Mojlighet for ogiltigforklaring av den av arbetsgivaren vidtagna atgidrden saledes

saknas.

Enligt 38 § 2 st. har vissa fall dock undantagits fran arbetsgivarens skyldighet att pa eget ini-
tiativ pakalla forhandlingar. Vetoritten kan dirfor inte utovas vid sadana fall savida kollektiv-

avtalsbidrande arbetstagarorganisationerna inte begir forhandling.

Forhandlingsskyldigheten enligt 38 § &r sdledes begrinsad till avtal som innebir att den som
kommer att utfora arbetet inte dr arbetstagare. Som framgar av den tidigare framstéllningen i
avsnitt 2.1.3 foljer dock av 11 § att arbetsgivaren har skyldighet att pa eget initiativ pakalla
forhandlingar med kollektivavtalsbdrande arbetstagarorganisationer infér beslut som innefat-
tar en viktigare fordndring av verksamhet och/eller en viktigare foréndring av arbets- eller
anstillningsforhallandena for arbetstagare. Ingdende av ett anstéillningsavtal innebir valigtvist
inte en viktigare fordndring och medfor inte forhandlingsskyldighet for arbetsgivaren Dir-
emot ansags viktigare fordndring i verksamhet, dirmed forhandlingsskyldigheten enligt 11 §,
foreligga vid hogre chefstillsdtning, 4ven om nagra organisatoriska fordndringar inte foretas.”'
Detta utgor en begransning i den fria antagningsritten i den meningen att om arbetsgivare star
i begrepp att anstilla nagon till en hogre chefsbefattning, far han/hon inte fatta beslutet innan
han/hon uppfyller sin skyldighet att forhandla med kollektivavtalsbiarande arbetstagarorgani-

sationerna.

Vid anlitande av icke-anstilld arbetskraft eller tillsdttande av hogre chefsbefattning intrider

saledes begransningar i arbetsgivarens fria antagningsritt enligt kollektiva inflytande regler.

4.2 Foretagets storlek

LAS ir avsedd att tillimpas lika for alla foretag. Nagon sdrreglering pa grund av foretagets
storlek eller branschen som det tillhor forekommer inte i lagen. Allmént kan dock sédgas att
sma foretag dr mer kinsliga for forutsittningar pa arbetsmarknaden #n storre foretag. Ur ett
arbetsgivareperspektiv innebir anstéllningsskyddet, som 4r knutet an till tillsvidareanstéll-
ning, mindre flexibilitet. Mindre foretag har storre behov av 6kad valfrihet och flexibilitet sa

att de kan anpassa sig efter foridndrade forutsittningar.

#! Se exempelvis AD 1980:72.
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Allmint kar klassificering av foretag efter storlek gjorts med utgangspunkt fran olika kriterier
sasom antalet anstillda i foretaget, foretagets redovisade balansomslutning, foretagets redovi-
sade nettoomsittning.”* Det finns dock inte ett entydigt sitt att klassificera foretag efter stor-
lek. Med hénsyn till amnesvalet i detta arbete kommer jag att utga ifran antalet anstillda for

att redovisa foretagsstrukturen:

— Enmansforetag har inte nagra anstéllda.
— Sma foretag med 1-49 anstillda

— Medelstora foretag med 50-199 anstillda
— Stora foretag med 200 eller fler anstillda

Foretagssituationen i Sverige enligt SCB:s foretagsregister for 2006 ir foljande:**

Antal Andel Antal Andel
Foretag foretag (%)™ anstillda anstillda (%)
Enmansforetag 680 850 -
Sma foretag 230 187 97.24 1121 453 29.19
Medelstora foretag 4 815 2.03 433 486 11.28
Stora foretag 1716 0.73 2 287 246 59.53
Totalt™ 236 718 100 3842 185 100

Killa: SCB. Egna bearbetningar.

For att fa en spegelbild av foretagsstrukturens fordandringar i Sverige det senaste decenniet och

for att ha ett jamforelsematt dr det rimligt att konstruera en tabell tillhorande ar 1996:%¢

82 ge Europeiska kommissionens rekommendation (2003/261/EG) och 2003 SKV A 2007:2 (Inkomsttaxering).
3 Uppgifter for tabellen har himtats fran http://www.scb.se/templates/Standard____34546.asp och
http://www.ssd.scb.se/databaser/makro/SaveShow.asp

28 Vid berikningen har jag uteslutit enmansforetag.

% Vid berikningen har jag uteslutit enmansféretag.

26 Uppagifter for tabellen har himtats frén http://www.ssd.scb.se/databaser/makro/SaveShow.asp
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Antal Andel Antal Andel

Foretag foretag (%)’ anstillda anstillda (%)
Enmansforetag 385 634 -
Sma foretag 194 311 97.19 927 820 26.74
Medelstora foretag 3 972 1.99 363 090 10.47
Stora fortag 1 654 0.83 2178 306 62.79
Totalt™ 199 937 100 3469 216 100

Killa: SCB. Egna bearbetningar.

Svenska foretagandet bestar nistan uteslutande av sma och medel stora foretag (99.27 %) som
sysselsitter drygt 40 % av anstéllda. Trots sin laga andel har stora foretag en betydande roll,

da de sysselsitter mer dn hilften av de anstillda.

En enkel jamforelse mellan 1996 och 2006 visar att den storsta fordndringen har varit att an-
talet foretagare utan anstéllda vésentligt har 6kat. Dessutom har det totala antalet foretag okat
medan den genomsnittliga foretagsstorleken har minskat.”® Andelen stora foretag har minskat

trots att i och med EU- medlemskapet har flera stora foretag etablerat sig i Sverige.

Den okade andelen av sma foretag kan sidgas spegla att storre foretag har valt att kdpa in
tjdnster istéllet for att ha egna anstéllda och 1imna en del av verksamheten till entreprenad,
vilket har mojliggjort 6kad specialisering och fokusering pa kédrnverksamheten. Trenden mot
att anlita i stéllet for att anstilla, i och med avregleringar, har medfort att nya sma foretag
startats. En forklaring varfor andelen smaforetag 6kat som endast dr baserad pa regelverkets
utformning skulle vara ensidig och otillricklig. Det ligger manga andra och framfor allt eko-
nomiska faktorer bakom denna fordndring. Utvecklingen inom informationsteknik har moj-
liggjort utokat samarbete mellan olika foretag da det blev effektivare och billigare att sam-
verka oavsett deras geografiska ldge. Detta har underlittat for foretagen att koncentrera sig pa
karnverksamheten och lett till att flera sma foretag startats for att silja tjanster som hamnar

utanfor andra foretags kidrnverksamhet.

7 yid berdkningen har jag uteslutit enmansforetag.

288 Vid berikningen har jag uteslutit enmansforetag.

2% Ar 1996 arbetade i genomsnitt 17.35 per foretag medan anstiillda per foretag minskade till 16.23 i genomsnitt
ar 2006.
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Sma foretag har storre behov av flexibilitet sdrskilt betriffande personalstyrkan, da de inte
sjdlva har tillrdckligt underlag for att béra upp tillsvidare anstéllningar.”® En konsekvens av
behov av flexibla marknadsrelationer i stéllet for permanenta anstillningsrelationer dr att f6-
retagen oftast har tillsvidare anstillda for kdirnverksamheten medan for kring funktioner till-
godoses arbetskraftsbehov av tidsbegrinsat anstéllda, inhyrda personal samt uppdragstagare,
vilket ocksa forklarar varfor antal anstillda minskar dven nir det gar bra for foretagen.”'
Andelen tidsbegrinsat anstéllda &dr déirfor storst i de mindre foretagen och avtar i takt med
foretagsstorlek.” Utgjorda forskningar visar #dven att det finns ett samband mellan
anstillningsformen och arbetsplatsens storlek. Resultatet av en enkitundersdkning som gjor-
des bland LO-anstillda visar att pa samtliga omraden inom den privata sektorn dr andelen

med tidsbegrinsade anstillningar hogre pa sma arbetsplatser dn pa storre arbetsplatser.””

4.3 Forindrade forhallanden pa arbetsmarknaden

Forandringar i foretagsstrukturen har ett starkt samband med fordndringar pa arbetsmarkna-
den. Faktorer i omvirlden som paverkar den svenska arbetsmarknaden ir bl.a. den informa-
tionstekniska utvecklingen, nya produktionsformer, konjunkturforandringar, hardare konkur-

rens och littare etableringar i andra ldnder i och med 6kad globalisering m.m.

Ett kontinuerligt rationaliseringskrav rader i dagens arbetsmarknad. Detta innebir att foretag
bor ha utrymme att vidta atgérder for att 6ka produktiviteten genom att minska kostnaderna
eller genom att 6ka produktionen med bibehallna resurser,* dvs. kapital, omkostnader, mate-
rial och personal. Vilket alternativ som kommer att véljas i det enskilda fallet beror natur-
ligtvist pa efterfragan. Ett vanligare sitt for storre foretag att uppfylla rationaliseringskravet &r
att flytta en del av verksamheten, sirskilt inom tillverkningsindustri, till linder med légre ar-

betskraftskostnader.

Den tekniska utvecklingen och globaliseringen har medfort att foretag bor tillhandahalla sina

tjdnster och/eller varor med kortare leveranstider, hogre kvalitet for ldgre priser. Det har blivit

0 SOU 1997:58 s. 19.

1 Ds 2003:27 5. 93.

2 pekkari, URA 1999:13 s. 12.

3 Nelander, Goding 2005 s.19.

% http://sv.wikipedia.org/wiki/Rationalisering_(ekonomi)
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en forutsittning for foretagens fortlevnad att skapa konkurrensfordelar. Detta kan goras ge-
nom att snabbt anpassa produktionen till efterfragan. Snabb anpassning stiller hoga krav pa
flexibilitet. Fragan dr da hur foretag kan uppna flexibilitet betraffande personalstyrkan. Nar
flexibilitet dr en forutsittning och anstéllningsskyddet framstar som ett forhinder for det,
kommer arbetsgivaren att vélja bort tillsvidare anstidlla om den aktuella tjdnsten inte tillhor
kirnverksamheten och/eller dr 6ppen for kontinuerliga foridndringar. Arbetsgivaren kan i stil-
let anstilla tidsbegrinsat vilket dr enklare med gillande regler, da han/hon inte behover ange
skdl for tidsbegriansningen. Déremot dr rekryteringsprocessen kostsam och tidskrdvande. Be-
manningsforetag besitter den kompetensen att snabbt tillhandahalla ritt person till ritt arbets-
uppgifter. Om arbetsgivaren inte anser att den inhyrda personalen inte har ritt kompetens for
det aktuella arbetet, har han/hon mgjlighet att byta ut personen utan att dberopa nagon saklig
grund eller beakta nagon uppségningstid. Vid sérskilt tillfzlliga eller snabbt uppkomna behov

av arbetskraft dr inhyrning av personal darfor smidigare.

Arbetsmarknaden kénnetecknas i storre utstrickning av specialisering och utvecklad arbets-
fordelning.” Foretag kan koncentrera sig pa kdrnverksamheten genom att limna en del av
verksamheten till entreprenad vilket mojliggor att foretaget far specialistkunskaper, som det

sjdlv inte innehar, pa den 6verlimnade delen.

Nir foretagen producerar och har fullt upp att leverera rader hogkonjunktur. Med ett logiskt
tdinkande kan man anta att féretagen anstiller mer under hogkonjunktur. Det &dr dock inte alltid

% utfort bland 4 000 smaféretag visar att nio av tio

sa enkelt. En undersokning som Sifo
smaforetag inte tdnker anstilla trots hgkonjunkturen.”” Som anledning dirtill har foretagen
angett det dyra sociala trygghetssystemet, hoga skatter, besvirlig byrakrati och matchnings-
problem pa arbetsmarknaden. Aven denna undersokning visar att nyckelordet for foretag vad
géller arbetskraft dr flexibilitet. Foretagen foredrar darfor att anstilla tidsbegrinsat eller in-
hyra personal dven vid hogkonjunktur. Arbetsgivarens kostnader pa grund av sjukfranvaro,
begrinsade mojligheter till att sdga upp anstillda och oférutsebarhet™® drar de smaféretagen

for att gora nya rekryteringar. Anstillningsskyddet medfor saledes att farre avskedas vid lag-

konjunktur samtidigt som férre anstills under hogkonjunktur.

>3 Ds 2002:56 s. 89.

2% Sifo #r ett internationellt konsult- och undersokningsforetag, http://www.research-int.se/Public/Default.aspx
27 http://www.dn.se/DNet/jsp/polopoly.jsp?d=572&a=532726&previousRender Type=1

8 Det ir svart for arbetsgivaren att kontinuerligt halla sig uppdaterad om vad som hiinder, di forindringarna pa
arbetsmarknaden fortskrider och det sker snabbt.
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Sammantaget kan sidgas att den idé som ligger i grunden pa en ekonomisk verksamhet &r att
producera mer och bittre for mindre resurser, dvs. att uppna maximal vinst. For att uppna sina
mal vill foretagen kunna anpassa personalstyrkan efter fordndrade forutsittningar. Det an-
kommer inte pa arbetsgivaren att striva efter en balans mellan sin flexibilitet och den indivi-
dens anstéllningstrygghet. Man kan inte forvénta sig att arbetsgivaren prioriterar anstéllnings-
trygghet framfor sina egna intressen. Arbetsgivaren vill effektivare och skickligare arbetskraft
med mindre arbetsgivaransvar. Det sagda talar for att arbetsgivaren viljer mer flexibla 16s-
ningar sasom att anstilla tidsbegrénsat eller inhyra personal for att tillgodose sitt arbetskrafts-

behov.
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5 Konsekvensanalys ur olika perspektiv

Som framgar av den tidigare framstillningen har betydande fordndringar av anstillnings-
strukturen skett pa den svenska arbetsmarknaden. Dessutom har olika sysselsittningsmetoder
utvecklats och kommit att bli alltmer vanligt férekommande. Arbetsgivarens val vid tillgodo-
seende av arbetskraft medbringar positiva och negativa konsekvenser for arbetsmarknadens
aktorer. I det forevarande kapitlet kommer dessa undersokas utifran arbetstagar-, arbetsgivar-

och genusperspektiv samt dess effekter pa det fackliga inflytandet kommer att utredas.

5.1 Arbetstagarperspektiv

Sedan Aldrelagens tillkomst har utrymmet for tidsbegrinsade anstillningar utokats samtidigt
som frekvensen sadana anstéllningar har okat. Ur ett arbetstagarperspektiv innebér detta fak-

tum att anstillningstryggheten har luckrats upp genom aren.

Tillsvidareanstillningen dr grunden pa den svenska arbetsmarknaden. Detta medfor att tillsvi-
dareanstéllningen ger en okad ekonomisk trygghet. Att ha ekonomisk trygghet paverkar in-
dividens privat- och arbetsliv pa manga aspekter. Nar kreditgivare gor sikerhetsbedomning
har kreditsokandens anstillningsform en avgorande roll. Aven om kreditsokande har goda
forutséttningar for fortsatt anstéllning, accepterar kreditgivaren vanligtvist inte risken att in-

komsten inte fortsétter.

Vilken anstéllningsform man har kan ha betydelse for den individens sociala liv. Tillsvidare-
anstillning kan ge bittre utvecklings- och utbildningsmdjligheter samt frimja deltagandet i
den sociala gemenskapen pa arbetsplatsen.” Tidsbegrinsat anstillda har jamfort med
tillsvidareanstillda typiskt sett simre mojligheter i arbetet samt samre mojligheter pa arbets-
marknaden.*® Arbetstagarens sociala stillning kan i sin tur inverka pa méjligheterna i fraga

om familjebildning och integration samt skapa ohilsa.

Den storre osidkerheten som tidsbegriansade anstéllningar innebar har kommit att paverka fa-

miljebildningen. Eftersom hela systemet sammanhinger, moter andra svarigheter dn eko-

2 Dg 2002:56 s. 201.
% Prop. 2005/06:185 s. 38.
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nomiska sasom att fa ett hyreskontrakt nir man saknar tillsvidareanstéllning. Statistiska upp-
gifter fran SCB visar att barnafodandet minskade under 1990-talet.®" Detta tycks bero pa den
minskade sysselsittningen till f6ljd av den ekonomiska krisen, da de med tillsvidareanstill-

ning har i storre utstrdckning 4n andra fott barn.*”

Enligt forskare vid Arbetslivsinstitutet uppstar den nya ohélsan, tillitsohélsa och stressohiilsa,
nir minniskor utsitts for kombinationen av I6sare forbindelser, mer konkurrensinriktad miljo
och mindre socialt stod.*” De tidsbegrinsade anstillda upplever mer stress én tillsvidare
anstillda. De stressfaktorer som &r forknippade med tidsbegrinsade anstillningar &r foljande:
Avsaknad av anstdllningstrygghet, lag inkomst, franvaro av deltagande vid beslutsfattandet,
avsaknad av kontroll, franvaro av utvecklings- och karridarmojligheter, dalig kontakt med ar-
betskamrater. Dessa forhallanden leder till att tidsbegrénsat anstillda mar psykiskt och i for-
langningen dven fysiskt daligt. Trotthet och hagloshet dr mer vanligt forekommande bland
dem in tillsvidare anstillda.™ Den stress som tidsbegrinsade anstéllda upplever kommer ofta
i fraga i massmedia. Exempelvis i en insidndare i GP, som gillde arbetsvillkor for s.k. behovs-

anstillda, anfordes foljande:*”

”... Resultatet dr att dessa personer hamnar i en situation ddr de kdnner stindig
stress over osdkra inkomster och aldrig riktigt lediga, eftersom de alltid maste

vara beredda att rycka ut om ndgon ringer.

Mdnga har jobbat pa detta sdtt under flera, flera dr. De far ut maximalt tio tu-

sen i manaden och har inte haft semester sedan gud vet niir, om ens ndagonsin.”

Trots allt 4r en tidsbegrinsad anstillning en sidkrare anstdllningsform under anstidllningens
bestand och kan vara fordelaktig for arbetstagaren. For en studerande kan en sadan anstillning
fungera som en mojlighet for att prova manga olika arbeten och en extra inkomstkélla under
studietiden. Dessutom kan tidsbegrénsade anstédllningar tjana som en vég till tillsvidareanstill-

ningar.

301 Aven statiska uppgifter fran 1980-talet bekriftar sambandet mellan sysselséttning och familjebildning da bade
kvinnors arbetskraftsdeltagande och barnafédande steg samtidigt.

392 Detta stycke bygger pa Nelander, Goding 2005 s. 48.

% Ds 2003:27 s. 70.

™ Detta stycke bygger pa Troberg 2003 s. 53 ff.

% GP, 5.37 2007-09-24.
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Situationen for de anstillda i bemanningsforetag liknar i stort sett de tidsbegrénsat anstilldas,
da den genomsnittliga anstillningstiden i bemanningsbranschen ir relativt kort.* Detta med-
for att de anstillda i bemanningsforetag saknar — i likhet med tidsbegrinsat anstéllda — anstill-
ningstrygghet och dirmed uppbir de ovanforklarade negativa effekterna, dvs. framtidsoro, att
ha en svagare stillning, att kinna mindre samhorighet med arbetsplatsen, oro for ekonomiska

situation m.m.

Med hénsyn till negativa konsekvenser som en tidsbegrinsad anstéllning medfor, onskar de
flesta — 96 % - tillsvidareanstillningar.””’ Det finns inte nagra skillnader mellan kvinnor och
min eller mellan hog- och lagutbildade. De unga ér lika intresserade av tillsvidareanstill-

ningar som de dldre.’”

5.2 Arbetsgivarperspektiv

Vid tillgodoseende av arbetskraft utgar arbetsgivaren fran det alternativ som dr det mest ef-
fektiva och 1onsamma for verksamheten. Vad som &r 16nsamt eller effektivt beror pa arbetsgi-
varens behov just i det konkreta fallet. Arbetsgivaren genomfor siledes forandringar i perso-

nalstyrkan efter sina behov.

Nir efterfragan 6kar och medfor en dkad arbetsbelastning kan arbetsgivaren vilja att anstilla
ny personal om behovet ir tillrickligt stort och inte &r 6verflodig. Beroende pa den uppstadda
arbetsuppgiftens natur och varaktighet kan nyanstéllning ske for en begrinsad tid eller tills
vidare. Oavsett anstillningsformen blir arbetsrittsliga skyldigheter aktuella for savil arbetsgi-
vare som arbetstagare i och med anstillningsavtalets ingaende. Eftersom en tillsvidareanstilld
har en fastare anknytning till arbetsgivaren, &r det ytterst sannolikt att arbetstagaren visar ett
okat engagemang och effektivitet pa arbetsplatsen, vilket i sin tur kan ge 6kad produktivitet
som resultat.’” Om arbetsgivaren viljer att anstilla tills vidare, har han/hon dock inte mojlig-
het att sdga upp arbetstagaren utan saklig grund. Vid tillsvidareanstéllning har arbetsgivaren
dessutom att iaktta regler om omplacering, turordning, varsel m.m. Det sagda innebdr att dven

om efterfragan minskar och behovet av ny personal upphor, kan arbetsgivaren inte siga upp

306 IFAU, Andersson, Wadensjo 2004 s. 49, Birgersdotter m.fl. 2002 s. 25.

397 Nelander, Goding 2005 s. 20.

% A.a. s.21 med hinvisning till Ungdomsstyrelsens utredningar nr. 10 &r 1998.
% Prop.2005/06:185 s. 109.
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anstillningsavtalet av denna anledning. Om arbetsgivaren anser att den 0kade arbetsbelast-
ningen r tillfdllig, kan han/hon i stillet anstilla for en begrinsad tid. Arbetsgivaren kan da
inga mojligheter att séiga upp arbetstagaren i fortid om inte lingstforordnande finns, utan an-
stallningsforhallandet upphor vid anstéllningstidens utgang. Eftersom arbetsgivaren har moj-
lighet att begrénsa anstidllningstiden — under forutsittning att det dr lag- eller kollektivavtals-
enligt — kan tidsbegrinsade anstéllningar vara ett effektivare sitt att anpassa arbetskraften
efter varierande behov. En stérre mojlighet till tidsbegriansade anstéllningar innebér dérfor en
okad flexibilitet for arbetsgivaren.’® Det dr dock inte alltid 1itt att forutse behovets omfatt-
ning. Dessutom avgrinsas anvindningen av tidsbegrinsad anstillning med avseende pa tiden.
Till detta tillkommer att rekryteringsprocessen ir tidskrdvande och kostsam. 80 % av foreta-
gen anger att de hellre skulle anstilla dn hyra personal om arbetsrittsliga regler inte begrin-

sade deras mojligheter att vara konkurrenskraftiga.’

For arbetsgivare som under ldngre tid
vill ha tidsbegréinsat anstillda kan dessa regler medfora att arbetsgivare viljer det i normal-

fallet dyrare alternativet att hyra in arbetskraft eller att anlita egenforetagare.

Vid val av inhyrning av arbetskraft tillgodoser arbetsgivaren sitt behov av flexibilitet genom
att ha tillgang till rétt kompetens i ritt tid och for en tid han/hon vill. Med hinsyn till att den
inhyrda personalen &r anstélld pa bemanningsforetag och utfor arbetet for kundforetaget, ér de
ofta mycket engagerade i att leverera 16sningar till kund i ritt tid och med kvalitet.”"* Eftersom
arbetsgivaren inte har nagra arbetsrittsliga skyldigheter gentemot den inhyrda personalen, blir
det léttare for henne/honom att anpassa personalstyrkan efter behov. Arbetsgivaren har dven
mojlighet att byta ut den inhyrda personalen om han/hon inte uppbér den lampliga kompeten-
sen for arbetet. Trots att inhyrning av arbetskraft i allménhet anses kostsammare 4n att anstél-
la,’"” &r detta alternativ ekonomiskt fordelaktigare nir personalbehovet ir av tillfdllig karaktér.
Nir det &dr fraga om kortare anstillningsperioder, dr siledes dyrare att anstdlla dn att inhyra
personal. Inhyrning av arbetskraft kan dessutom tjdna som en provanstéllning. Om arbetsgiva-
ren vill behdlla den kompetenta arbetskraften kan han/hon anstilla den inhyrda personalen.

Det som ir negativt med inhyrningen &r, vid sidan av kostnaderna, att den inhyrda personalen

319 prop. 1996/97:16 s. 32.

3 http://www .teknikforetagen.se/templates/News____2323.aspx

12 Tntervju med Agneta Svanqvist och Lars Wentzel.

313 Att inhyra personal ir dyrare eftersom inhyrning innebir att kundforetaget utver den anstilldes 16n och
sociala avgifter dven betalar en avgift till uthyrningsforetaget. Se SOU 1997:58 s. 56.
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har en kortare uppsidgningstid, ofta en manad, vilket kan leda till problem nir denne séiger upp

sig."*

Till foljd av globalisering, 6kad konkurrens och specialisering av produktionen har féretagen
fordandrat sina organisationsformer. Arbetsgivaren kan gora kostnadsbesparingar genom att
lamna en del av verksamheten till entreprenad, da investeringar och administrativa utgifter
minskar. Dessutom Okar foretagets konkurrenskraft nir arbetsgivaren fokuserar sig pa kirn-
verksamheten samt man far specialist kompetens pa den 6verlimnade delen av verksamheten.
Nackdelen med detta alternativ &r att arbetsgivaren en blir alltmer beroende av utomstaende
som kan besitta viktiga informationer om foretaget. Dessutom om det finns geografiskt av-
stand mellan entreprenadforetag och kundforetag kan det vara svart att ha kontakt med var-
andra, sérskilt nir entreprenadforetaget &r etablerat i ett land med en annan tidszon, t. ex. In-

dien.’

53 Genusperspektiv

Den enskilde har mojlighet att efter kompetens och intresse vilja det yrke han/hon vill utan
hinder av lagar, fordomar och andra osynliga svarigheter. Sa ser en jamstilld arbetsmarknad
ut. Anstéllningsskyddslagen dr konsneutral och konsuppdelningen pa dagens svenska arbets-
marknad har minskat men arbetsmarknaden kan fortfarande inte sigas vara jamstilld.”'® I da-
gens svenska samhille och arbetsmarknad finns inga formella hinder fér kvinnor for att ut-
bilda sig eller komma in pa arbetsmarknaden. Diaremot férekommer en faktisk och kdnnbar
konsdiskriminering da det finns stora skillnader mellan méns och kvinnors yrken och arbets-

villkor.
Orsaker
Konsdiskrimineringen hérleds fran manga olika faktorer och kan inte bara forklaras med bio-

logiska skillnader eller skillnader i preferenser mellan konen. En forklaring, som bygger pa

historiska skdl, dr att kvinnor fornekades erhalla samma villkor som ménnen pa arbetsmark-

34 Intervju med Agneta Svanqvist.

13 Intervju med Agneta Svanqvist.

316 Begreppet jimstilldhet innebir att kvinnor och miin ska ha lika rittigheter, skyldigheter och majligheter inom
livets alla omraden.
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naden under 1800-talet vilket dven har paverkat dagens arbetsmarknadsorganisation och
struktur, trots att kvinnorna idag utgor hilften av arbetskraften och inga yrken ir stingda for
dem lingre.’” En annan forklaring 4r att vissa yrken anses innefatta typiska manliga
arbetsuppgifter, t.ex. byggnadsarbete, och kvinnor fornekas tilltrade till dessa yrken dven om
de har kapacitet och vilja for att utféra dessa arbetsuppgifter. En forskningsstudie, som bygger
pa uppgifter om drygt 8 000 jobbsokande kvinnor och mén i den centrala databasen Sokande-
banken visar att arbetsgivare medvetet véljer bort kvinnor nér de ska anstélla personal, i syn-
nerhet inom mansdominerade yrken.’'® En tredje forklaring ér den traditionella synen pa kvin-
nor och deras traditionellt sitt dvervidgande del i hushéllsarbete. Den forutbestimda konsrol-
len innebir att kvinnor bor kunna ta hand om familjen samtidigt som de har ett arbete. Sam-
bandet mellan konsdiskrimineringen hemma och pa arbetsmarknaden ar starkt. En konssegre-
gerad arbetsmarknad forsoker uppritthalla en konstypisk arbetsdelning i hushallet vilket bi-
drar till att forstirka konsuppdelningen pa arbetsmarknaden.’” En fjirde forklaring &r
fordldraledigas stillning pa arbetsmarknaden. Forildralediga missgynnas pa arbetsmarknaden

och denna ritt utnyttjas i praktiken mer av kvinnor 4n ménnen.

Konsuppdelningen pa arbetsmarknaden minskat under 1990- talet. En 6kad kvinnoandel inom
manga mansdominerade yrken beror pa kvinnors hogre studiebenidgenhet och hogre genom-
snittsbetyg vilket bidragit till att deras stillning pa hogskolan givit 6kade mojligheter for att
bryta pa mansdominerade yrken. Daremot dr konsmonstret i yrken som kriaver kortare utbild-

ning visentligen of6rindrat.’”

Konsdiskriminering pa arbetsmarknaden forekommer inte bara vad giller yrkesvalet utan att
dven arbetsvillkoren i olika avseenden blir olika. Det har redan konstaterats att av manga an-
ledningar arbetstagare onskar sig tillsvidare anstillning.””' Det ér idag framst kvinnor som har
tidsbegrinsad anstillning, vilket kan ses som ett hinder savil for ekonomiskt oberoende som
for utveckling och karridr. Den typiska personen med en tidsbegridnsad anstéllning dr en ung
invandrarkvinna som arbetar i hotell- och restaurangbranschen.’” Diagrammet nedan visar att

hur fordandringen pa arbetsmarknaden missgynnat kvinnor.

31750U 2004:43 s. 11.

31 http://www2.unt.se/avd/1,1786,MC=1-AV_ID=500296,00.html
319 50U 2004:43 s. 27.

320 Aa.s. 16.

321 §e ovanavsnitt 5.1.

3222005/06: AU3 s. 10.
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Personer i dldern 20-64 ar efter arbetskraftstillhorighet och vanligen arbetad tid 1970-2005

Kvinnor Man
Procent Procent
100 100
an an
EQ EQ
£ 40
a0 20
0 0

1970 1973 19580 933 1930 1933 2000 2003 1970 1373 1930 1955 15930 1935 2000 2005

OEj i arbetsk-aften

O Arhetslbsa

O Furl dellid, 1-19 Lim.
mLang deftid, 20-34 tir.
W Heltid, 33- fim.

Kdlla: SCB

Effekter

Ur en samhillsekonomisk synvinkel innebdr konsdiskriminering mindre bra mgjligheter till
okad matchning — nér kvinnor och min inte kan komma ifraga for vissa arbetsuppgifter for att
de tillhor fel konskategori — pa arbetsmarknaden. Detta forsamrar i lingden den ekonomiska
effektiviteten och drivkrafterna for ekonomisk tillvixt.’” Det &r dessutom ett oerhort
resurssloseri nédr de fardigutbildade inte far de arbete de &r utbildade for. Att konsdiskriminera

gynnar saledes inte samhallet.

Sésom det framhallits i ovanavsnitt 5.1 finns det ett starkt samband mellan barnafodandet och
sysselsittningen. Kvinnors arbetskraftsdeltagande kan sidgas vara en forutsittning for att foda
barn vilket ocksa Gverensstimmer med det socialforsdkringsrittsliga systemet med tanke pa

t.ex. reglerna for fordldrapenning och SGI.

333 50U 2004:43 5. 21.
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Forslag

Den 1 juli 2006 tridde ett nytt forbud mot missgynnande av skél som har samband med for-
dldraledighet i kraft i fordldraledighetslagen med syfte att forstirka skyddet for forédldralediga
arbetstagare. Eftersom en stor andel av arbetstagare som utnyttjar fordldraledighetsritten &r
kvinnor, kan ett missgynnande av forildralediga arbetstagare anses utgora indirekt diskrimi-
nering pa grund av kon.” Utnyttjandet av foréldraledighetsritten dr frivillig och endast en
liten del av forédldraledigheten tas av papporna vilket i sig visar att det finns ett implemente-
ringsproblem. En reglering om att papporna skall utnyttja fordldraledigheten minst ett visst
antal dagar, t.ex. de sextio dagarna som inte kan overforas (AFL 4 kap. 3 §), kan tjdna till att

indirekt konsdiskriminering pa grund av forildraledigheten atminstone minskar.

Avidentifierade jobbanstkningar vid rekryteringsprocessen kan vara en fungerande 16sning

for att forhindra diskriminering av olika orsaker.

En lagreglering om att bade min och kvinnor skall finnas i rekrteringssgruppen pa storre fo-

retag kan frimja jamstélldhet pa arbetsmarknaden.

Att offentliggora de foretag som inte dr jimstillda och inte heller aktivt arbetar for jamstilld-

het kan fungera som ett incitament for att forebygga forekomsten av konsdiskriminering.

For att uppna malet om jamstilld arbetsmarknad &r bara politiska beslutfattande och atgirder
otillrickliga. Det krdvs stort engagemang fran individer och samhillet. En jamstélld arbets-
marknad forutsitter jamstéllda familjer i samhillet. Kvinnor bor stilla hogre krav pa médnnen

vad giller ansvaret for hushallet for att arbetsdelningen i familjen blir mer jamstalld.

En lagstiftning mot konsdiskriminerande reklam, dvs. en skildring av konsegenskaper eller -
roller vilken allmint sett uppfattas som krinkande for kvinnor eller mén har nyligen foresla-

gits.”” ¥ Reklamen ér en viktig del i identitetsskapandet och konsdiskriminerande reklam

324 Dg 2002:56 s. 462.
325 50U 2008:5.
326 SOU 2008:5 s. 306.
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har en negativ inverkan pa jamstidlldheten och motverkar samhillets jimstidlldhetsstravan-

den 327

Med hinsyn till dess negativa konsekvenser har det varit angeldget att minska antalet langva-
riga tidsbegrinsade anstillningar ur ett genusperspektiv. I takt med att de nya reglerna om
tidsbegrinsade anstéllningar tillimpas pa arbetsmarknaden kommer missgynnandet av ena

konet i form av korta anstéllningar att minskas.

Betriffande positiv sdrbehandling anser jag ddremot inte att den utgoér nagon losning till
denna problematik. Positiv sidrbehandling 4r i sig diskriminerande. Jimstilldhet handlar om
rattvisa och positiv sirbehandling skapar flera orittvisor pa arbetsmarknaden. Den strider
dessutom mot ritten till likabehandling. Att anvidnda diskriminering som metod for att skapa

jamstilldhet dr alltsa en paradox.

54 Fackforeningstillhorighet och anstéillningsform

Fackforeningsrorelsen har haft en radande stéllning i den svenska modellen. En forutsittning
for den svenska modellens uppritthallande dr den hoga anslutningsgraden till de fackliga or-
ganisationerna. Betrdffande personalen och anstéllningsvillkoren har organisations- och
strukturforindringarna pa arbetsmarknaden lett till att arbetsgivaren har en kérna av tillsvida-
reanstillda som kompletteras med tidsbegrénsat anstillda och inhyrd personal vid behov. For-
dndringarna har dérfor inneburit en maktforskjutning till arbetsgivarnas fordel eftersom fack-

foreningarnas styrka paverkas av anstéllningsformerna.

327 Aa.s. 189.
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Anstillda 16-64 ar (AKU), procent efter anstillningsform, facklig huvudorganisation,
Kén=totalt. (procent)
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Kidilla: SCB

Ar 2006 var den fackliga anslutningsgraden bland tidsbegrénsat anstéllda endast 53,1 % jim-
fort med 79,2 % bland tillsvidareanstillda.

Med hénsyn till att fackforeningstillhorighet har ett starkt samband med anstéllningsformen
samt de inforda ldttnaderna for arbetsgivaren att tidsbegrinsat anstilla, anser jag att fackliga
organisationernas starka stillning kommer att forsvagas i storre utstrackning. Dessutom i och
med globaliseringen har det grinsoverskridande samarbetet pa arbetsgivarnas sida okat.
Fackforeningarna behover darfor anpassa sig till omvérldsforandringarna och bli béttre pa att

bl.a. samarbeta dver nationsgrénserna.
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6 Sammanfattning

Genom en kartliggning av de olika tillvigagangssitten har det tydliggjorts i framstéllningen
for arbetsgivaren vilka handlingsmojligheter som star till buds ndr han/hon tillgodoser sitt

arbetskraftsbehov.

Traditionellt sitt far arbetsgivaren tillgang till den kompetens han/hon behover genom att inga
ett s.k. arbetsavtal. Beroende pa avtalsforhallandets innebord dr avtalets beteckning antingen
anstillningsavtal eller uppdragsavtal. Avtalets klassificering &r viktig, da olika rittsverkan dr

anknutna till olika arbetsavtal.

Arbetstagarbegreppet, som avgrinsar arbetsrittsliga reglernas tillimpningsomrade i personligt
hinseende, dr inte definierat i lag. Begreppets innebord faststills istillet av domstol genom en
helhetsbedomning av alla relevanta omstidndigheter i det enskilda fallet. Grinsdragningen
mellan arbetstagare och uppdragstagare har blivit allt mer svarare, om inte luckrats upp, i och
med nya organisationsformer som innebér att arbetstagare arbetar under liknande arbetsvillkor
som uppdragstagarnas. Utifran olika bedomningskriterier, som sysselsittningsgrad, vederla-
gets form, sedvana i branschen, tilldelningen av F-skattsedel m.m. kan det vara svart att av-
gora om den arbetspresterande parten skall betraktas som arbetstagare eller egenforetagare.
Med anledning hirav boér domstolarna kontinuerligt granska de bedomningskriterier som de

traditionellt anvint vid helhetsbeddmningen.

Arbetstagarbegreppet dr tvingande for att undanrdja risken att kringga arbetsrittsliga regler.
Detta innebir att avtalsparterna saknar mojlighet till att forfoga 6ver huruvida den arbets-
presterande parten &r att anse som arbetstagare eller inte. Nér ett arbetsavtal klassificeras som
anstillningsavtal uppkommer en mingd arbetsrittsliga forpliktelser och ddrmed stort ansvar
for arbetsgivaren, t.ex. den kollektiva arbetsritten aligger arbetsgivaren bl.a. forhandlings-
skyldighet som kan anses som en begrinsning av 32- befogenheterna. Jamfort med andra ar-
betsrittsliga lagar har MBL dock ett utvidgat tillimpningsomrade. Lagen tillimpas ocksa pa
den kategori s.k. jimstillda uppdragstagare som &r knutna till en enda huvudman och driver

verksambhet i liten skala och har en beroendestillning i forhallande till huvudmannen.
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Vid val av att anstilla ny personal, har arbetsgivaren mojlighet att inga ett avtal om tillsvida-
reanstillning eller tidsbegrinsat anstéllning. Eftersom huvudregeln ér att anstédllningen skall
anses gilla tills vidare och anstéllningsskyddet dr huvudsakligen kopplat till denna anstéll-

ningsform forutsitter tidsbegriansade anstidllningar stod i lag eller kollektivavtal.

Med hinsyn till att arbetsgivarens behov till 6kad flexibilitet kan tillgodoses genom okat ut-
rymme for tidsbegrinsade anstillningar, att dessa &r en viktig bro i arbetslivet for unga och
andra med liten arbetslivserfarenhet, att den tidigare regleringen var oforutsebar och svar att
tillimpa, har nya regler inforts betrdffande tidsbegrinsade anstéllningar. Dessa tridde i kraft
den 1 juli 2007. De innebér en begrinsning av antalet former av tidsbegridnsade anstillningar.
Om arbetsgivaren viljer att tidsbegrinsat anstilla personal for att tillgodose sitt arbetskrafts-
behov har han/hon foljande alternativ enligt den nya bestammelsen: Den nya formen allmin
visstidsanstillning, som mojliggor att anstilla tidsbegrinsat utan att ange nagra sirskilda skl
for tidsbegriansningen, vikariat, sdsongarbete, anstillning nir arbetstagare fyllt 67 ar. Dirtill

kvarstar mojligheten att triffa avtal om provanstillning oforandrad.

For att forebygga risken att arbetsgivaren missbrukar lagen genom att técka stadigvarande
arbetskraftsbehov genom varandra foljande tidsbegrinsade anstéllningsformerna har en kon-
verteringsregel inforts. Denna regel innebdr att allmiin visstidsanstillning eller
vikariatsanstillning som pagatt sammanlagt mer &n tva ar under en femarsperiod Gvergar i en
tillsvidareanstéllning. Regeln forstirker arbetstagarnas anstéllningstrygghet samtidigt som den
tillgodoser arbetsgivares behov av flexibilitet. Vid berikningen av den sammanlagda anstill-
ningstiden ingar endast tid i allmén visstidsanstillning och vikariatsanstéllning for respektive
anstillningsformerna. Arbetsgivarsidan har kritiserat konverteringsregeln och bedomt den
vara orimlig for att tillsvidareanstillning erbjuds pa grund av konstruktioner i regelsystemet
och inte efter behovet i verksamheten. Med hénsyn till tidsbegrinsade anstilldas utsatta stall-
ning i ekonomiskt och socialt hinseende delar jag inte arbetsgivarsidans uppfattning. Tvértom
ar skyddsreglerna for arbetstagare befogade, da forstarkning av den enskilde arbetstagarens
stillning behovs. Den storsta komplikationen med tidsbegriansningen i allmén visstidsanstéll-
ning dr att den omojliggor att traffa avtal om projektanstillning som Overstiger tva ar. Detta
innebir att allmén visstidsanstéllning inte kan fullstéindigt kompensera bortfallet av projekt-
anstillningar. Eftersom regler om tidsbegridnsade anstéllningar i LAS 4r semidispositiva, kan
detta problem bist 16sas genom att anpassa lagens regler till de forhallanden som giller i olika

branscher genom kollektivavtal.
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Om arbetsgivaren dr bunden av kollektivavtal och om det innebér avvikelser fran lagen far
arbetsgivaren tillimpa dessa dven pa arbetstagare som inte dr medlem i den kollektivavtalsbi-
rande arbetstagarorganisationen. De undersokta kollektivavtalen pavisar att kollektivavtals-
regleringar kring tidsbegrinsade anstéllningar dr mer inskridnkande dn den nya regleringen i

lagen ur ett arbetsgivarperspektiv.

I och med att den arbetsorganisatoriska planen har fatt radikala fordndringar sedan 1990-talet
har begrepp som entreprenad, slimmade och flexibla foretag blivit mer vanligt forekom-
mande, vilket har lett till att bemanningsforetag har kommit att vixa upp och haft ett bety-
dande inslag pa den svenska arbetsmarknaden. Nir arbetsgivaren behover ytterligare arbets-
kraft och vill fa arbete utfort utan att anstilla egen personal har bemanningsforetag tva tjinster
att erbjuda: uthyra personal och entreprenad. Inhyrning av arbetskraft dr ett Ionsamt alternativ
for arbetsgivaren, sirskilt nir behovet ér av tillfillig karaktir pa grund av, t.ex. arbetsstoppar,
sdsongvariationer, ordinarie arbetskraftens ledighet m.m. Vi sadana fall dr det kostsamt att
anstilla ur ett foretagsperspektiv med hinsyn till annonsering, urval m.m. Dessutom har be-
manningsforetag storre mojlighet att snabbt fa tag pa ritt kompetens till ritt arbetsuppgift. En
ytterligare anledning till att arbetsgivaren vinder sig till bemanningsforetag dr den Okade
anstillningstryggheten enligt lagar och avtal. Gentemot den inhyrda personalen bér kundfo-
retaget inget arbetsgivaransvar. Globaliseringen, den snabba teknikutvecklingen och de
skirpta konkurrensvillkoren har lett till att foretag fokuserar pa sin karnverksamhet och resten
av verksamheten utlimnas till entreprenad. Darigenom bedrivs verksamheten pa ett effekti-
vare och lIonsammare sitt. Dessutom foreligger inget anstillningsforhallande mellan anstillda
pa entreprenadsforetag och kundforetaget. Bemanningsforetagen har saledes funktionen att

tillhandahalla flexibilitet till arbetsgivaren.

Andra alternativ till att anstélla ny personal &r att arbetsgivaren omorganisation av verksam-
heten till ett franchiseforetag om foretagets koncept &dr ldmpligt for denna organisationsform

samt att anpassa den befintliga personalstyrkan efter det nyuppkomna behovet.

Flera faktorer inverkar vid arbetsgivarens val av ett av de kartlagda alternativen nér han/hon
tillgodoser sitt arbetskraftsbehov. Framfor allt dr arbetsgivaren inte helt fri att anstélla vem
som helst och hur som helst. Utformningen av reglerna kring anstéllningsskydd och tidsbe-

grinsade anstéllningar har medfort att begreppet “fri antagningsritt” forlorat sin innebdord till
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viss del. Dirutover begriansar reglerna om foretradesritt till ateranstéllning, anti-diskrimine-
ringslagstiftningen, forhandlingsskyldigheten enligt MBL m.m. arbetsgivarens fria antag-
ningsritt. Regelverkets inverkan pa valet har blivit storre pa mindre foretag. Anledningen
dartill &r att sma foretag har storre behov av flexibilitet, varfor de oftast viljer bort perma-
nenta anstéllningsrelationer. En annan inverkande faktor dr internationaliseringen med en

okad konkurrens pa en global marknad som uppstiller hoga krav pa foretagets flexibilitet.

Forskningar visar att det finns ett samband mellan anstillningsformen och arbetstagarens eko-
nomiska trygghet, sociala stidllning samt ohélsa. I allméinhet kan ségas att jimfort med tillsvi-
dareanstillning innebér tidsbegriansade anstidllningar simre mojligheter i de ndimnda hénseen-

dena. Det anférda motiverar varfor de flesta arbetstagarna onskar tillsvidareanstéllningar.

Ur ett genusperspektiv innebér arbetsgivarens val inte séllan en diskriminering. Konsdiskri-
minering i arbetslivet férekommer inte bara i samband med rekryteringen utan att kvinnor ofta
far mindre formanliga arbetsvillkor &n ménnen. I dagens arbetsmarknad &r det frimst kvinnor
som har tidsbegrinsade anstillningar, vilket forsémrar deras utvecklings- och karriirmojlig-
heter. Vissa forebyggande atgidrder mot konsdiskriminering har foreslagits i framstéllningen.

Diremot gar det inte att prognostisera hur effektiva dessa forslag ir.

Fackforeningarnas inflytande och styrka &r beroende av anslutningsgraden. Bland tidsbegrin-
sat anstillda dr fackforeningstillhorighet betydligt ldgre #n tillsvidareanstillda. Det starka
sambandet mellan anslutningsgraden och anstillningsformen innebir att arbetsgivaren, genom

sitt val, har en indirekt paverkan 6ver fackforeningarnas stillning.
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7 Avslutning

Forindrade forutséttningarna i form av mer globala marknader, avregleringar, ny teknologi,
nya organisationsformer, okat behov for specialistkompetens m.m. har stillt nya krav pa fo-
retagen och medbringat att kunskap och flexibilitet har blivit allt mer viktigare som konkur-
rensmedel. De genomgripande arbetsmarknadsfordndringarna innebér sdledes stora omvix-

lingar av arbetsgivarens behov betriffande arbetskraftens kvalitet och kvantitet.

Sammantaget finns inte nagon enkel forklaring rorande faktorer som paverkar arbetsgivarens
val och konsekvenser som medfoljer detta val. Trots forsoket att halla perspektivet sa brett
som mojligt i detta arbete, har en heltickande framstéllning inte blivit mojlig med hénsyn till
dmnesvalets omfattning. Didremot dr det klarlagt att en rad olika orsaker samverkar nir ar-
betsgivaren tillgodoser sitt arbetskraftsbehov. Enligt min uppfattning dr strukturella for-
dndringar och regelverkens utformning av stor vikt i sammanhanget. Arbetsgivaren ldgger
tyngdpunkten pa flexibilitet, om den aktuella tjinsten inte tillhor kdrnverksamheten och/eller
dr 6ppen for kontinuerliga fordndringar, varfor en allt storre grupp tidsbegrinsat anstéllda och

inhyrda personal forekommer pa arbetsmarknaden.

Syftet med lagindringen kring anstéllningsformerna har varit att stirka arbetstagarnas trygg-
het genom konverteringsregeln samtidigt att 6ka arbetsgivarens flexibilitet genom den nya
anstillningsformen, allmén visstidsanstédllning. Lagstiftaren har darigenom forsokt att hitta en
balans mellan tva intressen i kollision: arbetstagarens behov av trygghet och arbetsgivarens
behov av flexibilitet. Det dr uppenbart att konverteringsregeln, i teorin, forstiarker de tidsbe-
grinsade anstilldas stéillning. Ddremot har den okade anstidllningstryggheten enligt lagar och
avtal lett till okad efterfragan pa bemanningsforetagens tjinster. Vid denna punkt uppstar en
motsigelse mellan syftet med lagregleringen och dess konsekvenser. Ju mer forstérkt anstall-
ningstrygghet lag- eller avtalsregleras desto mer blir arbetsgivarna benidgna att inhyra perso-
nal. Paradoxen ligger i att reglerna som stiftas i syfte att forstirka anstéllningstrygghet kan
innebira forsimrade mojligheter till anstéllning. Jag anser dirfor att den nya regleringen inte

frambringar den sokta balansen. Jag anser inte heller att en absolut balans finns.

Den snabba fordndringen i omvirlden gor att forutséttningarna for den svenska arbetsmarkna-

den kontinuerligt forindras. Aven om de inforda reglerna anses fungera indamélsenligt pa
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dagens arbetsmarknad, behovet av nya regler kommer att uppsta inom kort, da arbetsmarkna-

den dr och kommer att vara i forindring.
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Kallforteckning

Offentligt tryck

Lagstiftning

1939:727

1962:381
1971:199
1974:12
1974:13
1974:152
1976:580
1977:1160
1982:80
1982:764
1985:1100
1991:433
1991:1121
1992:497
1992:1434
1993:100
1993:221
1993:440
1994:260
1994:261
1994:373
1995:945
1995:1027
1996:379
1996:38

Lag om forbud mot uppsigning eller avskedande med anledning av virnplikts-
tjénstgoring m.m.

Lag om allmin forsékring

Lag om anstillningsskydd for vissa arbetstagare

Lag om anstéllningsskydd

Lag om vissa anstéllningsfraimjande atgéarder

Regeringsform

Lag om medbestimmande i arbetslivet

Arbetsmiljolag

Lag om anstéllningsskydd

Lag om vissa anstéllningar som ldkare vid upplatna enheter, m.m.
Skollag

Jamstélldhetslag

Forordning med instruktion for Statens skolverk

Lonegarantilag

Hogskolelag

Hogskoleférordning

Forordning for Sveriges lantbruksuniversitet

Lag om privat arbetsformedling

Lag om offentlig anstillning

Lag om fullmaktsanstillning

Anstillningsforordning

Forordning med instruktion for Hogskoleverket

Forordningen om tidsbegriansning av anstidllning av personal vid Europaskolorna
Forordning med hovrittsinstruktion

Forordning med kammarrittsinstruktion
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1996:381  Forordning med tingsrittsinstruktion

1996:382  Forordning med ldnsrittsinstruktion

1996:1424 Lag om #ndring i lagen (1982:80) om anstéllningsskydd

1996:1476  Forordning med instruktion for Forsvarshogskolan

1999:130  Lag om atgirder mot diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning

1999:132  Lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av funktionshinder

1999:133  Lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning

1999:568  Lag om utlandsstyrkan inom Forsvarsmakten

2000:1472  Forordning om anstéllningar vid forskningsrad

2006:440  Lag om dndring i lagen (1982:80) om anstéllningsskydd

2007:390 Lag om é&ndring i lagen (2006:440) om #&ndring i lagen (1982:80) om
anstillningsskydd

2007:391  Lag om dndring i lagen (1982:80) om anstéllningsskydd

Kommittédirektiv

Dir. 2007:116 Oversyn av kraven for F-skatt m.m.

Departementspromemorior

Ds 2001:6 Genomforande av deltids- och visstidsdirektiven
Ds 2002: 56 Hallfast arbetsritt for ett fordnderligt arbetsliv

Ds 2003:27 Foretags- och anstéllningsformer i fordndring

Offentliga utredningar

SOU 1973:7 Trygghet i anstéllningen

SOU 1975:1 Demokrati pa arbetsplatsen. Forslag till ny lagstiftning om forhandlingsritt och
kollektivavtal

SOU 1992:116 Privat formedling och uthyrning av arbetskraft
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SOU 1993:32 Ny anstillningsskyddslag

SOU 1994:141 Arbetsrittsliga utredningar

SOU 1997:58 Personaluthyrning

SOU 2004:43 Den konsuppdelade arbetsmarknaden

SOU 2008:5 Konsdiskriminerande reklam - kridnkande utformning av kommersiella medde-

landen

Propositioner

Prop. 1971:107 Forslag till lag om anstéllningsskydd for vissa arbetstagare, m.m.

Prop. 1973:129 Forslag till lag om anstéllningsskydd m.m.

Prop. 1975/76:105 Lag om medbestimmande i arbetslivet

Prop. 1981/82:71 om ny anstéllningsskyddslag m.m.

Prop. 1990/91:113 om en ny jamstélldhetslag, m.m.

Prop. 1990/91:124 om privat arbetsformedling och uthyrning av arbetskraft, m.m.

Prop. 1992/93:218 om avreglering av arbetsformedlingsmonopolet

Prop. 1994/95:76 Forédndring av vissa arbetsrittsliga regler

Prop. 1996/97:16 En arbetsritt for okad tillvixt

Prop. 1997/98:177 Ny lag om atgérder mot etnisk diskriminering i arbetslivet

Prop. 1997/98:179 Lag om forbud mot diskriminering i arbetslivet av personer med funk-
tionshinder

Prop. 1997/98:180 Lag om férbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell ldgg-
ning

Prop. 2000/01:78 Riitt att arbeta till 67 ars alder

Prop. 2001/02:97 Lag om férbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegrinsad anstéllning, m.m.

Prop. 2005/06:185 Forstirkning och forenkling - dndringar i anstéllningsskyddslagen och
fordldraledighetslagen

Prop. 2006/07:111 Bittre mojligheter till tidsbegriansad anstéllning, m.m.
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