LUNDSUNIVERSITET

Ekonomihdgskolan

Institutionen for handel srétt VT 2007
HAR161 Handelsréttslig specialkurs

M agi steruppsats

AnstaIningsvillkor for tidsbegransat anstallda

Handledare Forfattare
Lea Hatzidaki-Dahlstrom Anna Sepp



Sammanfattning

Genom beslut fran den nya regeringen andras reglerna om tidsbegransade anstalIningar pa den
svenska arbetsmarknaden till storsta delen den 1 juli 2007. Syftet med denna uppsats ar att
klargora vilka anstalIningsvillkor arbetstagare med tidsbegransade anstallningar kommer att fa
genom lagandringarna. Uppsatsen grundas pa den rattsdogmatiska metoden, men
kompletteras dessutom med intervjuer av en arbetsgivare och tva arbetstagare. Otryggheten
upplevdes som det sémsta med tidsbegransade anstélIningar. En provanstéllning kan avbrytas
utan att ndgon objektiv grund krévs. Under anstallningstiden i allmén visstidsanstéllning och
vikariat &r arbetstagaren dock trygg eftersom anstéllningen normalt inte kan avslutas i fortid.
Problemet med detta &r att en arbetstagare inte kan saga upp sig. Eftersom LAS i vissa delar
ar dispositiv kan detta emellertid |6sas om det avtalas om en anstéliningsform som & av

tidsbegransad karaktér, men som kan avslutas tidigare.

Det finns lagstiftning som kompletteras med rattspraxis for att skydda tidsbegransade
arbetstagares anstéliningar. Arbetsgivare ska bland annat informera arbetstagare med
tidsbegrénsad anstdllning om lediga tillsvidareanstaliningar. For allmén visstidsanstalining
och vikariat finns regler om foretradesrétt till dteranstélining, besked fran arbetsgivaren om
anstallningen inte kommer att fortsitta och tidsgrans nar anstdllningen Gvergdr i
tillsvidareanstallning. Arbetstagaren maste dock ha kvalificerat sig med en viss anstallningstid
for att reglerna ska gdla. Den nyaregeringen vill att flexibiliteten att anstélla ska 6ka, det ska
vara enkelt att anstdlla for tidsbegransade perioder. Mojligheten for arbetsgivare att
provanstélla paverkas inte andringarna i LAS. Mina intervjuer visade att kunskapen om
reglerna om visstidsanstallningar ar 1ag. De nya reglerna gor regelverket mer enhetligt och det
blir troligtvis léttare att forstd eftersom antalet former av tidsbegrénsade anstéllningar

minskar.

Nyckelord: tidsbegransade anstéllningar, vikariat, provanstidllning, allmén visstidsanstéllning,

lagen om anstillningsskydd



Abstract

The new government has passed new rules about temporary employments. The new rules will
enter into force the 1 of July 2007. The purpose of this essay is to explain the effect the new
legidation will have on working conditions for temporary employed workers. This essay is
jurisprudential and based on a traditional juristic method but is however complemented with
interviews with one employer and two employees. The worst thing about a temporary
employment is the uncertainty of the employment. Asit is, a probationary employment can be
brought to an end without any objective reasons. During the period of employment,
substitutes and general temporary employed workers are safe, because these employments
normally cannot be completed before the intended time. However, the problem is that these
workers cannot quit the employment if they want to. The Employment Protection Act can in
some parts be negotiated and an employment in form of a temporary employment that can be
terminated earlier can be arranged.

The legidation complemented with case law protects temporary employed workers. Asiit is,
employers have to inform temporary employed workers about job openings. General
temporary employed workers and substitutes have preferential right to be re-hired.
Furthermore, the employer has to inform if the employment will not continue and after a
certain period of time the temporary employment will automatically be transformed into a
permanent employment. However, the qualification time has to be achieved for severa
protection regulations. The new government wants the flexibility to hire to increase and it will
be easier to hire on atemporary basis. The new provisions in the Employment Protection Act
will not affect the opportunity to use probationary employment. The interviews for this essay
showed that the knowledge about the temporary employments is poor. The new provisions are
more uniform, and will probably be easier to understand when the number of temporary

employments decreases.
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1 Inledning

Inledningskapitlet Oppnas med en bakgrundsbeskrivning av &mnesvalet och ett kort
framférande om varfér detta amne ar av vikt att undersoka. Kapitlet fortsatter med en
presentation av uppsatsens syfte och fragestallningar. Darefter foljer en motivering av de
metoder som uppsatsen bygger pa. Sutligen redovisas de begrepp som &r centrala for

uppsatsen, samt avgransningar och disposition.

1.1 Bakgrund

Den forsta versionen av lagen om anstéllningsskydd (SFS 1974:12), hadanefter kallad LAS,
tillhdr de viktigaste av 1970-talets lagstiftningsreformer inom arbetsrdtten i Sverige.r Den
ursprungliga LAS bygger pé det utredningsforsiag som den s kallade Amanska utredningen
lade fram. Utredningsforsaget for lagen berérde bade tillsvidareanstdllningar och
tidsbegransade anstéllningar.2 Tonvikten i forslaget 1ag emellertid pa tillsvidareanstallningen,
enligt utredningsforslaget var det den anst8liningsform som fick det starkaste
anstallningsskyddet. Tidsbegransade anstéllningsavtal skulle dock fa traffas, om det
foranleddes av arbetsuppgifternas sarskilda karaktéar eller om det stdmde Overens med
sedvanjai branschen.® Tanken var inte att forbjuda tidsbegransade anstéliningar, utan avsikten
var att forhindra forbigaende av de regler om uppsagningsskydd som endast &r tillampliga pa

tillsvidareanstélIningar.

Det kompletta anstéllningsskyddet som aterfinns i den nuvarande LAS (SFS 1982:80)
betraffar endast de arbetstagare som & anstéllda tills vidare, med s kallad fast anstallning.*
LAS ké&rna bygger pa att arbetstagarna ska ha ett rattsligt skydd for sin anstallning genom att
det kravs saklig grund for uppsagning frén arbetsgivarens sida. Vidare ska uppsagningar pa
grund av arbetsbrist ske i turordning. Langre anstallningstid ger foretréde till fortsatt

! prop. 1981/82:71 s. 31.
2 prop. 1973:129 5. 117.
3SOU 1973:7 5. 174.

4 prop. 1981/82:71 s. 31.



anstéllning. Arbetstagaren har rétt till uppsagningstid och 16n under denna. Det & endast vid
alvarsamma undantagsfall som avsked far férekomma Om arbetsgivaren senare behover
anstélla arbetskraft, har den som blir uppsagd pa grund av arbetsbrist foretrade i nio manader
frén den tidpunkt d& anstallningen upphdrde.

Arbetets art eller branschens villkor innebér emellandt att tillsvidareanstallning inte kan
anvandas.® De yttre omstandigheterna i dessa fall medfor att anstallningsskyddet da inte kan
bli lika omfattande som vid tillsvidareanstalining. Enligt LAS far tidsbegransade anstéllningar
forekomma endast i vissa speciella fall.¢ Forutom vid de tillféllen som réknas upp i lagen, far
angtéllningsavtal for viss tid eller visst arbete traffas med stod av kollektivavtal som har
godkants pa forbundsnivaenligt 2 § 3 st. LAS.

Arbetstagare som innehar en tidsbegransad anstélining har jamfort med tillsvidareanstéllda
genomgaende samre utvecklings- och utbildningsmdjligheter i arbetet.” Dessutom har de
ocksd samre mojligheter pa arbetsmarknaden. Beroende pa vilken anstdllningsform en
arbetstagare har, kan den enskildes mojligheter paverkas att utanfor arbetdlivet styra och
planera sin livssituation. Den som innehar en tillsvidareanstalning har till exempel 1&ttare &n
tidsbegransat anstéllda att falan hos kreditgivare eller att fa bostad.® For den enskilde handlar
en tillsvidareanstdlining emellertid om mer &@n bara ekonomisk trygghet.® En
tillsvidareanstallning kan exempelvis gynna delaktigheten i den sociala gemenskapen pa

arbetsplatsen och kan aven ge storre mgjligheter till personlig utveckling.

Frén och med den 1 juli 2007 skulle nya regler i anstallningsskyddslagen (SFS 2006:440),
skapade av den socialdemokratiska regeringen trada i kraft. Den tilltankta lagstiftningen
innehdll till stor del nya bestdmmelser om inskrankta mdjligheter till tidsbegrénsad
anstallning. Arbetdivsinstitutet redogjorde i betankandet Halfast arbetsrétt — for ett
foranderligt arbetsliv (Ds 2002:56) att bade antalet och andelen anstallda med tidsbegransad
anstélining hade okat sedan borjan av 1990-talet.’® Det konstaterades att kvinnor, yngre och
personer med utléndsk bakgrund, & uppenbart Overrepresenterade bland de tidsbegransat

> prop. 1973:129 5. 117.

6 prop. 1982/81:71 s. 34.
7 prop. 2005/06:185 s. 38.
$2001/02:97 s. 24.

? prop. 2005/06:185 s. 38.
1 Ds 2002:56 5. 197.



anstéllda.'* Syftet med de tillténkta reglernai LAS var att hindra tidsbegransade anstallningar
fran att fortgd under 1ang tid hos en och samma arbetsgivare.’? Dessutom skulle antalet
tidsbegréansade anstéllningar minska och regelverket skulle framja att tidsbegransat anstéllda
vagledsin i tillsvidareanstalining. Reglerna skulle bli enklare och mer férutsdgbara an vad de
tidigare har varit. Den borgerliga regeringen som tilltradde makten hosten 2006 vill till
skillnad fran den socialdemokratiska regeringen forbéttra méjligheterna att anstélla for
begransad tid.** Darfor kommer den socialdemokratiska regeringens lagférslag inte att
genomforas. Det ersétts i stéllet med en lagstiftning som Okar mgjligheterna att anstélla
tidsbegransat.

1.2 Syfte och fragestallningar

Diskussioner om tidsbegransad anstdlning &erkommer standigt i politiska och fackliga
diskussioner. Just nu & amnet hogaktuellt med tanke pa att nya regler ska inforas den 1 juli
2007. Med tanke pa amnets relevans, finner jag det intressant att géra en noggrann utredning
om de forutsattningar och villkor som arbetstagare med tidsbegransade anstdllningar har pa
den svenska arbetsmarknaden. Syftet med uppsatsen ar att klargora vilka anstéllningsvillkor
arbetstagare med tidsbegransade anstéllningar har. Uppsatsen utgar fran ett objektivt synsatt
och ska belysa savdl arbetsgivares som arbetstagares aspekter. Syftet indelas i fdljande
huvudfragestallningar:

» Hur férandras reglerna med den nya regeringens forslag?

* Vad ar syftet med de olika tidsbegransade anstélIningsformerna?

" Ds 2002:56 s. 207.
12 prop. 2005/06:185 s. 39.
B En ny arbetsmarknadspolitik, 2007, s. 4.
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1.3 Metod

Metodavsnittet har for avsikt att beskriva tillvagagangsséttet for uppsatsen som baseras pa den
réttsdogmatiska metoden. Utgangspunkten i den rattsdogmatiska metoden finns i befintliga
réttskallor.* Detta kompletteras av genomforda intervjuer i denna uppsats. Undersokningen i
uppsatsen gar ut pa att faststalla de regler som finns eller bor tillampas av lagstiftaren och
precisera hur dessa narmare ska forstas och tillampas. For att till en borjan kommain i mitt
undersokningsomréde boérjade jag att ta del av doktrinen i amnet. | detta tidiga stadium
anvande jag mig framst av forfattare som var kanda fér mig sedan tidigare kurser i arbetsréit,
bland annat bocker skrivna av Lars Lunning och Mats Glava Dessa bocker ger ett
overskadligt perspektiv dver de regler och réttskalor som finns inom omradet om
tidsbegransade anstéliningar. Den juridiska litteraturen anses emellertid inte ha lika hogt
varde som andra réttskallor.’s For att uppsatsen skulle bygga pa primérdata i storsta méjliga
utstrackning, det vill saga information direkt fran den ursprungliga kéallan, anvande jag mig
framst av andra kdllor i understkningsarbetet.

Efter att ha satt mig in i lagstiftningens bestdmmelser om tidsbegransade anstaliningar, var
nasta steg i uppsatsforfarandet att jag tog del av forarbetena till tillampliga paragrafer. Av
intresse i forarbetena var lagstiftarnas motiv till att utforma bestammelserna och att fa
kunskaper om anvisningar och rekommendationer om lagens uttryck.'” Dessutom ger
forarbetena en forstaelse och storre tydlighet an lagtexten, for att forsta lagen i relation till
réttssystemet och till den verklighet som regleras. | uppsatsen har jag framst anvant mig av
forarbeten i form av propositioner eftersom det & i en sddan som regeringens sutgiltiga
lagforslag presenteras for riksdagen.t® Anledningen till att jag i forsta hand har velat utga fran
propositioner & att lagarnas beredning kan ses som en kontinuerlig debatt, dér senare

deltagarei lagens tillkomstprocess kan godkanna eller avvisa vad som tidigare har anforts.*®

Jag kande sedan tidigare till att den borgerliga regeringen som tilltradde makten hosten ar
2006, inte uppskattade de nya reglerna om inskrankta mojligheter att anstélla arbetstagare for

' Lehrberg, 2001, s. 38.

15 Lehrberg, 2001, s. 113.

' Lundahl & Skirvad, 1999, s. 52.
17 Lehrberg, 2001, s. 86.

'8 Lehrberg, 2001, s. 88.

19 Lehrberg, 2001, s. 95.
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begransad tid. Det var emellertid inte forran jag ringde till Arbetsdepartementet i Stockholm
som det kom till min kédnnedom att ett nytt lagforslag for béttre maojligheter till tidsbegransade
anstallningar var pavag. Tanken var att de nyareglerna (enligt prop. 2005/06:185) inte skulle
hinna trada i kraft Under uppsatsarbetet har jag lopande tagit del av de olika
lagstiftningsstegen som syftar till att skapa battre mojligheter till tidsbegransade anstélIningar.
For 8ldre bestammelser i LAS som inte berdrs av detta forslag, har jag inte lika noga foljt alla
steg i utvecklingen under |agstiftningsarbetet.

Efter undersokningen av lagstiftningen Overgick jag till att betrakta réttspraxis. Det &r
domstolarna som i sin réttstillampning avgor hur en réttsregel eller lag ska tillampas.? Det
finns en hel del réttsfall fran Arbetsdomstolen (AD) angéende tidsbegransade anstallningar.
Det finns emellertid ingen majlighet att presentera samtliga réttsfall i denna uppsats pa grund
av uppsatta tidsgranser och maximalt antal tilldtna sidor. | stéllet har jag valt ut réttsfall som
jag finner vara de mest relevanta for att pavisa vilken stallning arbetstagare med tidsbegransad

anstallning har pa arbetsmarknaden.

For att battre forsta den verklighet dar reglerna verkar, kan den som anvander sig av den
réttsdogmatiska metoden pa olika sétt skaffa sig kunskaper som finns utdver de befintliga
réttskdllorna®? Detta kan exempelvis ske genom lasning av statistik, egna statistiska
undersokningar eller intervjuer. | denna uppsats har jag valt att intervjua tre personer som pa
olika sétt har erfarenhet av tidsbegransade anstédlningar. Anledningen till att jag valde att
genomfora just intervjuer var att det kan vara sarskilt lampligt for att producera djupgaende
och detaljerad data?® Da det inte fanns ndgon majlighet till flertalet intervjuer, ville jag i
stéllet ha djupgéende svar av dem som blev intervjuade. Eftersom endast ett fatal personer har
blivit intervjuade avser intervjumaterialet inte att leda till generaliseringar.?* Syftet & snarare
att exemplifiera asikter om tidsbegransade anstéllningar fran personer som sjdlva har
erfarenhet av detta, antingen som arbetstagare eller som arbetsgivare. For att uppna validitet i
undersbkningen, det vill séga att méta det som faktiskt avses att méta, anvande jag lagstiftning

och réttspraxis som grund vid frageformul &rets utformning.

2 Helle Ellehdj, telefonintervju 2007-03-08.
2 Lehrberg, 2001 s. 97.

22 Lehrberg, 2001, s. 38.

2 Denscombe, 2000, s. 161.

* Svenning, 2003, s. 68.

%% Svenning, 2003, s. 64.
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Intervjuerna som genomfordes var semistrukturerade, jag holl en flexibel insté8lining till i
vilken ordningsfoljd de olika fragorna behandlades.? Svaren var av 6ppen karaktar och fokus
|8g pa att den intervjuade skulle utveckla sina synpunkter.?” Samtliga intervjuer var personliga
och utfordes i respektive respondents hem. Datainsamlingen gjordes genom anteckningar.
Intervjupersonerna valdes ut antingen genom personliga kontakter eller genom tips fran nagon
bekant. Jag har forsokt minimera min egen inverkan pa intervjuresultatet genom att forhalla
mig neutral och att vara forsktig till de uttalanden som de intervjuade gjorde under
intervjuerna.® FoOr att hja intervjuns tillforlitlighet, &ven kallat reliabilitet, var jag dessutom
noga med att anvanda klara definitioner pa de begrepp som jag anvande vid intervjuerna.2

1.4 Avgransningar

Nar det gdler tidsbegransade anstdllningar, ligger tonvikten i denna uppsats pa de nya
lagregler som & pa vag att introduceras. Eftersom de nya reglerna inte infors i svensk
lagstiftning forran den 1 juli 2007, finns det inte nagra rattsfall som kan appliceras till just
dessa lagregler. Den tillampliga réttspraxis som framlaggs i uppsatsen grundasi stéllet pa den
ddre lagversionen. | kapitlet om tillsvidareanstélIning aterfinns ingen réttspraxis eftersom det
endast & av introducerande karaktéar. Denna uppsats avser inte att utreda specifika
forhallanden inom olika arbetsomraden, utan ska presentera den reglering som géller i stort pa
arbetsmarknaden. Néar det galler olika former av visstidsanstallningar, koncentreras uppsatsen

pa allmén visstidsanstallning, vikariat och provanstallning.

26 Denscombe, 2000, s. 135.

7 Se bilagorna 1, 2 och 3 for intervjufrégor.
28 Denscombe, 2000, s. 140.

%% Svenning, 2003, s. 68.
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1.5 Begreppsforklaringar

Som synonym till tillsvidareanstéllning anvands i uppsatsen begreppet fast anstéllning. Bada
dessa uttryck hénfors till huvudregeln om anstdliningsformer pa den svenska
arbetsmarknaden. Med visstidsanstéllning eller tidsbegransad anstdlining avses en
arbetstagare som ar anstalld till ett visst datum, till en sarskild uppgift eller med anledning av

en sarskild handelse.*

1.6 Disposition

Kapitel 1 — Inledning: Kapitlet inleds med ett framl&ggande om amnesvalets bakgrund och
relevans. Darnast presenteras uppsatsens syfte och fragestaliningar. | inledningskapitlet ingar

aven metodavsnittet. Déarefter foljer uppsatsens avgransningar samt begreppsforklaringar.

Kapitel 2 — Tillsvidareanstdllning som huvudregel: For att ge lasaren en forberedande
framstalining infor kommande i kapitel i uppsatsen, inleds uppsatsen med en beskrivning av
tillsvidareanstéllning som enligt lagstiftningen & huvudregel (4 8 LAS). Kapitlet & av
grundlaggande karaktar och bygger endast pa forarbeten som beror tillsvidareanstallningar.

Kapitel 3 — Visstidsanstallningar: Kapitlet 0ppnas med en redogorelse av tillamplig
lagstiftning med forarbeten. Dérefter foljer en framstéllning av réttsfall som berdr
visstidsansta Iningar. Kapitlet avslutas med en presentation av de intervjuer som har gjorts om
tidsbegrénsade anstélIningar med en arbetstagare och en arbetsgivare.

Kapitel 4 — Provanstéllningar: Provanstdlining innehar ett eget kapitel i uppsatsen. Avsnittet
ska genom laggtiftning och praxis redogora for galande rétt inom detta omrade.
Avslutningsvis presenteras intervjumaterialet angéende provanstallningar.

3% Definitionen himtad ur prop. 2001/02:97 s. 36, som hénvisar till visstidsdirektivet (rddets direktiv 1999/70/EG
av den 28 juni 1999 om ramavtalet om visstidsarbete undertecknat av EFS, UNICE och CEEP).
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Kapitel 5 — Sammanfattning och slutsatser: | detta kapitel aterkopplas uppsatsens resultat till
syftet och frégestdliningarna. Vidare fors reflektion och argumentation om resultatet som har

framkommit.
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2 TillsvidareanstalIning som huvudregel

Syftet med detta kapitel &r att ge lasaren en forstéelse for tillsvidareanstalining som &r
huvudregel for anstéllningsavtal, innan den djupare redogdrelsen om tidsbegransade
anstallningar presenteras i nastkommande kapitel. | kapitlet redogérs de grundlaggande
bestdmmelser som finns i lagstiftningen om anstéllningsskydd. Tillamplig réattspraxis finns
inte med i detta kapitel, eftersom tanken endast & att ge en introduktion av

tillsvidareanstalIning.

2.1 Huvudregeln om anstédllningsavtal

| svensk rétt ar det LAS som behandlar frégor som ror anstéllningar. De grundlaggande
reglernatill skydd for arbetstagarna ar tvingande.® Det far emellertid tréffas kollektivavtal om
andra regler an lagens pa vissa punkter. | ett sadant avtal ska ett fackférbund antingen vara
part pa arbetstagarsidan eller godkanna avtalet for arbetstagarpartens rakning. Huvudregeln
enligt 4 8 1 <. & att anstéliningsavtal gdler tills vidare.®> Om inget annat har avtalats galler
anstallningen tills vidare.® Det finns emellertid regler som tilléter andra anstéllningsformer n
tillsvidareanstallning. 5 8 (och 5 a § fram till 1 juli 2007) tillter tidsbegransade anstéllningar i
sarskildafall. Provanstallning &r dessutom tillaten enligt 6 8.

2.2 Uppsagning av anstallningsavtal

Bade arbetsgivare och arbetstagare har mojlighet att fa anstéllningsavtalet att upphora efter en
viss uppsagningstid enligt 4 8 2 st. LAS.* Uppséagningstiden priméara funktion &r att ge
arbetstagaren en tidsfrist for att soka ny anstdllning utan att forlora sin inkomst.>> En

31 prop. 1981/82:71 s. 31.
32 prop. 1973:129 5. 117.
33 prop. 1981/82:71 s. 38.
3% prop. 1973:129 5. 117.
33 prop. 1973:129 s. 131.
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uppsagning fran arbetsgivarens sida ska vara sakligt grundad enligt 7 8. Om det &r skaligt att
arbetsgivaren bereder arbetstagaren ett annat arbete hos sig & uppsagningen inte sakligt
grundad enligt 7 8 2 st. Det finns ingen generell innebdrd av begreppet saklig grund, eftersom
olika uppsagningsfall och foérhallanden pa olika arbetsplatser & sa skiftande.® | forarbetena
foreskrivs dock att uppsagning ska vara den sista dtgéard nér alla andra atgarder for att forstka
|6sa problemet har tomts.3 En uppsagning fran arbetsgivarens sida ska ske skriftligen for att

undvikatvister om uppsagning har kommit till stand eller inte.3®

Arbetsgivarens omplaceringsskyldighet enligt 7 § 2 st. som maste prévas innan en uppsagning
blir aktuell, géller de arbeten som arbetstagaren har tillréckliga kvalifikationer for.* En viss
upplarningstid méaste dock accepteras av arbetsgivaren. Omplaceringsskyldigheten inskranks
dessutom till de arbeten som & lediga Om foretaget har flera driftsenheter ska
undersokningen om omplacering av arbetstagaren omfatta foretagets samtliga driftsenheter.
Déaremot stracker sig omplaceringsskyldigheten inte till andra bolag som ingdr i samma
koncern.

2.2.1 Uppségning pa grund av arbetsbrist

Arbetsbrist & en av de omstandigheter som godtas for uppsagning.® Det kan inte kravas att
arbetsgivaren ska bedriva sin verksamhet i oférandrat skick bara for att arbetstagarna ska
kunna fortsétta sina anstéllningar. | forarbetena till LAS uttalas att ett va fungerande
naringsliv och fortsatt ekonomisk tillvaxt gor att det maste finnas mojlighet for reformarbete.
Arbetsgivaren méste emellertid Gvervaga andra mojligheter som skulle medféra att
arbetstagare inte behdver sigas upp, exempelvis omplacering, naturlig avgang eller successiv
avveckling. Ett naturligt inslag &r att dessa fragor framlaggs vid 6verlaggningar med berorda
fackliga organisationer. Slutligen & det dock arbetsgivarens vardering av behovet att
genomfora en driftsinskrankning som & avgérande for om det anses foreligga arbetsbrist.

Domstolen gor inte foretagsekonomiska beddomningar i det enskilda fallet for att kontrollera

36 prop. 1973:129 s. 119.
37 prop. 1973: 129 s. 121.
38 prop. 1973:129 s. 129.
39 prop. 1973:129 s. 121f.
40 prop. 1973:129 s. 123.
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om det verkligen foreligger arbetsbrist. Det & daremot en annan sak om arbetsgivaren pastar
att arbetsbrist & grunden for uppségningen, om det egentligen & andra motiv som ligger

bakom uppsagningen. Tillatligheten av uppsagningen far da provas.“

Genom turordningsregler ges ett sarskilt skydd &t arbetstagare med lang anstéllningstid hos
arbetsgivaren.#? | propositionen till den &dre versionen av LAS beskrivs att
turordningsreglerna har uppkommit for att foretagen bedriver en anstéllningspolitik som leder
till att sérskilt utsatta grupper pa arbetsmarknaden har fétt okade svérigheter.®® Aldre, men
&ven handikappade och samst utbildade arbetstagare har ofta svart att ordna nytt arbete i
konkurrens med yngre och mer vélutbildade. Innan LAS infordes var det véaldigt vanligt i
kollektivavtal for arbetare att arbetsgivaren fick behdlla de duktigaste och mest lampliga
arbetstagarna vid uppsagning med anledning av arbetsbrist.* Vid val mellan likalampliga och
lika skickliga arbetstagare, skulle hanseende till anstéllningstidens langd och om négon hade
sarskilt stor forsorjningshorda. For att hansyn numera ska tas till behovet av att |ata sarskilt
betydelsefulla arbetstagare ha kvar sin anstéllning, far det ske i forhandlingar mellan
arbetsgivare och fackliga organisationer om foretaget har mer an tio anstdllda“

Overenskommelsen blir dé en avvikelse fran lagen.

2.2.2 Uppsagning pa grund av personliga forhallanden

Den andra grunden som kan utgora saklig grund for uppsagning &r forhalanden som hanfor
sig till den anstdllde personligen.® Saklig grund for uppsagning kan foreligga om
arbetstagaren har misskoétt sig eller visat brist pa lamplighet. Fokus i dessa fall skainte ligga
pavad som har férekommit i det sarskildafallet. | stallet skainriktningen vara pa de slutsatser
om arbetstagarens lamplighet som kan dras av det intréffade. Detta innebér att en uppsagning
inte bor kunna ske vid enstaka fall av misskétsamhet eller oldmpligt upptrédande, om
héandelsen inte & sa allvarlig att arbetstagaren har visat sig olamplig for sitt arbete. |

1 prop. 1973:129 5.123.
A prop. 1973:129 s. 113.
* prop. 1973:129 s. 111.
* prop. 1981/82:71 s. 32.
5 Jfr 22 § 2 st. LAS.
 prop. 1973:129 s. 124f.
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forarbetena ges exempel pa beteende som tillsammans med omstandigheter i det enskilda
fallet kan utgora saklig grund for uppsagning. Ordervagran, misskoétsamhet eller bristande
lamplighet, samarbetssvarigheter, onykterhet i tjansten eller strefk som & lag- eller
avtalsstridig & exempel pa sddana omstandigheter.#” Om &alder eller sukdom medfor en
stadigvarande och vésentlig nedséttning av arbetsformagan kan den nedsatta arbetsformagan
framlaggas som grund for uppsagning. Det maste da vara fraga om att arbetstagaren inte kan

utfora arbete av betydel se for arbetsgivaren.*

2.3 Avskedande

Vid grovt kontraktsbrott fran motpartens sida kan ett anstéllningsavta i allméanhet havas utan
att nagon uppsagningstid behdver iakttas.* Den anstdllde kan hava avtalet om arbetsgivaren i
vasentlig mén har asidosatt sina dligganden mot arbetstagaren enligt 4 § 3 <. LAS. D&
anstéllningsavtalet havs av arbetsgivaren kallas det for avskedande, bestdmmel serna om detta
aerfinns i 18 8. Ett avskedande bor kunna tillampas endast da det handlar om avsiktligt eller
grovt vardslost handlande, som inte rimligen ska behova tdlas i nagot réttsforhallande.
Avskedande kan ske vid illojal konkurrens eller annat illojalt handlande av allvarlig natur. Det
kan ocksa réra sig om alvarligare brott som har begétts mot arbetsgivaren, exempelvis stold,
forskingring eller misshandel. Brott som har begatts utom arbetet kan i vissa fall motivera ett
avskedande, om brottet & &gnat att grovt skada forhdllandet mellan arbetstagaren och

arbetsgivaren.

2.4 Ovrigaregler

En arbetsgivare som vill avskeda eller siga upp en arbetstagare pa grund av personliga
forhallanden ska underrétta arbetstagaren om det i forvag enligt 30 8 LAS. Nar det géller en
uppsagning ska meddelandet 1amnas minst tva veckor i forvag. Vid avsked ska den 1amnas
minst en vecka i fortid. Samtidigt som underréttelsen ldmnas till arbetstagaren ska den lokala

47 prop. 1973:129 s. 124f.
8 brop. 1973:129 s. 126.
* prop. 1973:129 s. 148ff.
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arbetstagarorgani sationen som arbetstagaren tillhor underréttas. Arbetstagaren och den lokala
arbetstagarorganisationen har rétt att halla 6verlaggning med arbetsgivaren om det som
underréttelsen och varslet avser. Overlaggningen ska begdras senast en vecka efter att
underréttelsen eller vardet lamnades. Arbetsgivaren far inte verkstalla uppsagningen eller

avskedandet forran overlaggningen har slutforts.

Enligt 7 8§ 4 <. far en uppsagning som hanfér sig till arbetstagaren personligen, inte grundas
enbart pa forhallanden som arbetsgivaren har kant till mer an tva manader innan underréttelse
lamnades enligt 30 8. Om nagon underréttelse inte har lamnats géller tvd manader fore
tidpunkten for uppsagningen. Uppsagningen far dock grundas endast pa omstandigheter som
arbetsgivaren har vetat om mer an tvd manader, om férseningen beror pa arbetstagarens
begéaran eller medgivande. Det kan ocksa finnas synnerliga ska for att fa hanvisa till

omstandigheterna. Sammaregler géller &ven vid avsked enligt 18 8.

Regler om foretradesrétt aterfinns i 25 - 27 88. Om en arbetstagare har sagts upp pa grund av
arbetsbrist har denne foretradesrétt till ateranstélining enligt 25 8. Foretradesrétten géller i nio
manader efter det att anstéllningen upphorde. Rétten till foretrade géller da arbetstagaren har
varit anstalld hos arbetsgivaren i mer an tolv manader under de senaste tre aren. Foretrédet ar
endast tillampligt pa de arbeten som arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for. Det
gdller inom den enhet och det avtalsomrade dar arbetstagaren var sysselsatt nar anstallningen

avsutades.

20



3 Allman visstidsanstallning och vikariat

Detta kapitel ska redogora for de regler som finns om tidsbegransade anstéllningar i form av
allmén visstidsanstdllning och vikariat. Forst presenteras en historisk utveckling om
lagstiftningen for tidsbegransade anstallningar for att ge lasaren en bild om vad som har
skett under de senaste aren. Dérefter presenteras den lagstiftning som kommer att galla efter
den 1 juli 2007. Tyngdpunkten ligger pa lagen om anstallningsskydd, men &ven andra lagar
av betydelse framstalls. Efter lagstiftningen foljer en egen del som innehaller en genomgang
av utvald rattspraxis. Sst i kapitlet presenteras intervjuerna som har sin i allméan

visstidsanstallning och vikariat.

3.1 Lagstiftning

Innan tillkomsten av 1974 ars LAS inskranktes, enligt kollektivavtalen, anstallningsskyddet
ofta att endast gélla efter en minsta anstallningstid och de arbetstagare som hade uppnétt en
viss l&gsta dlder.® Vanligtvis utesl6ts ocksa arbetstagare med visstidsanstallningar, utan att
anvandningen av sadana anstallningsformer begransades. Anstéllningsskyddslagen géller nu
for samtliga arbetstagare pa arbetsmarknaden. Tillsvidareanstdllning & huvudregeln pa den
svenska arbetsmarknaden. LAS tilldter men begransar majligheterna att tréffa tidsbegransade
anstélIningsavtal .5t

3.1.1 Historisk utveckling

Under de senaste &ren har det varit manga turer om lagstiftningen angaende tidsbegransade
anstdliningar. Detta avsnitt finns med for att skapa en Overblick 6ver de regler om
tidsbegransade anstéllningar som har géllt under de senaste aren. Vidare framlaggs éven de

regler som skulle inforas av den social demokratiska regeringen, men som aldrig blev aktuella.

%0 prop. 1981/82:71 s. 32.
31 prop. 1981/82:71 s. 34.
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Slutligen presenteras kortfattat de regler som kommer att inféras den 1 juli 2007, beslutade av
den borgerliga regeringen. Lagstiftningen som infors den 1 juli presenteras sedan mer
omfattande i resten av kapitlet. Trots att reglerna om tidsbegransade anstéliningar andras, &r
huvudregeln om att anstéliningsavtal géller tills vidare oftrandrad. Mojligheten att
provanstélla berdrs inte heller av lagéndringarna, denna anstéllningsform presenteras forst i
kapitel 4.

3.1.1.1 Gallanderegler framtill den 1 juli 2007

Géllande regler om tidsbegransade anstélningar kommer att upphdra den 1 juli 2007. | lagen
finns jamforelsevis manga omstandigheter som kan foranleda att det &r tillatet att tréffa avtal
om tidsbegransad anstéllning. Enligt 5 8 LAS stadgas att avtal om tidsbegransad anstéllning
far tréffas for viss tid, viss sasong eller visst arbete, om det foranleds av arbetets sarskilda
beskaffenhet. Vidare far avtal tréffas for viss tid som avser vikariat, praktikarbete eller
feriearbete. Andra stycket i 5 § foreskriver att en arbetstagare som har varit anstélld som
vikarie i mer an tre & under de senaste fem aren, ska 6vergai en tillsvidareanstélining. Om
det foranleds av tillfallig arbetsanhopning far avtal dessutom traffas for viss tid om tiden
omfattar htgst sex manader under tva &r. N&r en arbetstagare vantar pa att gora sin varnplikt,
& visstidsanstalIning tillaten om véarnpliktstjanstgoringen ska paga mer an tre manader. Femte
och sista punkten i 5 8§ meddelar att avtal for viss tid aven far tréffas nar en arbetstagare har
fyllt 67 ar.

Utover dessa tillfalen som & uppréknade ovan, far &ven Gverenskommen visstidsanstallning
tréffas enligt 5 a 8. Sammanlagt far avtal om en sadan anstéllning tréffas om hogst tolv
manader under en tredrsperiod for en och samma arbetstagare. Ingen avtalsperiod far vara
kortare &n en manad, i sa fall gdler avtalet en manad. En arbetsgivare far hogst ha fem
arbetstagare anstdllda med dverenskommen visstidsanstélining vid samma tidpunkt. Det var
for att framja tillvaxten, framfor allt for nystartade foretag, som regeln om 6verenskommen
visstidsanstalIning infordes & 1997.52

32 Lunning, 2006, s. 254.
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3.1.1.2 Den socialdemokr atiska regeringens mellanversion

Enligt de tillténkta reglerna som riksdagen beslutade om den 18 maj 2006 (lag [2006:440] om
andring i lagen [1982:80] om anstallningsskydd), skulle avtal om tidsbegransad anstéllning fa
traffas for fri visstidsanstallning, for vikariat och nar arbetstagaren hade fyllt 67 ar.5 Syftet
med regleringen var att motverka att tidsbegransade anstéllningar skulle paga under lang tid
hos en och samma arbetsgivare.® Dessutom skulle antalet former av tidsbegrénsade
anstéllningar begransas, vilket tillsammans med en mer likformig reglering skulle skapa mer
forutsagbara regler. Malet var dessutom att minska antalet tidsbegransade anstéllningar och
framja att arbetstagare med tidsbegransade anstdllningar skulle  Gverga till
tillsvidareanstalIningar. Eftersom ett stort antal kollektivavtal innehdller stadganden om
tidsbegransad anstallning, ansag regeringen att arbetsmarknadens parter skulle ha maéjlighet
att anpassa kollektivavtalen till de féreslagna reglerna.®® De nya reglerna skulle darfor tréda i
kraft den 1 juli 2007 och skulle endast gélla de anstéllningar som hade ingatts den 1 juli 2007
eller senare.

Ett stort antal remissinstanser ansag att en regel om fri visstidsanstallning var positiv.5 Da fri
visstidsanstallning skulle tillampas, behtvdes inte ndgot séarskilt skal for att gora undantag
fran huvudregeln om tillsvidareanstallning. Betréffande arbetstagarnas behov av trygghet i
anstallningen, ansag regeringen att regeln om fri visstidsanstallning borde begrénsas, vilket
den gjordes till htgst 14 manader inom en femarsperiod. Regeringen ansdg att det utéver den
fria visstidsanstéllningen kunde finnas behov av tidsbegransad anstéllning vid vissa specifika
omstandigheter.> Det ansags vara Onskvart for bade arbetsgivare och arbetstagare att samma
person kan vikariera under hela perioden, da en ordinarie arbetstagare &r ledig. Pa grund av
detta ansdg regeringen att det fanns anledning att tilldta langre perioder av tidsbegransad
anstéllning for vikariat, an sammanlagt hogst 14 manader under fem ar. Den tillatna tidsfristen
for vikariat om 36 manader inom en femarsperiod som géller med den nuvarande regleringen,
skulle darfor besta med de nya reglerna.®® Den tilltankta lagstiftningen innebar i huvudsak att

under en femarsperiod kunde fria visstidsanstalIningar om hogst 14 manader kombineras med

33 prop. 2005/06:185 s. 1.
>4 prop. 2005/06:185 s. 39.
>3 prop. 2005/06:185 s. 106.
36 prop. 2005/06:185 s. 42.
37 prop. 2005/06:185 s. 47f.
38 prop. 2005/06:185 s. 50.
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vikariatanstallningar upp till 36 manader.® Med stod av LAS kunde en arbetstagare aldrig
vara tidsbegransat anstélld hos en arbetsgivare mer @& 50 manader under en femarsperiod. |
kollektivavtal kunde emellertid arbetsmarknadens parter fritt anpassa reglerna efter den
enskilda verksamhetens behov. | propositionen uttalades att det i enlighet med den svenska
modellen & betydelsefullt att arbetsgivar- och arbetstagarparter medverkar till att tréffa
branschanpassade kollektivavtal nér det behdvs.® | propositionen uppges vidare att 92 procent
av ala anstéllda omfattas av kollektivavtal. Om det inte skulle finnas kompletterande regler i
kollektivavtal och dar fri visstidsanstdlining inte skulle técka arbetsgivarens behov av
arbetskraft, borde det enligt regeringens asikt, tréffas avtal om tillsvidareanstallning.

Enligt den tilltdnkta regleringen hade en tidsbegransat anstélld, som hade arbetat hos
arbetsgivaren i minst 6 manader under tva ar foretradesrétt till &eranstalining.®! Flertalet
remissinstanser framférde att de tidsbegransade anstéllningarna skulle komma att fa kortare
varaktighet och understiga sex manader om forslaget om kortare kvalifikationstid for
foretradesrétt genomfordes.®? Regeringen ansdg dock att det inte skulle vara ekonomiskt
forsvarbart att kontinuerligt anstalla tidsbegransat pa kortare tid an sex manader nar den nya
regleringen inférdes. Kostnaderna for rekrytering och inskolning skulle da ¢ka for foretaget.
Den tilltankta effekten av detta borde i stéllet bli att fler arbetstagare skulle kvarsta i sin
anstallning forbi tidsgransen om foretradesrétt till ateranstalining.

Angéende den informationsskyldighet som dligger arbetsgivare att informera tidsbegransat
anstéllda om provanstéliningar och tillsvidareanstaliningar, gick den socialdemokratiska
regeringen ett steg langre nér det gdlde fordldralediga arbetstagare med tidsbegransad
angtdllning. For att starka forddraledigas stéllning pa arbetsmarknaden, beslutades att
arbetsgivaren skulle 1dmna information direkt till de foraldralediga som hade tidsbegrénsade
anstélIningar om ledigatillsvidareanstélIningar och provanstaliningar.®

39 prop. 2005/06:185 s. 47.
89 prop. 2005/06:185 s. 46.
81 prop. 2005/06:185 s. 52.
82 prop. 2005/06:185 s. 55f.
83 prop. 2005/06:185 s. 69.
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3.1.1.3 Introduktion till den borgerliga regeringens version

Enligt den lag som trader i kraft den 1 juli 2007 far tidsbegransad anstallning tréffas om
allmén visstidsanstélining (kallades fri visstidsanstélining i den socialdemokratiska
versionen), for vikariat, for sdsongsarbete och nar arbetstagaren har fyllt 67 ar.®
Kvalifikationstiden for nér en allman visstidsanstallning vergar till en tillsvidareanstalIning
andras till tva & inom en feméarsperiod. Aven ett vikariat vergdr till en tillsvidareanstélining
nér en vikarierande arbetstagare har varit anstélld hos samma arbetsgivare i mer an tva ar
under en femarsperiod. Angdende foretradesratt till ateranstalining géller tolv manaders
angtdllning under de tre senaste aren. Samma regler som galer enligt den nuvarande
lagstiftningen om foretradesrétt for sasongsanstéllda ska fortsétta att gélla, det vill sdga sex
manader inom tva ar. Utdver dessa forandringar & arbetsgivaren fortsittningsvis endast
skyldig att lamna information om tillsvidareanstallningar och provanstéliningar direkt till

foréldralediga arbetstagare med tidsbegransad anstéllning om arbetstagaren har begéart det.

3.1.2 Allmant om andringarnai LAS

Den nya regeringen anser att den tidigare regeringens fordag om att olika tidsbegréansade
anstéllningar sasmmanfordes till en gemensam fri visstidsanstélining ar bra.%> Mgjligheterna
till att tréffa avtal om provanstélining, vikariatanstélining och nér en arbetstagare har fyllt 67
anses ocksa vara fordelaktiga. Den nya strukturen av regelverket & mer dverblickbar och

forutsagbar for sava arbetsgivare som arbetstagare.

Den borgerliga regeringen anser att tidsbegransade anstéliningar har en valdigt viktig funktion
for att arbetsgivare ska kunna anstélla personer vid tillfaliga arbetstoppar och erséttatillfaligt
franvarande arbetstagare.®® Dessutom &r tidsbegransade anstallningar en viktig 6vergang in pa
arbetsmarknaden for unga och andra med obefintlig eller liten arbetslivserfarenhet.
Regeringen menar att reglernai LAS & mindre flexibla &n vad som kravs i dagens moderna

arbetsliv och att trosklarna for att komma in pa arbetsmarknaden & for hoga. Som
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komplement till huvudregeln om tillsvidareanstélining, gor tidsbegransade anstéliningar det
mojligt for grupper som star utanfor arbetsmarknaden att fa arbetslivserfarenhet. Syftet med
de nya reglerna &r att oka flexibiliteten pa arbetsmarknaden och att sysselséttningen darmed

kan 6ka.%”

Flera av andringarna i den borgerliga regeringens forslag & avsedda att korrigera de av
riksdagen beslutade dnnu inte ikrafttradda reglerna.® Darfor ansdgs det som lampligt att de
nya andringarna trdder i kraft vid samma tidpunkt som de redan bedlutade andringarna, den 1
juli 2007. Det & endast regeln om nar ett vikariat dvergar till tillsvidareanstéllning som inférs
den 1 januari 2008. Den svenska arbetsmarknaden omfattas i stor del av reglering av
angtéallningsvillkor i kollektivavtal.®® For att anpassa lagstiftningens regler till sérskilda
forhdllanden inom olika branscher finns mojlighet for arbetsmarknadens parter att tréffa

kollektivavtal i defall som lagen &r dispositiv.

3.1.3 Allman visstidsanstéllning

Framover skafri visstidsanstalining i stéllet bendmnas allmén visstidsanstallning eftersom den
forsta benamningen kan uppfattas som att anstallningsformen inte har nagra begransningar.™
Det skulle kunna leda till felaktig tillampning av reglerna rérande denna anstallningsform. En
av regeringens utgangspunkter ar att det ska vara l&tt for arbetsgivare att anstélla™ For att
framja att anstdlningar uppkommer bor det vara l&tt att anstélla tidsbegrénsat och
tidsbegransade anstéllningar bor ocksd vara tilldtna under en ganska lang period.
Arbetsgivarens flexibilitet och valfrihet vid anstéllningstillféllet 6kar nar det finns goda
mojligheter att anstalla for begransad tid. Mindre resurser behdver |aggas pa tatare rekrytering
och upplérning, vilket bidrar till sénkta kostnader.”

En tidsbegransad anstéllning innebdr i regel att anstaliningstiden inte kan avbrytas under
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anstallningstiden. Regeringen menar att en lang tidsbegransad anstéllning darfor oOkar
tryggheten for den anstdllde. Mdjligheten till missbruk av pa varandra foljande
visstidsanstalIningar minskas genom att tidsbegransade anstéllningar efter en viss tid 6vergar
till tillsvidareanstdlining.” Bedbmningen som regeringen gjorde, var att almén
visstidsanstallning skulle vara tillaten totalt htgst tva & under en femarsperiod. Den tilldtna
tiden om tva ar under en femarsperiod tillater arbetsgivare att anstélla tidsbegransat under en
relativt |ang tidsperiod. Avsikten &r att arbetsgivare ska kunna técka Gvergaende behov av
arbetskraft genom allmén visstidsanstallning. | upp till tva & kan arbetsgivaren aven vélja att
fylla ett permanent arbetskraftsbehov med allmén visstidsanstélining eftersom arbetsgivare
inte maste redovisa nagra ska for att anvanda allmén visstidsanstalIning. Tidsgransen om tva
& under en femarsperiod ska motverka att arbetsgivare missbrukar majligheten att anvanda
sg a dlman visstidsanstdlning vid permanent arbetskraftsbehov. Ingen annan
anstallningstid an tid i alman visstidsanstallning ska ingd vid berékning av uppnadd
anstallningstid.” Regeringen menar att ett sddant berdkningssétt & okomplicerat for savé
arbetsgivare som arbetstagare. Anstallningstid i allman visstidsanstdllning hos en tidigare
arbetsgivare enligt 3 8 LAS far dock tillgodoréaknas.

3.1.4 Avta om vikariat

Utbver allman visstidsanstdlining ska avtal om vikariat fa tréffas om sammanlagt hogst tva ar
inom en femarsperiod.” Darefter dvergar vikariatet till tillsvidareanstalIning. For att avtal om
vikariat ska fa traffas krévs en objektiv grund, vilket skiljer sig fran mgjligheten att tréffa
avtal om alméan visstidsanstdlining som inte kréver ndgon objektiv konstaterbar grund.
Avsikten med att forkorta den tid som en arbetstagare kan inneha ett vikariat hos sasmma
arbetsgivare &r att stérka skyddet och oka tryggheten for dessa personer.” Enligt regeringen
finns emellertid en risk med den Kkortare kvalifikationstiden. En arbetstagares
vikariatanstallning kan begransas till kortare tid an tva ar, trots att en arbetsgivare har behov
av vikariat under en langre tid. Regeringens asikt & dock att regelverket blir enklare att forsta

och tillampa for bade arbetsgivare och arbetstagare nar tiden kortas fran tre &r, till tva & inom
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en femarsperiod.

For att arbetsgivare ska ha mojlighet att planera sin verksamhet ska bestammel sen om vikariat
inforasi lagstiftningen den 1 januari 2008.7” Regeringen anser inte att det & lampligt att infora
lagregeln mitt i sommartid nér manga vikarier & anstéllda. Den dldre bestammelsen om att ett
vikariat 6vergér i tillsvidareanstallning efter tre & inom en femarsperiod ska darfor tillampas
for anstallningsavtal som har ingétts fore den 1 januari 2008. Efter detta datum krévs tva ars
angtallningstid under en femarsperiod. Den som har varit anstalld som vikarie fore den 1
januari 2008 ska aven rékna med denna tid vid berakningen av sammanlagd anstallningstid,

for att ingen anstallningstid ska ga forlorad.

3.1.5 Tidsgrans for tidsbegransad anstallning hos en och samma arbetsgivare

Vissa arbetstagare kommer att kunna vara anstéllda hos en och samma arbetsgivare i bade
vikariat och allmén visstidsanstallning.” Dessa arbetstagare kan vara tidsbegransat anstéllda
hos samma arbetsgivare i fyra & under en femarsperiod, tva ar i vikariat och tva & i allmén
visstidsanstallning. For en arbetstagare som har fyllt 67 & eller for ndgon som ocksa &r
sasongsanstalld kan tiden i tidsbegransad anstalining bli langre. Regeringen tror emellertid att
denna kombination av sdsongsanstdllning och alman visstidsanstélining eller vikariat
kommer att bli relativt ovanlig. Enligt regeringen finns det darfor ingen anledning att inféra
nagon yttre grans for hur lange en arbetstagare far vara tidsbegransat anstalld. Om det dock
skulle framkomma att manga arbetstagare har tidsbegréansade anstéliningar hos samma

arbetsgivare under en omfattande tid, kan regeringen dock ténka sig att Gvervaga fragan igen.

3.1.6 Foretradesrétt till teranstélining

Foretradesrétt till dteranstélining grundas pa principen att arbetsgivaren forst och framst ska
anvanda sig av redan anstdllda eller tidigare anstéllda nér det ar aktuellt for arbetsgivaren att
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anstédlla™ Syftet & att arbetsgivaren inte ska kunna undvika trygghetsreglerna i LAS.
Arbetstagaren ska sdledes inte kunna siga upp en arbetstagare med anledning av arbetsbrist
for att direkt anstélla en ny arbetstagare om den forste har tillrackliga kvalifikationer for
arbetet. For att foretradesrétten till dteranstdlining ska gélla, fordras att anstallningen har
upphort pa grund av arbetsbrist.8? Syftet med regeln &r att oka en arbetstagares chanser att fa
en ny anstéllning hos arbetsgivaren. Déarfér géller regeln till samtliga anstélningar hos
arbetsgivaren. En tidsbegréansat anstalld har rétt till besked om denne har foretradesrétt till
ateranstallning enligt 16 8.

Enligt forarbetena till den borgerliga regeringens lagforslag uttrycks att reglerna om
foretradesrétt till ateranstélining ofta anges som skal till varfor arbetsgivare i vissa situationer
inte vill anstélla.® Den borgerliga regeringen strévar efter att arbetsgivares vilja att anstélla
ska Oka. Den forkortade kvalifikationstiden for foretradesréit som den socialdemokratiska
regeringen tankte infora, ska darfor inte genomforas. | stéllet ska dagens regler som stadgar en
anstallningstid om tolv manader under en tredrsperiod fortsitta att gélla. Om flera personer
har kvalificerat sig for foretrade till dteranstallning & det den person som har varit anstélld

langst som har fortur enligt 26 8. Hogre alder ger foretrade vid lika anstallningstid.

Kopplingen mellan foretradesrétt till ateranstélining och rétten till besked om fortsatt
anstéllning ska @ven i fortséttningen behallas.82 En arbetstagare som &r tidsbegransat anstalld
och som inte kommer att fa fortsatt anstallning nér anstallningen upphtr, ska fa besked om
detta minst en manad fore anstéllningstidens utgang. | 30 a § LAS stadgas att den lokala
arbetstagarorganisationen som arbetstagaren tillhoér ska varslas samtidigt. Enligt 16 § ska
beskedet vara skriftligt. Forutsattningen for att arbetstagaren ska fa sadant besked &r att denne
har varit anstalld hos arbetsgivaren mer @n tolv manader under de tre senaste aren. Om
anstallningstiden &r for kort for att besked kan lamnas en manad i fortid, ska besked i stéllet
ges nar anstallningen paborjas. | promemorian foreslogs att den tid for vilken foretradesrétten
skall gdlla, skulle utvidgas fran nio till tolv manader. Regeringen anser emellertid att
foretradesrétten dven i fortséttningen ska gélla fran den tidpunkt d& uppségning skedde,
besked lamnades eller skulle halamnats och dérefter till dess att nio manader har forflutit fran

den dag som anstallningen upphtrde. Anledningen till att tidsgransen om nio manader hélls
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kvar var att arbetsgivare inte ska bli avskréckta att anstélla.

3.1.7 Arbetsgivarens informationsskyldighet

Syftet med foljande avsnitt & att klargora for den informationsskyldighet som aligger
arbetsgivaren i samband med tidsbegransad anstélining. Innan Sveriges medlemskap i EU,
infordes en ny paragraf i LAS, i syfte att genomfora upplysningsdirektivet (radets direktiv
91/533/EEG av den 14 oktober 1991 om arbetsgivares skyldighet att upplysa arbetstagarna
om de regler som & tillampliga pa anstdlningsavtalet eller anstdlningsforhallandet).s
Paragrafen fick nummer 6 a 8 men & numera ersait av 6 ¢ 8 LAS genom SFS 2006:439. Den
innefattade och kommer fortsittningsvis att innefatta att arbetsgivare inom en manad,
skriftigen  ska informera arbetstagare om anstédliningens villkor. Enligt den
socialdemokratiska regeringen fanns ett behov av att fortydliga genomférandet i négra delar,
bland annat mot bakgrund till EG-domstolens praxis. Reglerna om den utokade
informationsskyldigheten bérjar gélla den 1 juli 2007.84

Informationsskyldigheten infaler d& anstélningstiden &r lange an tre veckor.®® Behovet av
skriftlig information varierar fran anstallning till anstéllning. Syftet med reglerna &ar att ge
arbetstagare battre skydd mot krankning av deras réttigheter. D& arbetstagarens réttigheter
riskerar att bli krankta om arbetstagaren inte informeras om vad denne har rétt att kréva i
nagot avseende, ska arbetsgivaren |amna skriftlig information. Informationen ska &tminstone
innehdlla om anstallningen géler tillsvidare eller for begransad tid eller om det & en
provanstallning.86 Vid provanstallning ska provotidens langd uppges.®” Angaende anstélining
for begransad tid ska anstdllningens dutdag €eller forutsdttningarna som géller for att
anstallningen ska upphdra anges.® Informationen ska dessutom ocksa presentera vilken form

av tidsbegransad anstélIning som anstallningen avser.
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Informationsskyldigheten finns for att arbetsgivare inte ska kunna kringga reglernai LAS.®
En arbetsgivare ska inte i efterhand kunna havda att det har varit tal om ndgon annan
anstallningsform. Den socialdemokratiska regeringen ansdg darfor att det fanns ett behov av
att arbetsgivaren ska lamna information om vilken typ av tidsbegrénsad anstalning som avses
vid visstidsanstallning. Da en tidsbegransad anstéllning tillampas felaktigt, maste den kunna
angripas.® Det kan exempelvis handla om en vikariatanstallning som &r otilléten, eftersom

vikariatet inte grundar sig pa en arbetstagares franvaro.

3.1.8 Information till tidsbegransat anstéllda om lediga tjanster

Denna del ska tydliggora de skyldigheter som dligger arbetsgivare att informera
visstidsanstéllda arbetstagare om tillsvidareanstéliningar. Enligt den socialdemokratiska
regeringens mening var det nodvandigt att infora en skyldighet for arbetsgivare att informera
om lediga anstéllningar till visstidsanstéllda arbetstagare.®* Klausul 6.1 i visstidsdirektivet®
anger ait arbetsgivare ska informera visstidsanstdllda om lediga tjanster i foretaget.
Anledningen till detta & att dessa arbetstagare ska ha samma mdjligheter som andra
arbetstagare att fa en tillsvidareanstéllning. Enligt klausulen kan informationen meddelas
genom ett allmént anslag pa lamplig plats pa arbetsplatsen eller i foretaget.

Regeln om att arbetsgivare maste informera arbetstagare med tidsbegransade anstalIningar om
lediga tillsvidareanstéliningar och provanstédlningar infordes den 1 juli 2006 genom 6 f §
LAS. | forarbetena foreskrivs att informationen ska angivas pa ett generellt sétt som &r
tillgangligt for dem som arbetar i arbetsgivarens lokaler eller finns dar ndgon del av
arbetstiden.®® Lampliga metoder att sprida informationen & meddelanden pa andagstavlor,
interna informationsblad, personaltidningar eller elektronisk information via intranét.
Annonser i dagspressen anses vara ett komplement till den information arbetsgivaren avger pa
arbetsplatsen. En arbetsgivare med verksamhet pa flera stéllen maste |amna information till

ala arbetstagare med tidsbegransad anstdining pa samtliga arbetsplatser. Informationen bor
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lamnas sa pass tidigt att arbetstagaren har rimlig tid att fundera pd om denne ska soka
anstaliningen och skriva en ansokan. Vanligtvis & det darfor rimligt att information l&mnas

nar anstallningen kungors.

Regeln om arbetsgivarens skyldighet att 1dmna tidsbegransat anstéllda information, omfattar
endast information om tillsvidareanstdllningar som blir aktuella hos arbetsgivaren.*
Skyldigheten géller oavsett om det géaller utokning av arbetskraften eller tillséttning av en
ledig befattning och om den avser heltids- eller deltidsarbete. Regeln asyftar endast lediga
tillsvidareanstélIningar, men det finns inget som férhindrar en arbetsgivare att konstruera sina
rutiner sa att information ocksd lamnas om tidsbegransade anstdllningar. Angadende
provanstallningar uppstar en sarskild situation. Eftersom provanstallningen normalt syftar till
att overgd till tillsvidareanstdllning bor denna anstdllningsform ocksd omfattas av
informationsskyldigheten. Néar provanstéliningen sedan oOvergdr i fast anstédllning maste
arbetsgivaren inte informera de som innehar tidsbegrénsad anstélning om detta
Informationsskyldigheten omfattar samtliga arbetstagare med tidsbegransad anstallning hos
arbetsgivaren. Provanstdllda och visstidsanstéllda arbetstagare ska alltsa behandlas likadant.
Oavsett om den som har tidsbegrénsad anstéllning arbetar hel- eller deltid, ska informationen
lamnas till denne. Informationen inbegriper aven arbetstagare med tidsbegrénsad anstéllning
som av nagon anledning inte regelmassigt antréffas pa arbetsplatsen. Det kan handla om

tjanstlediga, ukskrivna eller distansarbetande arbetstagare.

Den tidigare regeringen beslutade att arbetsgivare skulle vara skyldiga att 1amna information
direkt till foraldralediga arbetstagare med tidsbegransade anstdliningar.®® Den borgerliga
regeringen har andrat sa att arbetsgivare endast p& begaran av forddralediga arbetstagare ar
skyldiga att ld&mna information direkt till denne om lediga tillsvidareanstaliningar och
provanstaliningar.® Anledningen till andringen & att lagstiftaren har gétt langre an vad
visstidsdirektivet kraver nar informationen skulle lamnas direkt till arbetstagaren. Andringen

beréknas innebara en forenkling for arbetsgivare.®”
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3.1.9 Upphdrande av tidsbegransad anstallning

Den borgerliga regeringen anser att en lang tidsbegransad anstéllning okar
anstéllningstryggheten for den anstéllde eftersom en tidsbegransad anstélining i allménhet inte
kan avbrytas under den dverenskomna anstallningstiden.®® Tidsbegransade anstéllningar som
ingétts for viss tid, viss sasong eller for visst arbete innebér alltsa att anstallningstiden & pa
forhand bestamd.® Om inget annat har avtalats far anstdliningen inte upphdra forran vid
anstallningstidens utgang. D& anstallningen avslutas vid den forutbestamda tidpunkten behovs
inte nagon foregdende uppsagning. En pa forhand avtalad |ang tidsbegransad anstéllning kan
altsa ge ett béttre skydd an tillsvidareanstéllningar som kan sigas upp vid exempelvis
arbetsbrist.’® Om en arbetstagare med tidsbegransad anstélining vill avsluta sin anstélining i
fortid, far det enligt lagstiftningen, endast goras om arbetsgivaren pa ett betydande sétt har
asidosatt sina aligganden mot arbetstagaren. Den tidsbegransat anstéllda kan da tvingas arbeta
kvar under den bestamda tiden, medan den ordinarie arbetstagaren hade kunnat séga upp sig
fran anstdllningen. 1992 ars arbetsréattskommitté foreslog en regel om att tidsbegransade
anstallningar skulle kunna upphora i fortid om det blev oskaligt betungande for négon part i
anstallningsavtalet.’t Fordaget ledde emellertid inte till ndgon lagstiftning. For att undga
regeln om att tidsbegréansade anstéliningar inte kan avslutas innan den avtalade sluttiden kan
parterna dock avtala om en anstdliningsform som bendmns langstanstdlining. En
langstanstéllning kan sagas utgdra en kombination av tillsvidareanstallning och anstallning for
begransad tid.1?2 Anstallningstiden borjar 16pa tills vidare, men det finns ocksa en stupstock,
vilket innebér att anstéllningen i framtiden upphor vid en viss intréffad handelse, exempelvis
da en tjanstledig person atergdr i tjanst. Vid en sadan handelse behdver anstéliningen inte
sagas upp. Det kan ocksa vara att anstdllningstiden har ett slutdatum frén borjan, men att
angtédllningen kan sdgas upp i fortid. Om det & arbetsgivaren som tar initiativet till
uppsagningen krévs det saklig grund for uppsagning enligt 7 8 LAS.
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3.1.10 Overtradelse av reglernai LAS

Ett anstdlningsavtal som har tidsbegransatsi strid mot bestdmmelsernai LAS, kan enligt 36 8
forklaras gélla tillsvidare pa yrkande av arbetstagaren. Vidare stadgas i 38 § att en
arbetsgivare som bryter mot reglerna i lagen ska ersitta saval den forlust i form av 16n och
andra anstallningsférméner, samt ersitta den skada som uppkommer. Aven den krankning

som lagbrottet innebér ska ersdttas.

3.1.11 Forbud mot diskriminering

Syftet med féljande avsnitt &r att beskriva den lag som reglerar férbud mot att arbetstagare
med visstidsanstdlining behandlas sdmre d&n dem som innehar fasta anstéliningar. Lag
(2002:293) om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare
med tidsbegransad anstélining, har enligt 1 8§ till syfte att motverka diskriminering for dessa
arbetstagare nér det galler 16ne- och andra anstalIningsvillkor. Det enda alternativet angdende
diskrimineringsférbudet var att stifta lag, eftersom parternai kollektivavtal inte var villiga att
forhandla om det.1%® Tva EG-direktiv implementerades i Sverige med den nya lagen.'®
Direktivet som & av betydelse for denna uppsats & visstidsdirektivet'®. Innan direktivet
infordes i svensk lagstiftning fanns det inga regler som uttryckligen gav arbetstagare med
tidsbegransad anstallning skydd mot diskriminerande anstéllningsvillkor.'® Det forekom inte
heller diskriminerande bestammelser i lag eller annan forfattning i Sverige. Emellertid kunde
det inte utedutas att det figurerade diskriminerande regler i kollektivavtal eller i enskilda
anstéllningsavtal.

Direktivet anger att forbudet om diskriminering ska gélla anstéllningsvillkor, men det &r inte
helt tydligt vad som avses med anstdllningsvillkor.” Det har O6verlamnats till
medlemsstaterna att anpassa begreppet i enlighet med nationell lagstiftning. Lonefragan &r
central for innehallet i ett svenskt anstallningsavtal, och ett skydd mot diskriminering som inte
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197 prop. 2001/02:97 s. 37.
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omfattade |6nefragor skulle darfor inte vara séarskilt meningsfullt. Med EG-domstolens praxis,
avses med 16n ala formaner i form av kontanter eller naturaformaner, som arbetstagaren
direkt eller indirekt far av arbetsgivaren med anledning av anstéllningen. Forbudet géller bade
direkt (3 8) och indirekt (4 8) diskriminering. Med direkt diskriminering avses att en
arbetstagare med tidsbegransad anstalining missgynnas, genom att arbetsgivaren tillampar
mindre formanliga 16ne- eller andra anstallningsvillkor jamfort med en arbetstagare med
tillsvidareanstéllning som befinner sig i en likartad situation.'® En forutsattning for direkt
diskriminering & att det finns ett orsakssamband mellan missgynnandet och den
tidsbegransade anstédllningen.  Indirekt diskriminering avser I6ne- €ller andra
anstéllningsvillkor som framst&r som neutrala men i praktiken sarskilt missgynnar
arbetstagare med tidsbegrénsad anstalining.’® Om en bestdmmelse i ett avtal diskriminerar
arbetstagaren pa nagot sitt som ar forbjudet enlig lagen, ska bestammelsen jamkas eller
forklaras ogiltig om arbetstagaren begéar det enligt 6 § 1 st. Om bestémmelsen har sa stor
betydelse for avtalet att det inte skéligen kan kravas att detta i dvrigt ska gala med of orandrat
innehall, far avtalet jamkas ocksa pa andra punkter eller i sin helhet forklaras ogiltigt.
Dessutom ska en arbetsgivare som bryter mot forbuden om direkt eller indirekt diskriminering
betala skadestand for intraffad forlust och for krankningen enligt 7 8.

3.1.11 Lagar med sarskilda bestémmel ser for visstidsanstéllda

Detta avsnitt finns med som ett komplement till delen om diskriminering. Syftet ar att pavisa
at det finns lagar som uttalar andra regler for visstidsanstdllda jamfort med
tillsvidareanstéllda. Dessa regler anses emellertid inte vara diskriminerande utan betraktas

som uppkomna med anledning av objektiva grunder.

Semesterlagen (1977:480) & ett exempel pa en lag som innehdller sérskilda bestammelser for
visstidsanstédllda arbetstagare. Lagen begransar 1 viss utstrackning mojligheten for
visstidsanstdllda att f& semester.’®© Om en visstidsanstalld arbetstagares anstalIningstid
understiger tre manader och omfattar hogst 60 timmar & arbetstagaren utan rétt till

198 brop. 2001/02:97 s. 39f.
199 brop. 2001/02:97 s. 42.
10 prop. 2001/02:97 . 26.
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semesterledighet. Om en arbetstagare anstélls for en mycket begransad tid, & det enligt
forarbetena orimligt att en arbetstagare skulle kunna ta ut semesterledighet under en stor del
av anstdllningstiden. Rétten till semesterersdttning finns dock for anstallningstiden hos
arbetsgivaren. Regeln kan darfor inte betraktas varai strid med icke-diskrimineringsprincipen.

Aven i lag (1991:1047) om sjuklon (guklonelagen) finns stadganden som gor skillnad mellan
tidsbegrénsat anstéllda och tillsvidareanstalida.** Den som & anstalld for kortare tid &n en
manad, har rétt till Suklon enbart om arbetstagaren har tilltratt anstéllningen, och darefter
varit anstalld fjorton dagar i f6ljd. Da arbetstagare med korta tidsbegrénsade anstéllningar inte
far guklon de forsta tva veckorna, far de i stallet sjukpenning enligt lagen (1962:381) om
allmén forsakring (AFL).1? Oftast & suklonen hogre an sjukpenningen men i propositionen
uttalade regeringen att det inte var faststallt vilken ersattningsform som ar mest fordelaktig for
en arbetstagare. Av den anledningen & det inte givet att kvalifikationsregeln i 3 §
guklénelagen undantagsldst innebéar en nackdel for den enskilde. Om gukpenningen inte ar
mer formanlig an sjuklonen, lamnar direktivet en viss marginal for att exempelvis storleken
pd en forman, kan bero pa sysselsdttningsgraden, det vill siga principen om
tidsproportionalitet. Vid provningen av regleringens forenlighet med ramavtalet, & det
beréttigat att hansyn tas till att en annan ordning skulle orsaka administrativa svarigheter och
kostnader for den enskilde, for arbetsgivaren och fér staten. Konsekvenserna av regleringen
anses inte stai konflikt med direktivet, och darfor ansag regeringen att det inte & tvunget att

andra sjuklonelagens regler.

3.2 Praxis

Denna del avser réattspraxis fran arbetsdomstolen. D& det finns en méngd réttsfall avseende
tidsbegrénsade anstéliningar presenteras har endast utvalda fall. Réttsfallen belyser olika
punkter som tidigare har tagits upp i delen om lagstiftning.

"1 prop. 2001/02:97 s. 16.
12 brop. 2001/02:97 s. 26f.
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3.2.1 Tillsvidareanstdlning om inget annat avtalas

Om en arbetstagare har tilltrétt en anstdllning utan att arbetsgivaren har tydliggjort att det
handlar om en tidsbegransad anstédllning, betraktas arbetstagaren som tillsvidareanstélld.'*®
Denna ordning har uppkommit som komplement till huvudregeln enligt LAS om att
anstéliningsavtal géller tills vidare. Huvudregeln &r utformad som en presumtionsregel, vilket
innebar att anstallningen géller tills vidare om parterna inte uttryckligen har avtalat nagot
annat.** Enligt fast praxis hos arbetsdomstolen aligger det den part som vill havda att ett

angtédllningsavtal inte ar en tillsvidareanstéllning, att bevisa detta.''®

3.2.2 Effekter av den dispositiva lagstiftningen

Réttsfallet AD 2002 nr 28 &r ett exempel pa hur svart det har blivit att genomféra lagandringar
pa omraden for dispositiv arbetsréttslagstiftning.’1¢ Arbetsdomstolen gav i malet fortur till
dldre kollektivavtal som begrénsar en tilldmpning av nyare dispositiva regler.’'” Tvisten
handlade om huruvida journalistavtalets foreskrifter om anstéllning innebar att den dispositiva
regeln i 5 8 2 &t. LAS var tillamplig €eller inte inom avtalskretsen.'® Avgérandet i malet
gjordes genom sedvanlig tolkning av avtalet da det inte fanns nagon gemensam partsavsikt
som kunde bilda en utgangspunkt i tolkningsfragan. Mellan Journalistforbundet och
Tidningsutgivarna hade tva kollektivavtal tréffats sedan regeln blev kand. Inte i ndgot av
dessa ingangna avtal hade en ny bestammelse i likhet med 5 § 2 st. LAS tréffats och tillatna
anstéllningsformer var detaljerat reglerat i kollektivavtalet. Avtalet reglerade dessutom
noggrant definitionen av vikarie och omstandigheter da vikariatanstallningar fick forekomma.
AD ansdg att avtalet var av sddan heltackande karaktar att den omtvistade bestammelsen i
LAS uttryckligen borde ha formulerats i avtalet for att den skulle bli tillamplig inom
avtal somradet.

113 AD 1990 nr 92 s. 599. Rittsfallet behndlas under 4.2.1.
14 AD 1994 nr 147 s. 992.

15 AD 1990 nr 92 s. 599.

16 Lunning, 2006, s. 772.

"7 unning, 2006, s. 231.

18 AD 2002 nr 28 s. 198f.
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3.2.3 Fraga om tidsbegransad anstéllning eller tillsvidareanstallning

Enligt praxis dligger det den som vill gora gallande att ett avtal har tréffats om nagot annat an
tillsvidareanstéllning, att bevisa detta.**® Skyldigheten att klargora for motparten att det &r
frdga om ett tidsbegransat anstéllningsavtal, upptréader i normalfallet vid det tillfalle nar
avtalet om anstdllning tréffas. Tvisten i AD 1994 nr 147 gélde inledningsvis om tva musiker
var fast anstdllda eller om de innehade tidsbegransade anstéllningar géllande varje
speltillfale.’ AD uttalade att det endast &r i sdllsynta fall, som omstandigheter vid avtalets
ingdende, kan tillskrivas sadan betydelse att en visstidsanstallning ska anses ha avtalats, trots
att det inte férekommer nagon explicit Gverenskommelse om det. Bolaget i detta réttsfall
kunde inte bevisa att anstallningarna avsdg ndgot annat &n tillsvidareanstallningar, déarmed

gjordes bedémningen att anstallningarna géllde tills vidare.

3.2.4 Angtdliningsavtal inom ramarna av lagregler eller kollektivavtal

Av bland annat réttsfallet AD 1997 nr 42 framgar att det inom givnaramar & mojligt att tréffa
anstallningsavtal som bildar en kombination av olika anstéllningsformer.' Exempel pa detta
& en sd kallad langstanstalining som &r en tidsbegransad anstallning men som kan upphora i
fortid om det foreligger saklig grund.'?? Réttsfallet handlade om fyra arbetstagare som var
tillsvidareanstallda hos en kommun.'2®* Under tiden da dessa var tillsvidareanstéllda, tréffades
tidsbegransade avtal med kommunen om andra forordnanden. Forbundet véckte talan da de
menade att de tidsbegransade forordnandena stred mot 4 § LAS och att de darfor enligt 36 §
skulle forklaras gélla tills vidare. | domskdlen forklarade AD att parterna i ett
anstéllningsavtal i princip har en fullstandig frihet, inom de ramar som kan f6lja av tvingande
lagregler eller av kollektivavtal, att konstruera anstallningsforhallandena som de 6nskar.

19 Se fotnoter 113 och 115.
120 AD 1994 nr 147 s. 992f.
2] unning, 2006, s. 233.
1228¢3.1.9.

123 AD 1997 nr 42 s. 322f.
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3.2.5 Fraga om foretradesrétt till ateranstallning

Oavsett om det ar arbetstagarens personliga forhalanden eller arbetsbrist som leder till att en
tidsbegransad arbetstagare inte far fortsatt arbete, ska besked lamnas till denne enligt 15 §
LAS.*>* Uppsagningsorsaken har emellertid betydelse for om arbetstagaren har foretradesrét
till dteranstallning eller inte. Foretradesrétten till ateranstallning kan dock bli inaktuell nér
arbetsgivaren &  skyldig att omplacera tillsvidareanstdllda arbetstagare €ler
deltidsarbetande.’® Rétten till dteranstdlining kan dven upphora i samband med studie- eller
fordldraledighet. | AD 2000 nr 26 konstaterades att foretrédesrétten inte & begrénsad till
samma anstdllningsform som arbetstagaren tidigare innehade. Fragan gadllde om en
sasongsanstdlld kyrkogéardsarbetare hade foretradesrétt till ateranstélining till en befattning
som kyrkogérdsarbetare med tillsvidareanstalining.’?¢ Parterna i mélet var Gverens om att
arbetstagaren hade foretradesrétt till sisongsanstéllning hos arbetsgivaren, eftersom
anstallningstiden var mer an sex manader under de tva senaste aren.’?” Det parterna var oense
om var om arbetstagaren dven hade foretradesrétt till den tillsvidareanstdlining som
arbetsgivaren hade tillsatt med en annan sbkande. AD uttalade i domskalen att 25 § LAS inte
ger ndgon antydning om att rétten till dteranstélining skulle vara beroende av vilken
anstédllningsform en arbetstagare tidigare har haft. AD bed6t i enlighet med detta att
ateranstalIningsrétten avser ala former av anstdllningar, bade tills vidare och tidsbegransade.
Den foretradesrétt som uppkommer for sasongsanstéllda enligt sexmanadersregeln avser
daremot endast foretradesrétt till ny sasongsanstélining. Denna regel uteldmnar dock inte
arbetstagaren fran att kvalificera sig till foretradesrétt enligt tolvmanadersregeln. En
sasongsanstalld arbetstagare som infriar kraven pa tolv manaders anstélIning under de senaste
tre aren har darmed rétt till besked enligt 15§ 1 st.

124 Lunning, 2006, s. 536.
125 Lunning, 2006, s. 161.
126 AD 2000 nr 26 s. 145.
127 AD 2000 nr 26 s. 150ff.
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3.2.6 Paverkan pa foretradesrétten av inhyrning av arbetskraft

Foretradesreglerna forhindrar inte att en arbetsgivare kan organisera sin verksamhet sa att
foretradesrétten inte kan utnyttjas.'® Detta forutsétter forvisso att arbetsgivarens handlande
inte anses som otillborligt. Frégan i AD 2003 nr 4 gallde om en arbetsgivare pa ett felaktigt
sétt kringgick foretrédesreglerna genom att anlita inhyrd personal fran ett bemanningsforetag.
Sedan 1992 & inhyrning av arbetskraft godtaget och reglerat i sérskild lagstiftning.'® Det
finns altsd inget generellt forbud mot att hyra in arbetskraft nér tidigare anstdlda har
foretradesrétt till ateranstallning. Det kan dock finnas omstandigheter som gor att inhyrningen
bor beaktas som otilldtet undgdende av foretradesreglerna. Syftet med &tgarderna som
arbetsgivaren har vidtagit maste ha varit att undga tillampning av foretradesrétten och att
handlandet framstar som otillborligt i det enskilda fallet.

| det aktuella fallet sades 50 anstallda upp, men efter uppsagningarna uppstod vid ett flertal
tillfallen behov av ytterligare arbetskraft.3° Bolaget ansag att tillsvidareanstalIningar inte var
ett ekonomiskt forsvarbart alternativ eftersom behovet av arbetskraft inte var forutsagbart. 3
VisstidsanstalIningar av foretradesberéttigad personal var bolagets framsta alternativ, men det
kunde inte komma till sténd eftersom verkstadsklubben vid bolaget satte sig emot detta. AD
konstaterade att bolaget genom sadana visstidsanstalIningar hade uppfyllt sin skyldighet att ge
berorda arbetstagare foretradesrétt till ateranstallning. Eftersom visstidsanstallningar inte var
mojliga pa grund av verkstadsklubbens motsittande, menade domstolen att inhyrning av
arbetskraft inte ansdgs innebéra att bolaget hade kringgatt foretradesrétten for de berorda
arbetstagarna.

3.2.7 Bestammel ser om vikariat

Ar 1984 kom tva viktiga réttsfall (AD 1984 nr 64 och AD 1984 nr 66) som belyser
tillampningsomradet for vikariat. De viktigaste delarna frén dessa rattsfall beskrivs i detta

128 L unning, 2006, s. 627.
129 AD 2003 nr 4 s. 58.
B30 AD 2003 nr 4. 55.
BUAD 2003 nr 4 s. 60f.
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avsnitt. Vikariat kdnnetecknas av att anstéllningen bestar tills dess att ordinarie innehavare &r
ledig.’®2 Det ar ocksa tilldtet med vikariatanstéllning till dess att tjansten blir tillsatt med
ordinarie innehavare om den ordinarie arbetstagaren har frantrétt tjansten. Arbetsgivaren
behtver inte vidta nagon sarskild atgard nar vikariatet upphor. Om arbetstagaren kan fa
fortsatt arbete hos arbetsgivaren beror pa om nagot annat arbete stér till férfogande. | sadant
fal kan arbetstagaren aberopa reglerna om foretrédesrétt  till  anstdllning om
kvalifikationstiden for detta har uppnatts.

Da en abetstagare vikarierar for flera olika personer skiftar arbetsuppgifterna och
arbetsstéllena pa ett oférutsagbart sétt.133 Pa manga punkter har en vikarie betydligt samre
stélning &n en tillsvidareanstalld. Om en vikarie av ndgon anledning maste avbdja erbjudande
om ytterligare vikariat, exempelvis vid sukdom €eller vard av barn, innebéar det en osaker
situation for denne. Den storsta olégenheten fOr arbetstagare som anvisas upprepade vikariat
under en langre tid, bestar troligtvis av kéndan av otrygghet eftersom situationen efter
vikariatets upphorande & oviss. For den enskilde arbetstagarens trygghet och vamaende ar
det betydelsefullt att forfoga Over den fordelaktiga situation som uppkommer av en
tillsvidareanstalIning. Enligt réttspraxis &r det dock inte ofillatet att vikariat avldser varandra,
salange varje enskilt vikariat &r korrekt.’3* LAS ger inte ndgot stod for att arbetsgivaren skulle
ha nagon principiell skyldighet att tillgodose stadigvarande behov av arbetskraft med
tillsvidareanstédlld personal.*®> En regel om att arbetsgivare skulle vara skyldiga att tillgodose
sdkert, stadigvarande behov av arbetskraft med tillsvidareanstélld personal, & enligt AD
troligtvis svar att tillampa i praktiken. Det finns svarigheter i att objektivt avgdra om och i sa
fall i vilken omfattning ett stadigvarande behov av en arbetskraftsreserv rader.

| praxis finns vissa krav for att en anstéllning ska godtas som ett giltigt vikariat.** Det racker
inte att arbetstagaren far kannedom om att denne ska vikariera under en viss tid. Vikariatet
ska dessutom knytas till en viss ledig arbetstagares anstélining eller en viss ledig befattning
och anknytningen ska ske genom gjdva avtalet om vikariatanstaliningen. Det &kta vikariatet

utgor en anstallningsform som godtas av LAS utan ngra sarskilda begransningar.t¥” Vikariat

132 AD 1984 nr 66 s. 440.
133 AD 1984 nr 66 s. 440.
134 1 unning, 2006, s. 231.
135 AD 1984 nr 66 s. 441.
136 AD 1984 nr 64 s. 429.
571 unning, 2006, s. 249.
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ska inte betraktas som en otillaten anstallningsform enligt LAS endast for att arbetsgivaren
anses ha ett stadigvarande behov av personal. For att ett vikariat ska kunna betraktas som
lagstridigt maste det konstateras att vikariatet inte & dkta genom att arbetsgivaren i nagot
avseende har forsokt att kringga reglernai LAS.138 Ett exempel pa ett sadant forfarande kan
vara om vikarien i storre utstréckning och mera regelbundet sysselsétts med arbetsuppgifter
som inte skulle ha dlegat tjanstens ordinarie innehavare. Omstandigheter i det enskilda fallet
maste dock alltid beaktas.

3.2.8 Fragaom vikariat var otillatna

| AD 2002 nr 3 behandlades olika faktorer som kan paverka om ett vikariat ar tillatet eller
inte. Fallet gallde en arbetstagare som efter upphdrandet av dennes tillsvidareanstéllning, hade
haft ett sextiotal vikariat hos arbetsgivaren.’®® Den férsta tvistefrégan i maet betréffade
huruvida vikariaten innebar att bolaget hade tillgodosett ett stadigvarande behov av
arbetskraft pa ett sétt som strider mot LAS. Reglerna om en maximalt till&ten tid for vikariat,
tre & inom en femarsperiod, var inte tillampliga eftersom fallet tog upp férhdlanden innan ar
2000. Enligt AD visade tablderna som arbetsgivaren uppvisade, att vikarier anvandes nar den
tillsvidareanstdllda personalen var franvarande. Arbetstagaren gjorde géllande att han under
sina sista 18 manader som vikarie inte ersatte nagon person. Domstolen menade dock att det
inte fanns tillracklig bevisning angdende att verksamheten inte kunde bedrivas utan vikarier,
nar all tillsvidareanstélld persona var i tjanst. Bolaget ansdgs darmed inte ha Overtrétt
reglerna om anvandande av vikariat.

Nasta fragai malet tog upp om det senaste av arbetstagarens vikariat var otillatet enligt LAS,
eftersom det varken var knutet till en viss ledig arbetstagares arbete eller till en bestamd ledig
tjanst. Kravet pa personanknytning har uppkommit i rattspraxis for att ett kringgdende av
lagens regler om tidsbegransade anstdliningar ska férhindras.*® Det har emélertid
understrukits att det i vissa fal skulle vara att ga for langt att ett vikariat alltid maste
overensstamma exakt med den ordinarie arbetstagarens ledighet. Tonvikten ska ligga pa att

138 AD 1984 nr 66 s. 441f.
139 AD 2002 nr 3 s. 46ff.
140 AD 2002 nr 3 s. 49ff.
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vikariatet speglar den verkliga personalsituationen och grundar sig pa ordinarie personals
ledigheter, vid en helhetssyn av verksamheten. Av utredningen framkom att sd kallade
personalrockader anvandes i bolaget i samband med franvaro, da vikarierna inte altid hade
den kompetens som krévdes for att utfora alla uppgifter i verksamheten. Domstolen menade
att det fick antas att rockader ofta genomforsi ett sent skede eftersom franvaro manga ganger
anmals sent vid sjukdom eller vid vard av sjukt barn. Nar det réder sddana omstandigheter
behovs det inte anges i vikariatsavtalet vem vikarien amnar ersitta. Det ansags darmed inte
vara ett forsok fran bolaget att undgd reglerna i LAS, nar det inte hade angetts pa
anstéllningsbeviset vem vikarien ersatte.

3.2.9 Behdrighet for att visstidsanstallning ska bli tillsvidareanstélIning

Det kan finnas konkurrerande kompetenskrav i andra lagar som & utslagsgivande och déarmed
medfor att vissa regler enligt LAS inte tillampas.*** Tvisten i AD 2002 nr 92 géllde om ett
vikariat som innehades av en obehtrig larare hade Gvergatt i fast anstéllning enligt regelni 58
2 st. LAS* | skollagen (1985:1100) foreskrivs att endast behdriga larare anstéllas utan
tidsbegransning, dvriga larare far anstéllas for hogst ett ar i taget.’* DA det handlar om en
behorig larare borde det inte vara négra problem att |&ta vikariatanstélIningen dverga till en
fast anstélning. Angdende en obehtrig vikarierande larare skulle bestammelsen i LAS
innebara att denne i strid med skollagen skulle erhalla en tillsvidareanstalIning. Domstolen
forutsatte att lagstiftaren avsag att normala krav pa kompetens for anstallningen maste vara
uppfyllda. Regelni 5 § 2 st. LAS ansdgs darmed inte kunnatillampasi detta réttsfall.

3.3 Empiri

| féljande avsnitt presenteras det resultat som framkom vid intervjuer med en arbetsgivare och

en arbetstagare. Arbetsgivaren hor hemmai i tidningsbranschen och arbetstagaren arbetar inom

'L unning, 2006, s. 476.
142 AD 2002 nr 92 s. 553.
143 AD 2002 nr 92 s. 561f.



varden. Bada har erfarenhet av tidsbegransade anstéllningar, framst i form av vikariat.
Arbetsgivaren hade vid intervjutillfallet sex tidsbegréansat anstéllda av en total arbetsstyrka om
37 personer. Arbetstagarens erfarenhet var att denne dnda sedan intrédet pa arbetsmarknaden
for fyra & sedan hade innehaft olika vikariat. Nu har arbetstagaren dock fatt en
tillsvidareanstélining eftersom denne hade kvalificerat sig till féretradesrétt och det uppkom
nya tjanster hos arbetsgivaren. Eftersom endast tva personer har intervjuats benamns dessa
som arbetsgivare och arbetstagare i féljande del.

3.3.1 Tankar om visstidsanstéllning

Arbetstagaren som hade flera &s erfarenhet av vikariat hade svart att hitta fordelar med att
vara tidsbegransat anstélld. Arbetsgivaren daremot tyckte att det var positivc med
tidsbegransade anstalIningar. Manga som kommer in pa vikariat ar yngre och de ser saker pa
nya sétt. Det skapar en storre arbetsgladje hos resten av medarbetarna att fain nytt folk.

" De flesta pa foretaget tycker att det ar roligt att jobba pa sommaren nar det ar
manga nya ansikten.” Arbetsgivare

For arbetstagaren var det desto léttare att framhalla nackdelarna med visstidsanstalIningar.
Det varsta med att ha gatt pa vikariat under flera & var otryggheten. P& fragan vad som &r

skillnaden mellan en visstidsanstalning och en fast anstéllning, gavs féljande svar:

"Planeringen &r lattare nu nar man har en tryggad ekonomi, jag vet att jag far
fortsatta efter sommaren sa att jag har rad att hitta pa ndgot pa min semester.”
Arbetstagare

For arbetsgivaren fanns ocksa vissa nackdelar med att anvanda tidsbegransade anstéllningar.
Ofta skapas en god relation till de personer som gér pa visstidsanstallningar och det kanns

sorgligt att inte kunna behalla dem trots att man vill.

" Det blir sorgligt och ibland far man ocksa daligt samvete for att man inte kan

behalla dem.” Arbetsgivare



3.3.2 Ddlig kénnedom om géllande regler

Savél arbetsgivare som arbetstagare kande att de inte hade full uppsikt Gver de regler som
gdller for visstidsanstallda. Arbetsgivaren uttalade att regleringen kéndes snarig och svar
eftersom den andras da och da. For arbetsgivaren betydde lagen om anstéllningsskydd framst
de ménader som en arbetstagare kunde vara anstdlld utan att fa foretradesratt il
aeranstallning. Det finns sarskilda avtal som reglerar forhallandena pa arbetsplatsen och det
var inte helt 1t att halla isiar vad som stod i lagen och vad som géllde enligt nagot avtal.
Varken arbetsgivare eller arbetstagare kande till att en tidsbegransad anstélining inte kan
avdlutas i fortid om det inte har avtalats om detta i forvag. Arbetsgivaren visste inte heller
vem som skulle fa en tjanst om flera hade kvalificerat sig till foretradesratt till teranstallning.

" Jag vet faktiskt inte hur det gar till om flera personer har foretradesrétt. Vem
ska man valja? Maste man ta den som har arbetat |angst? Jag vet faktiskt inte.”

Arbetsgivare

3.3.3 Dalig tilltro till lagstiftningen

" Eftersom jag har varit anstélld inom bade landstinget och Lunds universitet
har jag inte varit berattigad till en fast anstéllning trots att jag har arbetat pa
samma arbetsplats mer an tre &r inom en femarsperiod. Jag har under hela

tiden mer eller mindre utfort samma uppgifter.” Arbetstagare

" Jag kanner lite att en arbetsgivare alltid hittar kryphal. Det var en tjej som
hade foretradesratt, men arbetsgivaren ville inte behalla henne. Jag blev
statsanstalld for att hon inte skulle f& fortsitta och for att jag skulle fa

fortsitta.” Arbetstagare

Bade arbetsgivare och arbetstagare ansag att arbetsgivaren altid kan hitta kryphal i lagen om
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denne vill. Hardare regler for vad som &r tillatet for visstidsanstallningar efterfragades inte av
nagon av dem. Snarare ville bada tva | &tta upp lagstiftningen, men pa olika satt. Arbetsgivaren
menade att en langre tid innan en arbetstagare far foretradesrétt till ateranstalining skulle
kunna gynna sava arbetstagare som arbetsgivare. Kvalifikationstiden pa 12 ménader ansags
ur arbetsgivarens perspektiv som for kort eftersom exempelvis forédraledighetsvikariat ofta
& just salanga. Arbetsgivaren menade att for arbetstagaren hade en tid om tva ar kunnat gora
att denne skulle kunna gora sig oumbérlig pa arbetsplatsen. FOr unga arbetstagare ar tva ars
arbete dessutom en véldigt god arbetdivserfarenhet. Respondenten i form av arbetstagare
trodde att kortare tid for hur lange ett vikariat fick paga, skulle paverka att vikarier anstalldes
for en kortare tid. Denne efterfrégade i stéllet att det skulle vara |&ttare for arbetsgivare att
gora sig av med exempelvis arbetstagare som &r langtidssjukskrivna for att vikarien i stéllet
skulle kunna fa ett fast jobb.
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4 Provanstalning

Provanstdllning har ett eget kapitel i denna uppsats eftersom det en sarskild form av
tidsbegransad anstallning. Inledningsvis aterfinns en allman presentation av den reglering
som finns om provanstallning i lagstiftningen. Tillamplig réttspraxis om provanstallning

presenteras darefter och fdljs av ett avsnitt med empiri.

4.1 Lagstiftning

Den enda regleringen om provanstalining i svensk lagstiftning aterfinns i LAS. Reglerna
paverkas inte av inférandet av de nya reglerna den 1 juli 2007, utan gallande regler finns i
lagen sedan 1995. | huvudsak & det 6 § som foreskriver radande rétt om provanstalning.
Provanstdllning ar en sarskild kategori av anstéllning som &r tidsbegransad, men som normalt
& avsedd att 6verga i tillsvidareanstallning.*4 Saval arbetsgivaren som arbetstagaren kan
ensidigt avbryta provanstéllningen under provotiden, skillnaden fran tillsvidareanstalining ar
att arbetsgivaren inte behdver ange saklig grund for att anstallningen ska upphéra.

4.1.1 Regler om provanstdlning

| samband med att provanstallningen skulle inféras i lagstiftningen uttalades i propositionen
1981/82:71 att det fanns ett stort behov for arbetsgivare att f& mojlighet att provanstélla
arbetstagare.’* Eftersom anstallningsskyddet &r valdigt starkt vid tillsvidareanstalining, &r det
skdligt att arbetsgivare far mojlighet att prova en arbetstagares lamplighet for ett arbete under
en inledningsperiod. Sett ur de anstdlldas synvinkel & det ocksa av intresse att det finns
mojligheter till provanstallning da det verkligen finns ett behov av prévning. Ur propositionen
kan utlésas att det allmant skulle bli enklare att fa anstallning, om det finns méjlighet till
provanstélining. FOr den enskilde arbetstagaren & provanstélining ett béttre alternativ an

144 prop. 2005/06:185 s. 67.
145 prop. 1981/82:71 s. 41.
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tillsvidareanstalIning med uppsagning, nér det visar sig att arbetstagaren inte har férmaga att
klara av arbetet.

Enligt 6 § LAS far avtal om tidsbegransad provanstdlining tréffas om prévotiden & hogst sex
manader. Om arbetsgivaren eller arbetstagaren inte vill att anstallningen ska fortsétta efter att
provotiden har upphort, ska besked [amnas till motparten senast vid prévotidens utgang. Om
ett sadant meddelande inte [amnas 6vergar provanstainingen till en tillsvidareanstdning. En
provanstallning far avbrytas dven innan provotiden har gatt ut, om inte annat har avtalats. Om
en arbetsgivare vill avbryta en provanstallning i fortid eller avsluta anstéliningen utan att den
overgar till tillsvidareanstalining, ska denne underratta arbetstagaren om det minst tva veckor
i fortid enligt 31 8. Den lokala arbetstagarorgani sationen som arbetstagaren tillhor, ska varslas
samtidigt med underrdttelsen till arbetstagaren. Arbetstagaren och den lokala
arbetstagarorganisationen har rétt till éverlaggning med arbetsgivaren om beskedet.

Efter att den socialdemokratiska regeringen tilltradde efter valsegern i riksdagsvalet hdsten
1994 skedde manga forandringar inom arbetsrétten.’* Flertalet av forandringarna var sa
kallade é&terstéllare, som borjade gélla den 1 januari 1995. Provanstaliningstiden andrades
tillbaka till sex manader fran tolv manader, da tiden om tolv manader ansags vara omotiverat
lang.¥” Om arbetstagaren underrdttas minst tva veckor i férvag kan en provanstalining
normalt avbrytas fran den ena dagen till den andra genom ett formlost besked fran
arbetsgivaren. | propositionen uttalas att en arbetstagare inte ska behdva vara anstélld sa lange
som upp till ett & utan ndgot som helst anstallningsskydd. Arbetsgivaren har i och for sig ett
behov av att préva arbetstagaren under en viss tid. En regel om sex manaders provotid ansags
dock som fullt tillracklig. Med kollektivavtal kan likva annat innehdll an lagens beslutas.

Det & viktigt att forebygga missbruk av mojligheterna att tréffa andra anstéliningsavtal &n
tillsvidareanstdllning for att anstallningsskyddet inte ska forlora sitt andamal.*8 En alltfor
omfattande anvandning av tidsbegransade avtal innebér ett angrepp mot anstallningsskyddets
principer. Trots detta valde lagstiftaren att inte faststélla ndgra sérskilda krav for att en
provanstallning ska fa forekomma.#° Det finns alltsa inga objektivt faststallda forutsattningar,
exempelvis bristande yrkeserfarenheter, for att det ska foreligga ett provobehov.

146 Ds 2002:56 5. 61.

47 brop. 1994/95:76 s. 17.
18 brop. 1981/82:71 s. 42.
191 unning, 2006, s. 260.
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4.1.2 Provanstalining skainte anvandas vid tillfalligt arbetskraftsbehov

Syftet med provanstallning ar att arbetsgivaren far tillfalle att bedoma arbetstagarens forméaga
i arbetet.’ Samtidigt far arbetstagaren mojlighet att bedoma anstéllningen. Den borgerliga
regeringens avsikt &r inte att utdka den tid som en arbetstagare kan vara tidsbegrénsat anstélld
genom att inleda en tidsbegransad anstallning med en provanstalining. Aven i framtiden ska
provanstéllning anvandas av arbetsgivare som vid avtalstilifallet har stadigvarande behov av
arbetskraft, men som vill testa arbetstagarens lamplighet for arbetet.’>* Syftet & att
provanstaliningen ska 6verga till fast anstéllning om provotiden &r till bade arbetsgivares och
arbetstagares tillfredsstéllelse. |1 forarbetena uttalas tydligt att provanstdllning inte ska
anvandas da en arbetsgivare har tillfaligt behov av arbetskraft. Vid sddana behov ska allman
visstidsanstdllning anvéndas. En viktig skillnad mellan provanstélining och annan
visstidsanstdlning ar att tid i provanstélining inte forser arbetstagare med féretradesrétt till

ateranstalIning.1%2

4.2 Praxis

| detta kapitel presenteras ett urval av réttsfall som har behandlat fragor om provanstainingar.
Kapitlet & ett komplement till foregdende kapitel dar lagstiftning om provanstalining

framlades.

130 prop. 2005/06:185 s. 49.
151 prop. 2006/07:111 s. 29f.
152 brop. 2005/06:185 s. 49.
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4.2.1 Fraga om provanstallning eller tillsvidareanstallning

Olika regler gdller da arbetsgivare vill siga upp tillsvidareanstdllda och provanstdllda
arbetstagare. Det & darfér av betydelse att det & klargjort vilken typ av anstéllning som
arbetstagaren verkligen innehar. Syftet med detta avsnitt &r att tydliggora att det i réttspraxis
laggs ett stort ansvar pa den part som havdar nagot annat an tillsvidareanstélIning.

AD 1990 nr 92 bertrde bland annat fragan om en arbetstagare som hade blivit uppsagd, hade
en anstdllning som var pa prov eller om den gallde tillsvidare.s3 Arbetstagarparten vackte
talan mot bolaget eftersom den ansdg att arbetstagaren hade blivit uppsagd fran en
tillsvidareanstalIning utan att saklig grund foreldg. Arbetsgivaren havdade att det daremot var
frigan om en provanstdllning som kunde avliutas utan att saklig grund foreldg.
Arbetsdomstolen gjorde beddmningen att bolaget inte kunde styrka att ett avtal uttryckligen
hade traffats om provanstallning.’> Bolaget kunde inte heller pavisa att arbetstagaren vid
anstallningsavtalets ingdende eller nar anstallningen paborjades pa nagot annat sétt, blivit
upplyst om att anstdllningen var pa prov. Anstdllningen betraktades darmed som en
tillsvidareanstélIning av domstolen och uppsagningen hade inte saklig grund.

4.2.2 Fraga angaende visstidsanstalIning eller provanstallning

Eftersom olika regler géller for uppsagning for olika tidsbegransade anstéllningsformer, kan
det uppkomma tvist om vilken typ av tidsbegransad anstallningsform som avses i ett sarskilt
fall. Det kan forekomma att arbetsgivaren havdar att det handlar om en provanstélining
eftersom anstéllningsforhdllandet kan avslutas i fortid.’® Arbetsgivaren dlaggs da att bevisa
sitt pastéende enligt regelni 4 § 1 st. LAS. Réttsfallet AD 1991 nr 81 &r ett exempel pa detta.
Frégan gdllde om det vid anstdllningstillfalet hade traffats ett avtal om visstidsanstallning
eller provanstalning.’> Arbetstagarsidan havdade att det rorde sig om en visstidsanstallning
som arbetstagaren felaktigt hade skiljts fran, bolaget daremot havdade att anstallningen var en

153 AD 1990 nr 92 s. 593.
154 AD 1990 nr 92 s. 601.
155 L unning, 2006, s. 259.
156 AD 1991 nr 81 s. 476.
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provanstallning.’s” Enligt domstolen ankom det arbetsgivaren att styrka sitt pastéende om att
det var avta om en provanstéllning som hade tréffats, eftersom det skulle innebéra en mer
konkret begrénsning av anstallningsskyddet. Anstallningen ansdgs vara en visstidsanstallning
eftersom AD inte fann att bolaget kunde styrka att avtal hade tréffats om att anstéliningen var

paprov.

4.2.3 Upphdrande av provanstallning

Enligt 6 § 3 st. LAS far en provanstéllning avbrytas aven fore provotidens utgang, om inte
annat har avtalats. | lagen finns ingen regel om att beskedet ska ha en viss form da en
provanstallning avbrytsi fortid eller avslutas utan att Gvergai en tillsvidareanstallning. For att
arbetsgivaren ska kunna bevisa att anstallningen har upphort, antas i forarbetena till LAS att
skriftlig form kommer att anvandas utan att det finns en sarskild regel dérom.*>® Avgérande &
emellertid om besked faktiskt har 1dmnats eller inte. | réttsfallet AD 2003 nr 109 godtog AD
ett telefonsamtal om att det inte fanns mer arbete for den provanstallde, som ett avbrytande av

provanstallningen i fortid.

Arbetsgivaren i AD 2002 nr 102 la inte arbetstagarens anstdllning Overga fill
tillsvidareanstélIning.'>® Arbetstagarparten hévdade att avslutandet av provanstéliningen stred
mot grundernafor 6 8 LAS, men talan ogillades av AD. | domskélen uttalades att det inte kan
ske nagon réttsig provning av arbetsgivarens ska for att inte 1&ta en provanstallning verga i
en tillsvidareanstdlining enligt LAS. Daremot kan en réttslig prévning genomforas pa annan
grund, exempelvis vid foreningsrattskrankande syfte eller brott mot ndgon av
diskrimineringslagarna.’®® | AD 2004 nr 49 ansdgs att en arbetsgivare hade gjort sig skyldig
till en foreningsrattskrankning genom ett fortida avbrytande av en provanstallning.6

157 AD 1991 nr 81 s. 482f.
158 AD 2003 nr 109 s. 726.
159 AD 2002 nr 102 s. 599f.
101 unning, 2006, s. 265.
11 AD 2004 nr 49 s. 258.
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4.3 Empiri

Till detta empiriavsnitt har en arbetsgivare, samma som i det tidigare empiriavsnittet
intervjuats. Arbetstagaren som har intervjuats om provanstdlining arbetar som forsdljare inom
finansbranschen och har idag en fast anstéllning. Vid fem tillfélen har arbetstagaren dock haft
provanstallningar, av dem har fyra lett till fast anstéllning och ett avslutades i samband med
att provanstallningen |6pte ut.

4.3.1 Otrygghet i provanstalining

Aven angéende provanstdlning, precis som for vikariat och allmén visstidsanstallning, var det
otryggheten som var i fokus. Trots osékerheten med en provanstélining kande den intervjuade
arbetstagaren inte att det var ndgot storre hinder att byta en fast anstdllning mot en
provanstallning. Vid ett tillfale var en av orsakerna att denne kande sig trétt pa det gamla
jobbet och upplevde att det inte fanns fler utvecklingsmdjligheter dér. Suget efter ett nytt jobb

Overvann osdkerheten som en provanstalning innebar.

"Man ar osaker som provanstdlld, man ser ju inte langre fram an
provanstallningen. Man kan inte kdpa ett hus eller skaffa barn om man inte vet
hur framtiden med jobb ser ut.” Arbetstagare

Aven arbetsgivaren insdg att det fanns en stor otrygghet i provanstdliningen som

anstéllningsform:
" Ngj vi anvander inte provanstallningar. Vi tar nastan aldrig arbetsl6sa. Det &r

inte manga som hade sagt upp sig fran ett valbetalt jobb for att ta en

provanstallning.” Arbetsgivare
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4.3.2 Fler uppfattningar om provanstallning

Den enda férdelen med provanstallning enligt arbetstagaren, & om en person vantrivs, da kan
det vara skont att avsluta anstallningen utan att iaktta en langre uppsagningstid som man
skulle haft som fast anstélld. For foretag & det bra att det finns en mdjlighet att kunna avduta
nagot som inte & ratt. Nackdelen for en arbetsgivare, menade arbetstagaren, ar att
arbetstagaren under provanstdliningen kanske inte & helt loja mot arbetsgivaren.
Arbetstagaren hdller utkik efter nya jobberbjudanden under prévotiden for att slippa sta utan
jobb om provanstallningen inte Overgar till tillsvidareanstdllning. Den gangen nar
provanstéliningen inte overgick till tillsvidareanstélining kéndes inte helt rattvis eftersom det
grundades helt och hallet pa arbetsgivarens beslut.

" En arbetskamrat som slutade pa foretaget i samma veva som jag slutade,
erbjod mig jobb pa hennes nya foretag. Det visar ju att arbetskamraterna hade

en annan syn an vad chefen hade.” Arbetstagare
Arbetstagaren tycker anda att foretag maste ha mojlighet att provanstélla, trots att det ar

osakert for den anstéllde. Om reglerna skulle tas bort, skulle det i sa fall bli enklare att séga
upp arbetstagare med fasta tjanster.
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5 Sammanfattning och slutsatser

Resultatet av uppsatsen diskuteras och analyseras i detta kapitel. Fragestallningarna
besvaras och det gors en aterkoppling till syftet. Kapitlet inleds med en presentation av de
huvudsakliga skillnaderna mellan tillsvidareanstalining och visstidsanstéliningar i helhet.
Déarefter foljer avsnitt som mer ingaende redogor for de olika tidsbegransade
anstéllningsformerna och andra regler som paverkar anstallningsvillkoren for dessa

arbetstagare. Kapitlet avrundas med en 6vergripande diskussion.

5.1 Anstallningsvillkor for tidsbegransade anstallningar

Generellt gdller att den part som hévdar annat an tillsvidareanstallning ska pavisa detta, vilket
illustreras i olika réttsfall som har presenterats i uppsatsen. Anstéllningsvillkoren for
arbetstagare med tidsbegrénsade anstdllningar varierar beroende pa vilken typ av
tidsbegransad anstdlining som avses. Det starka anstdlningsskyddet i LAS omfattar
tillsvidareanstéllda arbetstagare. En stor skillnad mellan tillsvidareanstdllning och
tidsbegransade anstéliningar &r att ett avslutande av en tidsbegransad anstéllning inte kraver
saklig grund fran arbetsgivarens sida. Vikariat och alméan visstidsanstéllning avslutas
automatiskt vid anstalIningstidens utgang och en provanstélining kan avbrytas nar som helst
under provotiden. Det finns regler i lagstiftning och enligt praxis som &r till for att trygga
tidsbegransat anstéllda. Exempel pa detta & foretradesratt till ateranstallning, besked fran
arbetsgivaren om anstéliningen inte kommer att fortsétta och tidsgréans nér anstéllningen
overgdr i tillsvidareanstdllning. Skillnaden mellan reglerna for tillsvidareanstéllning och
tidsbegransad anstdllning &r att en tidsbegransad arbetstagare maste ha kvalificerat sig med en
viss anstallningstid for att reglerna ska gélla. Om arbetsgivaren inte vill att arbetstagaren ska
fa rétt till det ovanstaende, kan denne anstélla arbetstagaren pa en tid som &r strax under
kvalifikationstiden. FOr att gora tidsbegransade anstéliningar i form av vikariat och allmén
visstidsanstéallning sékrare for arbetstagarna, skulle det kunna krévas saklig grund for att
arbetsgivaren ska fa anvanda en ny tidsbegransat anstalld direkt efter att en annan har slutat.



Reglerna i LAS och réttspraxis finns trots alt till for att skydda arbetstagarna, kryphden
maste tétas igen.

5.1.1 Angtaliningsvillkor for allméan visstidsanstalIning

Det som i framtiden kommer att bendmnas allmén visstidsanstalining kraver, precis som
tidigare, ingen objektiv konstaterbar grund for att arbetsgivaren ska anvanda denna
anstéllningsform.*®2 Enligt den regel som inférs den 1 juli 2007, kan en arbetstagare hos en
och samma arbetsgivare arbeta i alman visstidsanstéllning upp till tvd & inom en
femarsperiod, innan anstdllningen Overgdr i en tillsvidareanstéllning. Enligt den
socialdemokratiska regeringens forslag skulle denna typ av anstéllningsform begrénsas till 14
manader inom tre &. | den nuvarande gallande regleringen som hittas i 5 a § LAS féar
anstéllningen vara i hogst 12 manader under tre &r. Det betyder att den regel som infors av
den borgerliga regeringen den 1 juli 2007, & den som & mest tolerant mot att anvénda denna
anstallningsform for en langre tidsperiod. Utgangspunkten for den borgerliga regeringen ar att
flexibiliteten att anstélla ska 6ka. For att underlétta att anstéllningar blir av ska det vara enkelt
att anstélla for tidsbegransade perioder. Det ska ocksa vara tilldtet att anvanda tidsbegransade
anstallningar under en jamforelsevis lang tidsperiod. Regeringens standpunkt &r vidare att en
lang tidsbegransad anstallning Okar tryggheten for den anstéllde genom att en sadan

anstéllning vanligen inte kan avbrytas innan anstdllningstiden har 16pt ut.

Det & positivt att tidsbegrénsat anstéllda i allmén visstidsanstallning, och &ven vikariat, ar
trygga under tiden da anstéllningen fortgér, eftersom tidsbegransade anstallningar & otrygga
pa langre sikt. Ett stort problem med tidsbegransade anstallningar & dock att en arbetstagare
& s fast i sin angtéllning att denne inte ens sjdv kan siga upp sig. En tillsvidareanstalld
arbetstagare kan sluta sin anstéllning med beaktande av uppsagningstid, men en tidsbegransat
anstalld maste vanta pa att avtalstiden |0per ut. Regeln &r till for att skydda visstidsanstallda,
men regeln snarare stjélper an hjalper. Om arbetstagaren erbjuds ett annat arbete som &r eller
kan leda till fast anstdllning, kan denne alltsa bli tvungen att tacka ng till erbjudandet.
Eftersom huvudregeln om anstalining &r tillsvidareanstélining, borde lagstiftningen medverka

till att fain manniskor i denna anstallningsform. Det skulletill exempel kunnainforas en regel

192 hrop. 2006/07:111 s. 28.
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i lagstiftningen om att en arbetstagare som far erbjudande om en fast tjanst, eller en tjanst som
kan ledatill en fast anstéllning, kan avsluta sin tidsbegransade anstélining i fortid. Detta ska i
safall ske med iakttagande av uppsagningstid precis som en tillsvidareanstalld far gora.

5.1.2 Angtaliningsvillkor for vikariat

Aven fortsattningsvis kommer avtal om tidsbegransad anstallning avseende vikariat kréva att
det finns en objektiv grund. Syftet med vikariat &r att en tillfaligt ledig tjanst ska erséttas.
Vikariatet ska knytas till en ledig arbetstagares anstélining eller en viss ledig befattning.6
Den 1 januari 2008 infors regler om att vikariat hos samma arbetsgivare i sammanlagt tvaar, i
stéllet for tre ar, under en femarsperiod Gvergar till tillsvidareanstdllning. Enligt den
borgerliga regeringens mening gor denna bestammel se att regelverket blir enhetligt och att det
dessutom blir 18t att tillampa’®* Regeln stérker vikariernas trygghet och inskranker att
vikariatanstélIningar kan missbrukas. Genom forandringen blir en arbetsgivare forhindrad att
stapla anstallningar, som vikarie och i allman visstidsanstallning, pa varandra under en
sammanhangande tid som har storre omfattning an fyra & under en femérsperiod. Tva &r av
denna tid kan da avse vikariat, och tva ar i allmén visstidsanstéllning. Bestammelsen om nar
ett vikariat ska 6vergai en visstidsanstéllning infors den 1 januari 2008 for att den inte skulle
inforas mitt under sommaren nér det réder semestertid. Bestammelsen & den enda av den
borgerliga regeringens éndringar som inte tréder i kraft samtidigt som den social demokratiska
regeringens andringar skulle genomféras. Regeln & dessutom den enda foreskriften av den
borgerliga regeringen som inskranker mgjligheten att anvanda tidsbegransade anstéllningar.

Kanske & det darfor som genomforandet inte trader i kraft forran den 1 januari 20087

Det som & positivt med vikariat & att arbetsgivare har mojlighet att erséita en ledig
arbetstagare eller tjanst. Positivt fran arbetstagarens synvinkel &r att denne kan fa méjlighet att
antingen kommain pa arbetsmarknaden eller att fa prova nya arbetsuppgifter. Det negativa &r,
som redan har namnts, att vikariat inte kan avdutas i fortid om arbetstagaren exempelvis inte
trivs eller skulle fa erbjudande om annat arbete av mer stadigvarande karaktar. Att vikariat

inte kan avdutas i fortid kan ocksa vara negativt for arbetsgivaren om denne efter ett tag

163 AD 1984 nr 64 s. 429.
164 prop. 2006/07:111 s. 46.
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mérker att vikarien inte & lamplig for arbetsuppgifterna. Detta kan emellertid [6sas om det
avtalas om en anstéllningsform som & av tidsbegransad karaktér, men som kan avslutas
tidigare. Fran arbetsgivarens sida kréavs det i sadana fall saklig grund. Problemet & att, som
intervjuerna visade, att det inte altid & helt klart for en vikarie att en tidsbegrénsad
anstalining inte kan avdutas innan avtalstiden har 16pt ut. En annan sak som kan verka
marklig & att exempelvis en obehorig larare inte kan fa en fast tjanst, trots att denne har varit
anstalld tillrackligt lange for att ha ratt till tillsvidareanstalining som i AD 2002 nr 92.
Normala krav pa kompetens maste uppfyllas, men borde inte dessa krav dven finnas for

vikarier?

5.1.3 Anstallningsvillkor for provanstéllning

Mjligheten for arbetsgivare att provanstélla paverkas inte av vare sig den socialdemokratiska
regeringens eller den borgerliga regeringens andringar i LAS. Samma tidsgrans om hogst sex
manaders provanstallning kvarstér. Syftet med provanstéliningen ar dven fortséttningsvis att
arbetsgivaren ska fa mojlighet att bedoma hur arbetstagaren fungerar i arbetet och att
arbetstagaren ska ha mojlighet att préva anstéliningen.¢®> Provanstaliningen & avsedd att dven
i framtiden tillampas av arbetsgivare som har stadigvarande behov av arbetskraft vid
avtalstilifallet, men som vill testa arbetstagarens lamplighet for arbetet. Avsikten ar att
anstallningen ska Gverga i tillsvidareanstdllning. Om ingen av parterna vidtar ndgon atgard,
overgar provanstallningen i tillsvidareanstélIning nér provotiden |6per ut. Da arbetsgivare har
ett tillfalligt behov av arbetskraft, ska provanstéllning inte anvandas, utan da &r det i stéllet

allmén visstidsanstallning som ska nyttjas.

Fordelen med att anstélla pa prov &r att arbetsgivaren far mgjlighet att testa en arbetstagares
lamplighet for ett arbete, innan denne omfattas av det starka anstéllningsskydd som rader vid
tillsvidareanstdllning. Det blir for dyrt for foretag att anstalla nagon som inte & duglig for
arbetsuppgifterna. Utan mojligheten till provanstélining skulle arbetsgivare troligtvis vara mer
restriktivt instéllda till att anstdlla. Det som & negativt med provanstdliningen som
anstallningsform, & ur arbetstagarens synvinkel att den kan avbrytas utan ngra objektiva

grunder, precis det som hdnde en av respondenterna. Det kan sannolikt bidra till en

195 prop. 2006/07:111 s. 29f.
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forsiktighet for arbetstagare som innehar trygga, fasta tjénster att anta en provanstélining.
Troligtvis & det framst yngre personer som vagar satsa pa en provanstalining eftersom de vet
att de har l&ttare att hitta ndgot annat arbete om provanstallningen inte skulle 6verga i en
tillsvidareanstdllning. P& sa sétt blir arbetsmarknaden inte lika flexibel som den eventuellt
skulle kunna vara. Det kan tyckas mérkligt att det framhdlls att provanstéllningen aven &r till
for att arbetstagaren ska ha mojlighet att testa jobbet, eftersom uppsdgning av en
tillsvidaretjanst fran arbetstagarens sidainte kréver saklig grund.

5.2 Foretradesrétt till ateranstéllning

For att foretradesrétt till ateranstélining ska aktualiseras maste anstéllningen ha avslutats pa
grund av arbetsbrist.’¢ Personliga skl som grund for uppsagningen leder inte och kommer
aven i fortsdttningen inte att ge foretradesrdtt. Med den socialdemokratiska regeringens
fordag skulle kvalifikationstiden for foretradesrétt till ateranstélining forkortas fran tolv
manader under en tredrsperiod till sex manader under en period om tva ar. Den borgerliga
regeringen menar att reglerna om foéretradesréatt kan bidra till att arbetsgivare i vissa
stuationer vdjer att inte anstdlla'®” Vidare anses kvalifikationstiden som den
socialdemokratiska regeringen ville infora, vara for kort. Dagens regler gallande
kvalifikationstiden pa tre & inom en femarsperiod ska darfor fortsdtta att géla. Till reglerna
om foretradesrétten kopplas @ven fortsdttningsvis rétten till besked om att en tidsbegransat
anstalld inte kommer att fa fortsatt anstéllning nér anstaliningen upphdr. Samma regler ska
fortsitta galla efter den 1 juli 2007 angdende att foretradesrétten &r giltig fran den tidpunkt da
uppsagningen skedde, eller besked lamnades eller skulle ha lamnats och dérefter i nio
manader. Reglerna om foretradesrétt till dteranstdlining géller inte provanstalining eftersom
provanstallningstid inte inkluderas i kvalifikationstiden till &eranstalining.’®® Det finns inget
generellt forbud mot att hyra in arbetskraft fran bemanningsforetag nar tidigare anstallda har
foretradesrétt.’®® Om syftet med inhyrningen har varit att undgd tillampning av
foretradesrétten betraktas emellertid inhyrningen som otill&ten.

16 brop. 2005/06:185 s. 54.
17 prop. 2006/07:111 s. 34f.
18 brop. 2005/06:185 s. 49.
199 AD 2003 nr 4 s. 58.
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Det & positivt att reglerna om foretradesrétt till teranstélining finns for att arbetsgivare inte
ska kunna kringga trygghetsreglerna som finns i LAS. En arbetstagare ska inte kunna sigas
upp pa grund av arbetsbrist, for att arbetsgivaren darefter direkt skata in en ny arbetstagare,
trots att den forste hade tillrackliga kvalifikationer.r™® Arbetsgivare ska heller inte hur som
helst kunna anvanda arbetstagare fran bemanningsforetag da det finns arbetstagare som &r
kvalificerade for ateranstalning. Dessvarre kan arbetsgivare undga foretradesratten relativt
enkelt, genom att endast anvéanda arbetstagare for en kortare tid an kvalifikationstiden for
foretradesratt. Pa nagot sétt maste det forhindras att en del arbetsgivare endast anstéller for en
kortare tid an vad som ger foretradesrétt till ateranstallning. Det skulle till exempel kunna
kravas en motivering av arbetsgivaren som standigt tar in nya tidsbegransat anstéllda. Det
skulle, som jag tidigare har ndamnt, kunna kravas saklig grund, om arbetsgivaren direkt efter
att ha avslutat en tidsbegransad anstélining med en arbetstagare, tar in en ny arbetstagare. Jag
anser att arbetsgivare maste ha méjlighet att anstdlla for viss tid, men utnyttjandet av

visstidsanstallda maste upphora eftersom dessa arbetstagare & otryggai sina anstallningar.

5.3 Arbetsgivarens informationsplikt

6 c 8 LAS stadgar att arbetsgivare inom en manad skriftligen ska informera arbetstagaren om
anstallningens villkor. Syftet med reglerna & att arbetstagare ska fa battre skydd mot
krankning av sina réttigheter.'™* Exempelvis i AD 1991 nr 81 var det tvist om vilken typ av
anstéliningsform som géllde eftersom olika regler géller for olika anstéliningsformer. For att
ingen i efterhand ska havda ndgon annan anstallningsform &r det bra att det finns krav pa

skriftlig information av arbetsgivaren.

Den 1 juli 2006 infordes en regel i 6 f 8 LAS att arbetsgivare ska informera arbetstagare med
tidsbegrénsad anstédlning om lediga tillsvidareanstédlningar. Dartill hor &ven att informera om
lediga provanstéliningar. Informationen ska ldmnas till ala arbetstagare med tidsbegransad
anstallning hos arbetsgivaren, @ven provanstallda arbetstagare. Informationen far lamnas

genom att den tillhandahalls allmant Gppen pa arbetsplatsen. Darutbver ska foréddralediga

170 prop. 2005/06:185 s. 54.
71 prop. 2005/06:185 s. 63.
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arbetstagare med tidsbegransad anstallning fa informationen direkt 1amnad till sig. Tanken
med information direkt till tidsbegransat anstdllda som & féréldralediga var att stérka
forddraledigas stallning pa arbetsmarknaden.’2 Den 1 juli 2007 infors emellertid nya regler
som uttrycker att det ar tillrackligt att arbetsgivare |&mnar information direkt till
fordldralediga arbetstagare med tidsbegransad anstallning, om arbetstagaren har pakallat det.
Fordelen som uppstar nar denna skyldighet om direkt information till foréldralediga
arbetstagare med tidsbegransade anstdllningar tas bort, kommer troligtvis besta av att
arbetsgivares administration underléttas. Informationsskyldigheten direkt till forddralediga
arbetstagare med tidsbegransade anstallningar skulle dock kunna hanteras relativt smértfritt av
arbetsgivaren, exempelvis via mailutskick. Risken finns att foréldralediga arbetstagare inte far
samma mojlighet som 6vriga arbetstagare med tidsbegransade anstéliningar att gora sin rétt
om en tillsvidareanstélining gédllande, nér regeln tas bort. N& en arbetstagare anméler att
denne ska vara foraldraledig, bor det darfor vara arbetsgivarens uppgift att meddela vilken typ
av information som arbetstagaren har rétt till. Fragan & annars om arbetstagaren vet att denne
har rétt till direkt information om lediga prov- och tillsvidareanstallningar som uppkommer
under foraldraledigheten.

5.4 Avdutande diskussion

Personerna som intervjuades till denna uppsats tyckte inte att det fanns négra direkta fordelar
for en arbetstagare att vara anstélld for en begransad tid. Fordelarna ansdgs vara hos
arbetsgivaren. Det som respondenterna dock inte tankte pa var att de tidsbegransade
anstédllningarna faktiskt i de flesta fall hade lett till fasta jobb, &en om véantetiden kunde vara
lang. For dem som annars kanske hade haft svart att fa chansen pa arbetsmarknaden,
exempelvis ungdomar och invandrare som inte har sa stort kontaktnét, kan tidsbegransade
anstdllningar vara en bra spréngbrada. Aven om tillsvidareanstdlining med den starka
anstélIningstrygghet som den innebér &r att foredra, & anstéliningar av tidsbegransad karaktér
béttre &n ingen anstallning alls. Problemet som maste |6sas, som den borgerliga regeringen
inte fokuserar i lika hdg utstréckning som den socialdemokratiska, & att utnyttjandet av
tidsbegransat anstéllda méste upphdra. Aven om tryggheten pd kort tid for tidsbegransat

172 brop. 2005/06:185 s. 69.
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anstéllda, dock € provanstdlida, & hogre an vid tillsvidareanstaliningar, ar tidsbegrénsade

anstallningar osakra palangre sikt, precis som samtliga respondenter uttal ade.

Det & tydligt att den borgerliga regeringens regler om tidsbegransade anstéliningar i hogre
grad an den socialdemokratiska regeringen, fokuserar pa att fa in manniskor pa
arbetsmarknaden. Det ska vara l&ttare for arbetsgivare att anstdlla. Den férra regeringen
satsade i stéllet pa att gora det tryggare for den enskilde nar denne va var inne pa
arbetsmarknaden. Bada regeringarna har stravat efter att forenkla reglerna om tidsbegransade
anstallningar, vilket & positivt. | de intervjuer som jag genomférde, visade det sig att
kunskapen om tidsbegransade anstéllningar bland bade arbetsgivare och arbetstagare var
relativt |&g. Detta galler bade reglerna for de olika anstalIningsformerna och vad som skiljer
de olika tidsbegransade anstallningsformerna a. Nér antalet tillatna former av tidsbegransade
anstallningar blir farre, blir det forhoppningsvis enklare att sitta sig in i géllande regler for

savél arbetsgivare som arbetstagare.

Ett stort problem med reglerna om tidsbegransade anstdllningar & att standiga andringar i
lagstiftningen gor att det blir svart for arbetsmarknadens parter att anpassa sina kollektivavtal,
precis som var fallet i AD 2002 nr 28. Bestammelserna i kollektivavtalen hanger inte med |
den snabba takt som de dispositiva reglerna andras. Standiga andringar i lagstiftningen,
beroende pa vilket eller vilka politiska partier som innehar makten, bidrar aven till forvirring
hos arbetstagare och arbetsgivare som berdrs av lagstiftningen. Min asikt ar att inférandet av
den borgliga regeringens regler har gétt alldeles for snabbt. Det kan bland annat relateras till
att denna uppsats helt plétdigt fick en ny vandning under arbetets gang. Den snabba
vandningen fran att inskranka majligheterna att anstélla tidsbegransat, till att hastigt andra
reglerna for att ge béattre majligheter till tidsbegransad anstélining, kan ge ett intryck av oreda
i lagstiftningen. Bara att det som fran borjan kallades 6verenskommen visstidsanstallning,
under resans gang har haft totalt tre olika benamningar kan bidra till forvirringen. Om det
redan, som intervjuerna tyder pa, inte finns sarskilt stor kunskap om reglerna for
tidsbegransade anstéllningar, kan denna standiga namnéandring bidra till &nnu storre svarighet
att tatill sig lagstiftningen.

En dutlig reflektion & att det borde finnas maojligheter for arbetsgivare att anvanda
tidsbegransade anstéllningsformer. Trots att det inte finns lagar som & diskriminerande mot
tidsbegréansat anstéllda, verkar det som att dessa arbetstagare blir lidande av den véddiga
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anstédllningstrygghet som finns for tillsvidareanstdllda. Intervjupersonerna i form av
arbetstagare i denna uppsats efterfragade att hela systemet om saklig grund for uppsagning av
tillsvidareanstéllda skulle reformeras. Anstéllningstryggheten anses vara for stor for fast
anstéllda och det finns for manga som sitter sakra pa sina tjanster, trots att det skulle finnas
andra personer som var béttre lampade. Om tillsvidareanstallda inte &r lika sékra pa sina
tjanster, skulle tidsbegransat anstéllda inte utnyttjas pa samma sétt som de gors nu. Hela
arbetsmarknaden blir dd mer osdker, fragan & om samtliga arbetstagare ska vara osakra for att
inte endast visstidsanstéllda ska vara drabbade? Detta verkar vara en valdigt kandig fraga.
Den borgerliga regeringen har gjort mycket for att underlétta for arbetsgivarna genom att 6ka
mojligheterna att anstélla tidsbegransat. Inget har dock gjorts for att luckra upp
angtéllningsskyddet for tillsvidareanstéllda. | framtiden & det troligtvis oundvikligt att det
starka anstalIningsskyddet for fast anstallda kommer att forsvagas. Da & det inte endast de
tidsbegransat anstéllda som far leva med den otrygghet som en osdker anstéllning innebér.
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Bilagal

Frégor till arbetsgivare

Har ni erfarenhet av tidsbegransade anstéllningar vikariat pa ert foretag?
Vilkafordelar finns med att hatidsbegrénsade anstéllningar?

Vilka nackdelar finns med att ha tidsbegrénsade anstélIningar?

Overvager fordelarna nackdelarna eller tvartom?

Vad tycker du om de befintliga reglerna om tidsbegransade anstéllningar?
Kanner du till reglerna som den borgerliga regeringen har lagt fram?

N o g~ w DN PP

Vilkaregler & bast, de regler som var tilltankta att trédai kraft eller dem som kommer
att gallafran och med den 1 juli?
Vad betyder reglerna for ert foretag?

©

9. Har ni pandgot annat satt undgatt regler som &r till fordel for visstidsanstéllda?

10. Finns det nagra regler som du tror skulle skapa béttre forutséttningar for att anstélla
under en begransad tid?

11. Ur arbetstagarens perspektiv vilka férdelar respektive nackdelar finns med
tidsbegransad anstallning?

12. Vad hade kunnat goras for att Oka anstéllningstryggheten for dem som har
visstidsansta Iningar?

13. Vill du tillagga nagot?
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Bilaga 2

Frégor till arbetstagare med erfarenhet av vikariatanstalIning.

A 0w D P

o

Vad har du fér erfarenhet av visstidsanstalning?

Vilkafordelar finns med att ha en visstidsanstélIning?

Vilka nackdelar finns med att ha en visstidsanstallning?

Hur ser du pa framtiden angdende din anstdlining i tillsvidareanstalining? Ar det
nagon skillnad fran tidigare?

Hur fick du den fasta tjansten?

6. Hade du foredragit hardare regler for att anstélla pa begransad tid eller behover de

|éttas upp €eller vara kvar som de ar?
Vad hade kunnat goéras for att oOka anstdlningstryggheten for den som har
visstidsansta Iningar?
Har du kant dig/kéanner du dig annorlunda behandlad jamfort med dem som har fast
anstallning?

a) frankollegor?

b) fran chefer?
Ur arbetsgivarens perspektiv vilka fordelar respektive nackdelar finns med
tidsbegrénsad anstéllning?

10. Vill du tillagga nagot?
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Bilaga 3

Intervjufragor till arbetstagare med erfarenhet av provanstalining.

Vad har du fér erfarenhet av provanstallning?

Vilkafordelar finns med att ha en tidsbegransad anstélining?
Vilka nackdelar finns med att ha en tidsbegrénsad anstéllning?
Overvager fordelarna nackdelarna eller tvartom?

Kéanner du dig osaker att gafran en fast anstdllning till en provanstalining?

o g w DN PE

Hade du foredragit hardare regler for att anstalla pa begréansad tid eller behtver de
|&ttas upp eller vara kvar som de &? Tex specificera varfor ag vill ha provanstélining?
7. Vad betyder ett fast jobb for dig?
8. Vad hade kunnat goras for att oka anstéllningstryggheten fér den som har
visstidsansta Iningar?
9. Har du kant dig/kénner du dig annorlunda behandlad jamfért med dem som har fast
anstallning?
a) frankollegor?
b) fran chefer?
10. Ur arbetsgivarens perspektiv vilka fordelar respektive nackdelar finns med
tidsbegrénsad anstéllning?
11. Vill du tillagga négot?
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