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Sammanfattning

Allt fler arbetsgivare véljer att tillampa alternativa anstéllningsformer &n den enligt Lag
(1982:80) om anstallningsskydd, LAS, huvudsakliga tillsvidareanstallningen i sina
verksamheter. Den utveckling som har skett pa den svenska arbetsmarknaden i och med
en snabb teknisk utveckling och ett kortare investeringsperspektiv hos manga foretag
har lett till ett behov av en mer flexibel arbetskraft. En av de anstallningsformer som
okar mest pa den svenska arbetsmarknaden &r den sa kallade behovsanstéllningen.
Denna anstallningsform regleras av arbetsmarknadens parter och innebar att
arbetsgivare endast vid behov behdver erbjuda arbetstagare sysselsattning. Att tillampa
behovsanstallning ar ett sétt for arbetsgivare att anpassa arbetskraftens omfattning till ett
radande behov av att fa ett arbete utfort. Syftet med denna uppsats &r att se till vilka
konsekvenser det kan medfora for enskilda arbetstagare att vara behovsanstéllda.
Omraden sasom anstallningstrygghet, ratten till sjuklon och rehabilitering samt ratten
till ateranstallning kommer att beréras. Det material som anvants ar framst studier av
doktrin, svensk rétt och genom personliga intervjuer i samband med en empirisk studie i
vilken ett storre foretag och fem fackforbund inom Landsorganisationen i Sverige (LO)
analyseras. For de arbetstagare som innehar en behovsanstallning rader en stor
osakerhet och en minimerad inkomsttrygghet. Det faktum att behovsanstallning inte
regleras i lag leder till att anstéllningstryggheten for arbetstagare med denna typ av
anstallning kan variera. De empiriska studier som genomforts visar pa att ratten till
sjuklon och till rehabilitering for behovsanstallda arbetstagare skiljer sig at jamfort med

arbetstagare med andra anstéllningsformer.

Nyckelord: Lagen om anstallningsskydd, behovsanstallning, anstéliningsvillkor,

sjuklon, arbetsgivares rehabiliteringsansvar.



Abstract

According to the Employment Protection Act, the permanent employment is the main
condition of employment in Sweden. Nevertheless, nowadays a large number of
employers choose to apply other conditions of employment than the permanent
employment in their businesses. The rapid technical development and the demands for
shorter perspective investment in companies on the Swedish labour market have started
the requirement for a more flexible workforce. On-call employment® is one of the
conditions of employment that is increasing the most. This condition of employment is
adjusted by the parties on the labour market. When using an on-call employment, the
employers themselves can choose when to provide work for the employee. If there is no
need for occupy, the employee is not provided any job. The use of on-call employment
facilitates for the employers to adjust labour in accordance with the need of getting a job
done. The purpose of this report is to investigate how each individual employee is
affected by having an on-call employment. Different areas such as employment safety,
sickness- and rehabilitation benefits and the right to re-employment will be discussed.
The information which has been used is mostly studies of doctrine, the Swedish law and
through personal interviews in relation with an empirical investigation based on one big
company and five trade unions within The Swedish Trade Union Confederation. The
employee has interpreted this condition of employment as insecure and misses a regular
income. The fact that there is no regulation for on-call employment in the Employment
Protection Act results in divided employment security for the employees. The empirical
investigation also shows that the statutory right to safety- and rehabilitate benefits

differs compared to employees with other kind of employments.

Key-words: Employment Protection Act, on-call employment, working conditions,

sickness benefits, the employer’s responsibility for rehabilitation.

! Translation for Behovsanstallning according to the Commission of the European communities.
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1 Inledning

1.1 Bakgrund

Tillsvidareanstallning har sedan tillkomsten av Lag (1982:80) om anstallningsskydd
varit den huvudsakliga anstallningsformen for arbetstagare pa den svenska
arbetsmarknaden. Den har varit, och &r fortfarande den vanligast férekommande
anstallningsformen. D& LAS kom till var den svenska industrin sadan att arbetsgivare
under hela produktionscykeln hade behov av en jdmn strom av arbetskraft. Den
arbetsmarknad som rader idag ar under standig forandring och en snabb teknisk
utveckling, just-in.time-tankande? och kortare investeringsperspektiv hos ménga foretag
leder till ett 6kat behov av en flexibel arbetskraft. Denna, hos professor Jonas Malmberg

benamnda flexibilisering, leder till en 6kning av atypiska arbetsformer®.

Under fjarde kvartalet 2006 sysselsattes drygt 4,3 miljoner arbetstagare pa den svenska
arbetsmarknaden. Jamfort med samma period ett ar tidigare var det en 6kning med cirka
100 000. For den storsta delen av denna oOkning star de tidsbegransade
anstéallningsformerna som idag innehas av cirka en halv miljon arbetstagare. Siffran
motsvarar en sjattedel av den totala arbetskraften®. Fér att tillgodose det 6kade behovet
av en flexibel arbetskraft tillkommer andra anstéllningsformer an de enligt lag tillatna

tillsvidare- eller tidsbegrénsade anstéliningarna.

En av de anstallningsformer som okar mest ar den sa kallade behovsanstallningen.
Behovsanstallning kan forekomma bade i form av tillsvidareanstéllning och som
tidsbegransad anstéllning. Med behovsanstallning menas ett anstallningsforhallande dar
arbetsgivare endast i och med ett befintligt behov behtver erbjuda arbetstagare

sysselsattning. Arbetstagare kan vid erbjudande vélja att antingen acceptera

2 Just-in-time teorin harstammar fr&n Toyotas bilmonteringsfabrik under 1970-talet och innebar att
kassationen/den ekonomiska forlusten minskar genom att delar i en monteringsprocess levereras just nér
de behdvs.

¥ K Kallstrom, J Malmberg, Anstallningsférhallandet — inledning till den individuella arbetsratten, 2006, s
20.

* Se Prop. 2005/06:185, s 38.



sysselséttning eller tacka nej. Behovsanstéllning regleras av arbetsmarknadens parter
och skall anvandas vid arbetstoppar eller andra tillfalliga Okningar av arbete da
arbetsgivare snabbt behdver arbetskraft. Behovsanstallning ar vanligt forekommande

inom bland annat hotell- och restaurangbranschen.

For enskilda arbetstagare innebar behovsanstéllning inget forutbestamt arbetsmatt och i
och med det inte heller nagon saker inkomst. Detta trots att det mellan arbetstagare och
arbetsgivare rader ett anstillningsforhallande. Forutom denna otrygghet kan
behovsanstéllda arbetstagare missgynnas genom att de inte erhaller samma formaner
och inte heller omfattas av samma avtal som kollegor med andra anstéllningsformer. Da
tillampningen av behovsanstallning i férhallande till andra anstallningsformer &r relativt
lag finns i dag en bristande kunskap om arbetsgivares och arbetstagares respektive
skyldigheter i denna typ av anstallningsforhallande. Denna okunskap samt en bristande
praxis inom amnet medfor att arbetstagare i fragor sasom sjukerséttning och
rehabilitering hamnar mitt emellan arbetsgivares ansvar och det skyddsnat som erbjuds

frén samhaéllets sida.

Att endast arbeta da det finns ett behov hos en arbetsgivare kan leda till att arbetstagare
hamnar i en underldagsen stallning och tvingas anpassa all sin tid efter nar arbete erbjuds.
Detta kan inte anses vara ett rattvist partforhallande mellan arbetsgivare och
arbetstagare. Trots detta blir anstallningsformen allt mer forekommande, speciellt for

kvinnor, unga och arbetstagare med utlandskt ursprung.

1.2 Syfte och fragestallning

Anstallningsforhallande och anstéllningsvillkor & amnen som &r standigt
aterkommande saval hos arbetsmarknadens parter som hos andra aktorer i samhallet.
Infor 2006 ars riksdagsval var fragorna bland de mest omdebatterade och infér 2007 ars
avtalsrorelse kommer stora delar av den nu géllande arbetsrétten att debatteras. Den
svenska lag som far mest uppmarksamhet i media ar LAS och de mest omdebatterade
regleringarna ror vilka typer av tidsbegransade anstéallningar som skall vara tillatna. 1

juli, 2007 kommer ocksa vissa forandringar att genomforas.



| mitt arbete som personalspecialist pa ett av Posten AB:s (Posten) dotterbolag bestar en
del av arbetet av att rekrytera nya medarbetare. Som en foljd utav detta har jag kommit i
kontakt med anstallningsformen behovsanstéllning. Med tanke pa min yrkesmassiga roll
har jag vid dessa tillfallen tillampat och tolkat anstallningsformen ur foretagets
perspektiv. Da jag vid ett tillfalle blev ombedd att delta i en rehabiliteringsutredning
géllande en behovsanstélld arbetstagare blev det tydligt for mig att det inte ar helt 1att att
forstd konsekvenserna av denna anstillningsform. Det som ter sig positivt for
arbetsgivare i ett hdnseende kan samtidigt vara missgynnande ur ett

arbetstagarperspektiv.

| denna uppsats amnar jag se pa behovsanstéllningen ur ett arbetstagarperspektiv och
mitt syfte ar att forsoka visa pa vilka konsekvenser det kan medféra for den enskilde
arbetstagaren att vara behovsanstalld. For att kunna gora detta kommer jag att forsoka

besvara foljande fragestallningar:

e Hur ser anstallningstryggheten for behovsanstéllda arbetstagare ut gallande
anstallningens ingaende, uppsagning och under pagaende anstéllning?

e Missgynnas behovsanstallda arbetstagare genom att inte erhalla samma
ekonomiska trygghet avseende bland annat sjuklon och rehabiliteringsstod?

e Hur ser ratten till ateranstallning ut for behovsanstallda arbetstagare?

1.3 Metod och kallor

For att kartlagga rattslaget inom &mnet behovsanstélining kommer jag att anvanda mig
av traditionell rattsvetenskaplig metod. Denna syftar till att analysera den géllande
ratten genom juridisk argumentation.> Den rattsvetenskapliga metod jag tillampar ar
den rattsdogmatiska metoden som har till uppgift att tolka och systematisera den
gallande ratten med hjélp av lagar, forarbeten, praxis och doktrin, sa kallade primara
rattskallor.® Jag kommer for arbetets trovardighet att i sa stor utstrackning som mojligt
anvanda mig av primara rattskéllor. En annan viktig grund inom rattsdogmatiken &r den

sekundara réattskallan doktrin. Med doktrin asyftas litteratur som tolkar den géllande

5 C Sandgren, Rattsvetenskap for uppsatsforfattare, 2006, s 39.



ratten. Trots att doktrin inte har samma dignitet som de priméra rattskéllorna kommer
jag att anvanda mig av rattskallan dé jag anser den hogst relevant for detta arbete.” For
en trovérdig doktrin har jag anvént den litteratur som direkt hanvisar till den priméra

rattskallan.

For att kunna analysera mina fragestallningar och uppna mitt syfte kommer arbetet att
ha karaktar av en komparativ studie i vilken jag jamfor anstallningsformer utifran
gallande rattslage. Att jag valjer en sadan jamforelse beror pa att den samhalleliga
diskussion som fors kring anstéallningsformer ofta intar en komparativ stallning for att
kunna kartlagga anstéllningsformers funktion och paverkan pa saval samhélle som

individ.

For att formedla en klar bild av rddande rattslage kommer mitt arbete till viss del att
vara empiriskt genom att kvalitativa intervjuer kommer att genomféras. De fragor som
ligger till grund for intervjuerna kommer att vara ©6ppna och jag kommer vid
intervjutillfallena att inta en objektiv position gentemot mina fragestéallningar for att
undvika att styra svaren. Jag kommer i den empiriska undersokningen att kartlagga
tillampningen av behovsanstallning pa Posten. Posten tillimpar en typ av
behovsanstéllning som forekommer i mindre utstrackning pa arbetsmarknaden och jag
anser att den darfor ar intressant att kartligga. Jag kommer aven att kartlagga LO:s
medlemsorganisationer  Handelsanstalldas  Forbund  (Handels), Hotell- och
Restaurangfacket (HRF), Transportarbetareférbundet (Transport),
Kommunalarbetareforbundet (Kommunal). Att jag véljer just dessa fackforbund beror
dels pa att de samtliga har ett stort antal medlemmar och dels pa att de tillampar
behovsanstéllning pa varierande satt. Utover dessa kommer jag i min empiriska studie
att ta kontakt med Nordea och Swedbank for att se till anstallningens paverkan pa icke-
arbetsrattsliga forhallanden. De tva bankerna far anses vara representativa for det

svenska bankvéasendet.

Publicerade artiklar liksom hemsidor pa Internet kommer att vara kéllor i min uppsats.
Dessa faller utanfor den traditionella rattsdogmatiken och kommer att analyseras
kritiskt. FOr att pa basta satt kunna redogora for géllande rattslage anser jag dock att

® C Sandgren, Rattsvetenskap for uppsatsforfattare, 2006, s 37.
" B Lehrberg, Praktisk juridisk metod, 2006, s 177 ff.



dessa kallor &r nodvandiga. Arbetsmarknadens parters rattskallor i form av

kollektivavtal &r ytterligare en del av min framstéllning.

1.4 Avgrénsning och felkallor

Jag har pa grund av arbetets omfattning varit tvungen att gora vissa begransningar i den
juridiska kartlaggningen. Da jag i uppsatsen utgar fran ett arbetstagarperspektiv har jag
valt att speciellt titta pa de regleringar som jag tror berér gruppen arbetstagare i stor
utstrackning. Tva av de omraden jag valt att titta pa i samband med behovsanstallning ar
ratten till sjuklon och arbetsgivares rehabiliteringsskyldighet. Att jag valt just dessa
amnen beror pa min egen erfarenhet om att regleringar kring de bada amnena kan
medfora stora ekonomiska konsekvenser for den enskilda arbetstagaren beroende av
anstallningsform. | hela uppsatsen har jag valt att endast titta pa de regleringar som kan
komma att ha betydelse for att kunna na mitt syfte och fa svar pa mina fragestallningar.

Jag ar dock medveten om de juridiska regleringarnas komplexitet.

Mycket av den doktrin som skrivits inom detta amne &r skriven i kritisk mening. Mitt
syfte &r att visa pa en sa objektiv bild som méjligt och jag har darfor varit granskande i
mitt sokande efter information. Diskussioner liknande de i denna uppsats forekommer
inte bara i Sverige utan ar ett aterkommande inslag pa hela den europeiska
arbetsmarknaden. Jag kommer dock endast att titta pa den juridiska regleringen i

Sverige.

1 juli 2007 kommer LAS till viss del att forandras genom SFS 2006:4408. Syftet ar att
motverka att arbetsgivare utnyttjar den nu géllande ratten och att tidsbegransade
anstéllningar for en arbetstagare inte skall kunna paga under en langre tid hos samma
arbetsgivare. Malet med forandringarna i LAS ar att framja att arbetstagare med
tidsbegransad anstallning slussas vidare i arbetslivet och erbjuds tillsvidareanstallning.’
Da detta arbete skrivs i mars/april 2007 har férandringarna i LAS annu inte tratt i kraft
och arbetets innehall, analys och slutsats kommer darfor att baseras pa de bestammelser
som géller fram till och med 30 juni, 2007. | de fall denna uppsats lases efter 1 juli,
2007 bor hansyn tas till detta.

8 SFS 2006:440.
% Se Prop. 2005/06:185, s 39.



1.5 Disposition

Som Tore Sigeman, professor i civilratt vid Stockholms Universitet och Uppsala
Universitet skriver, ar regelsystemet for tidsbegransade anstéllningsformer ondédigt
komplicerade och svéra.™® For att ge lasaren en forstaelse for den problematik som finns
och for de diskussioner som uppstar dd man talar om anstallningsformer och
anstallningsskydd inleds kapitel tvda med en redogorelse for hur LAS och dess
anstallningsformer vuxit fram. I samma kapitel redogor jag sedan for de enligt lag
tillatna anstéllningsformerna tillsvidareanstéllning och tidsbegransad anstallning med
respektive anstallningsvillkor. Kapitlet avslutas med en redogotrelse for att lagens
semidispositivitet gor det mojligt for arbetsmarknadens parter att avtala om andra
anstallningsformer &n de som regleras i lag. | kapitel tre redogors for Lag (1991:1947)
om sjuklon, SjLLs och regleringar kring arbetsgivares rehabiliteringsansvar. | kapitel
fyra behandlar jag sedan behovsanstallning och dess tillampning pa arbetsmarknaden
varpa jag i femte kapitlet redovisar de empiriska undersokningarna som jag genomfort.
Kapitel sex bestar av en analys dar mina fragestéllningar besvaras och gallande ratt
diskuteras mot bakgrund av den information som framkommit i féregdende delar av

arbete. Arbetet avslutas med en kort ssmmanfattning i kapitel sju.

10T Sigeman, Arbetsratten — en dversikt, 2006, s 175.



2 Lag (1982:80) om anstallningsskydd

Ett karnomrade inom arbetsratten ar anstallningsforhallandets ratt som reglerar
relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare. Den lag som framst reglerar detta &r
LAS.* En av LAS grundlaggande funktioner &r att reglera de intressekonflikter som
kan uppsta mellan arbetstagare och arbetsgivare nar det galler anstallning och
anstallningsskydd. For arbetsgivare ar det priméra intresset att kunna tillga arbetskraft
som kan tillgodose ett behov av att fa ett arbete utfort. For arbetstagare ar det
grundlaggande intresset trygghet. Vidare har lagen till uppgift att fran en samhallelig
utgangspunkt reglera forhallandet mellan parterna sa att det fungerar tillfredsstallande.
Orsaken till detta ar att samhéllet inte ska behdva béra alla kostnader vid problem i

samband med till exempel sysselséttning och utslagning. *2

LAS har ett brett tillampningsomrade och omfattar i princip alla arbetstagare i allman
och enskild tjanst. Vissa undantag regleras i 1 § LAS." LAS &r en social skyddslag som
ar tvingande till arbetstagarnas fordel .** 1 och med lagens semidispositivitet &r det dock
mojligt att genom kollektivavtal gora avvikelser fran lagens regler. Det finns inga krav
pa att dessa avvikelser skall vara mer formanliga an vad lagen anger. Aven
kollektivavtal som i vissa hanseenden &r mindre formanliga an vad som regleras i lagen

ar giltiga.™

2.1 Tillkomsten av LAS och dess anstallningsformer

Den o©kade produktiviteten i jordbrukssamhéllet kombinerat med den samtida
befolkningsékningen kom runt mitten av 1800-talet att leda till en klassdifferentiering.
Manga kunde inte langre livnara sig pa jordbruksarbete agnade sig istallet at industriellt

1T Sigeman, Arbetsratten — en dversikt, 2006, s 14.

127 Iseskog, LAS 30 &r — dags att modernisera anstallningsskyddet, 2004, s 44.

13 Se exempel arbetstagare som tillhor arbetsgivares familj och arbetstagare som ar anstallda for arbete i
arbetsgivares hushall.

“ A Adlercreutz, Svensk arbetsratt, 2000, s 117.

15 K Kallstrsm, J Malmberg, Anstaliningsforhéllandet — inledning till den individuella arbetsratten, 2006.
s 163.



hemarbete.’® Overutbud av arbetskraft medférde att arbetsmarknaden praglades av en
stor rorlighet.'” Arbetsavtalen'® var vid denna tidpunkt omfattande till antalet men dock
inte enhetliga utan skilde sig mellan olika naringsgrenar. Trots att syftet med avtalen
inte i forsta hand var att skydda arbetstagare pa arbetsmarknaden kom vissa regleringar
att ha den effekten.”® Relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare praglades vid
denna tid av ett statusforhallande dar arbetsgivare tillskrevs en viss skyldighet att
forsorja arbetstagare.’’ Den viktigaste arbetsrattsliga regleringen utgjordes av den s
kallade legostadgan som framst tillimpades pa okvalificerad arbetskraft. For att
sékerstélla att en arbetstagare stannade hos samma arbetsgivare ingicks arbetsavtal for
en viss bestamd tid (ett ar) och for dess giltighet skulle avtalet vara upprattat i en viss

form.%

Den utveckling som skedde under mitten av 1800-talet med en vaxande rorlighet pa
arbetsmarknaden gjorde det dock svart att uppratthalla arbetsavtalens formkrav och allt
oftare 4sidosattes legostadgans regler till forman for det s3 kallade fria tjansteavtalet.??
Det fria tjansteavtalet, i vilket arbetsgivare och arbetstagare sjalva reglerade
anstallningsforhallandena, kom ocksa att leda till att de tva parterna betraktades som tva
fria och jamstallda parter. Skriftliga anstallningsvillkor med fasta anstallningsperioder
utfardades alltsa till vissa arbetstagare men majoriteten var fortfarande obestamd
arbetskraft som var helt utelamnade till arbetsgivares godtycklighet utan nagra reglerade
anstallningsforhallanden.”®  Sett till kopplingen mellan anstallningsform  och
anstallningstrygghet var laget det omvanda mot det som rader i dagens samhélle. Den
obestamda arbetskraften, det vill sdga de tillsvidareanstéallda arbetstagarna, hade pa
grund av den bristande regleringen det mest otrygga anstallningsforhallandet.?*

1% A Henning, Tidsbegréansad anstélining, 1984, s 36.

7 A Henning, Tidsbegransad anstéllning, 1984, s 37.

'8 Avtal som reglerar anstéllnings- och arbetsférhallanden.

19 A Henning, Tidsbegransad anstallning, 1984, s 37.

20 Jamfor med F Schmit (Arbetsratt 11, 1974, s 12.) och R Fahlbéck (Praktisk arbetsratt, 1994, s 15.) som
menar att relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare idag kan jamféras med foralder- barn och l&kare
— patient.

21 A Henning, Tidsbegransad anstéllning, 1984, s 38.

22 A Henning, Tidsbegransad anstéllning, 1984, s 40.

2 A Henning, Tidsbegransad anstallning, 1984, s 42.

2% A Henning, Tidsbegransad anstallning, 1984, s 43.



Under 1870-talet borjade fackforeningarna vaxa fram, da framst inom de gamla
hantverksyrkena.?>. Det faktum att tidsbegransade anstéllningar byggde pa ett jamstallt
forhallande mellan arbetsgivare och arbetstagare dar parterna var rattsliga obundna till
varandra ledde till svarigheter for fackforeningarna att utéva sitt strejkvapen mot
arbetsgivare. Fackforeningsrorelsen kom darfér att motverka de tidsbegransade
anstallningarnas existens. | och med att fackféreningarna vaxte sig starkare Okade
antalet arbetsnedlaggelser. Fran arbetsgivarhall framfordes darfor 6nskningar om att
tillsatta en kommitté i syfte att fa till stdnd en lag om arbetsavtal som skulle kunna
ersitta legostadgan.?® Kommitténs arbete innefattade bland annat ett forslag kring
forekomsten av tidsbegransade anstéllningar. Efter att ha diskuterat mojligheten att helt
forbjuda anstallningsformen?’ presenterades ett forslag pa ett formlost individuellt
anstallningsavtal som kunde ingas for bestamd tid eller tillsvidare. Forslaget till lag om
arbetsavtal véckte stor opposition i de fackliga leden som menade att forslaget
motverkade organisationsvasendet och inte tog hansyn till den Kkollektiva
avtalsformen.? Alla forsok att genom lag reglera anstallningsavtalets form motsattes av
fackforeningsrorelsen. 1907 foll kommitténs forslag och liksom vid upprepade forsok
1910, 1911 och 1935 kunde de styrande makterna i Sverige inte enas om ett forslag till
lag om arbetsavtal.® | slutet av 1960-talet &terupptogs forhandlingarna och
utformningen av den nu gallande anstéllningslagstiftningen tog sin borjan.*® Under tiden
reglerades viktiga forandringar inom anstallningstrygghetens omrade istallet av

Landsorganisationen i Sverige, LO, och Sveriges Arbetsgivareforening, SAF.*!

Ar 1974 antogs Lagen (1974:12) om anstéllningsskydd enligt vilken bade
tillsvidareanstéllningar och tidsbegrénsade anstéllningar tillats. Enligt lagen skulle
tillsvidareanstallning vara den priméra anstéllningsformen och tidsbegransade
anstallningar skulle tillitas om de ansdgs nodvandiga i forhallande till
arbetsuppgifternas sarskilda beskaffenhet eller vid praktikarbete eller vikariat.*
Reglernas semidispositivitet gjorde det &ven mojligt for kollektivavtalsbdrande parter att

% A Adlercreutz, Svensk arbetsratt, 2000, s 17.

%6 A Henning, Tidsbegransad anstallning, 1984, s 44.

27 A Henning, Tidsbegransad anstallning, 1984, s 46.

28 A Henning, Tidsbegransad anstéllning, 1984, s 47.

2% A Henning, Tidsbegransad anstéllning, 1984, s 50.

%0 A Henning, Tidsbegransad anstéllning, 1984, s 56.

31 B Flodgren, H Hyden, Arbetsrattens grunder, 2000, s 11 ff.
%25 § Lag (1974:12) om anstallningsskydd.



avtala om andra typer av tidsbegransade anstallningar.®® Trots att lagen tilldelat de bada
anstallningsformerna ett visst anstéllningsskydd ansags dess utformning medféra stérre

fordelar for arbetstagare med tillsvidareanstéllning.*

Lagens utformning motte stark kritik fran flera hall och 1977 tillsatte regeringen en
anstéllningsskyddskommitté i syfte att se dver anstéliningsskyddet. Kritiker menade
bland annat att den begransade tillampningen av tidsbegransade anstallningar ledde till
svarigheter for vissa av arbetsmarknadens grupper sasom till exempel ungdomar och
kvinnor att ta sig in pa arbetsmarknaden.® Férslag pa andringar for mer an halften av
lagens paragrafer lades av kommittén fram i en departementsmemoria om
anstallningsskydd® som genom prop. 1981/1982 om ny anstallningsskyddslag mm.
presenterades for 1981/1982-ars riksdag.®” Propositionen innehdll férandringar som
Overensstammer med den kritik som motte Lag (1974:12) om anstéllningsskydd och i
forslaget utdkas arbetsgivarnas mojlighet att anvénda sig av tidsbegransade
anstéllningar. Det nya forslaget motte aven det kritik men bifélls med en rgsts 6vervikt
och ledde fram till nuvarande Lag (1982:80) om anstallningsskydd.® Det har sedermera
gjorts ett flertal &ndringar i lagen. Dessa har enligt Reinhold Fahlbeck, professor i
arbetsratt, varit till forman for arbetsgivare och pa sa satt har det skett en

maktforskjutning fran arbetstagare till arbetsgivare.®

2.2 Tillsvidareanstallning

Huvudregeln &r enligt 4 § LAS att en anstallning galler tillsvidare.® Anstallningsformen
kénnetecknas av att det inte p& forhand beslutats nar anstéllningen amnar att upphéra.**
Enligt prop. 1981/82:71 tillkommer enligt LAS det fulla anstallningsskyddet de
arbetstagare som har en tillsvidareanstalining.*? Sigeman instammer i detta och menar

att tillsvidareanstéllning &r den anstéllningsform som ger arbetstagare storst ekonomisk

%% 3 § andra stycket Lag (1974:12) om anstéllningsskydd.

% A Henning, Tidsbegransad anstéllning, 1984, s 98.

%5 A Henning, Tidsbegransad anstallning, 1984, s 121.

% Se Ds A 1981:6 om anstallningsskydd

%7 Se Prop. 1981/1982:71

%8 A Henning, Tidsbegransad anstéllning, 1984, s 135.

% R Fahlback, Praktisk arbetsrétt, 1994, s 291.

%0 4 § forsta stycket LAS.

*LL Lunning, G Toijer, Anstallningsskydd: Kommentar till anstéllningsskyddslagen, 2006, s 156.
*2 Se Prop. 1981/1982:71
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trygghet och en méjlighet att planera sin livssituation utanfor arbetet.** Bestammelsen
om tillsvidareanstéllning &r utformad som en presumtionsregel vilket innebér att en
anstallning skall anses vara en tillsvidareanstalining om inget annat &r
overenskommet.** Det innebar ocksd att det ar arbetsgivare som vid en tvist har att
bevisa att avtalad anstallningsform &r annan &n en tillsvidareanstalining.*® Enligt den
proposition som ligger till grund for LAS menar lagstiftaren att huvudprincipen &r att
tilldela arbetstagare rattsligt skydd for sin anstallning genom att det 1) skall krévas
saklig grund vid uppséagning fran arbetsgivares sida samt 2) att en viss turordning skall
iakttas vid uppsagning pa grund av arbetsbrist. Vid en uppsagning skall arbetstagare ha

en uppsagningstid och under denna tid skall 16n utgé.*°

2.2.1 Anstallningens ingdende

En tillsvidareanstallning kan uppkomma pa tre satt:

1. Genom ett konsensusavtal som sluts mellan arbetsgivare och arbetstagare.

2. Som en konsekvens av att parter som ingar ett anstallningsavtal om tidsbegransad
anstallning inte klart definierar att det géller en sddan anstéllningsform. Pa grund av den
presumtionsregel for vilken det redogjordes i kapitel 2.2 blir anstillningen en
tillsvidareanstallning.*’

3. Som en rattslig foljd av att arbetsgivare pa otillatna grunder ingar en tidsbegransad

anstallning med en arbetstagare.*®

Arbetsdomstolens praxis i situationer dar parter tvistar om huruvida en anstéllning
ingatts tillsvidare eller for viss tid visar att det &r upp till den part som havdar att det ror
sig om en annan anstallningsform &n en tillsvidareanstéllning som har att bevisa detta i
en eventuell rattstvist®. LAS innehller inga krav p& hur ett anstallningsavtal skall vara
utformat. Inte heller finns nagra krav pa att det skall vara skriftligt. Det rekommenderas

dock att skriftliga avtal tecknas i handelse av meningsskiljaktigheter.®

*3 T Sigeman, Arbetsratten — en 6versikt, 2006, s 172.

* L Lunning, G Toijer, Anstallningsskydd: Kommentar till anstllningsskyddslagen, 2006, s 141.
M Glava, Arbetsrétt, 2001, s 193.

“® Se Prop. 1981/82:71, s 31.

*"LL Lunning, G Toijer, Anstéliningsskydd: Kommentar till anstallningsskyddslagen, 2006, s 162.
“8 L Dahlin, B Lundén, Anstéllda — praktisk handbok fér arbetsgivare, 1999, s 64.

** L Lunning, G Toijer, Anstéallningsskydd: Kommentar till anstlIningsskyddslagen, 2006, s 163.
%0 B Bylund et al., Anstallningsskyddslagen — med kommentarer, 2004, s 43.
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2.2.2 Anstallningens upphdérande

4 § andra stycket i LAS reglerar hur en anstillning upphér.®® Huvudregeln for
tillsvidareanstélining ar att den upphor efter en viss uppsagningstid oavsett om det ar
arbetsgivare eller arbetstagare som avslutar anstéallningsférhallandet. Kommer
uppsagningen fran arbetsgivare skall den vara sakligt grundad enligt 7 § LAS. Vid
uppsagning fran arbetstagare finns inget krav pa att skal skall anges. °® Det finns inga
krav pa att en uppsagning skall vara skriftligt. Savél arbetsgivare som arbetstagare kan
valja att hdva en tillsvidareanstallning med omedelbar verkan om ett grovt
kontraktsbrott frdn motpartens sida begatts. Som exempel pa grovt kontraktsbrott kan
namnas att arbetsgivare inte betalat ut 16n. >> Om ett frantradande sker fran arbetstagares
sida dr det i enlighet med 4 § tredje stycket LAS en havning. Da arbetsgivare bringar en
anstallning att upphdéra med omedelbar verkan &r det ett avsked enligt 18 § LAS.

2.3 Tidsbegréansad anstéllning

Forutom tillsvidareanstallning kan ett anstallningsforhallande enligt 5, 5a, 6 och 6a 8§
LAS vara utformat sa att det galler for en viss tid eller under en viss period.
Anstallningen har da formen av en tidsbegransad anstéllning och upphor pa grund av ett
fran anstallningens borjan angivet skél eller efter en viss tid utan nadgon uppséagning fran
nagondera parten. De tidsbegransade anstallningsformerna tilldelar i manga fall inte
arbetstagare samma anstéllningstrygghet som tillsvidareanstélining gor. Lagstiftaren har
darfor ansett det nodvandigt att i lag reglera tillampningen av dessa
anstaliningsformer.>® Avtal om tidsbegransade anstallningar far traffas i de fall som
foljer av 5, 5a, 6 och 6a §§ LAS.> D& LAS 4r en dispositiv lag &r det d&ven majligt for
arbetsmarknadens parter att genom kollektivavtalsbestammelser avtala om andra

tidsbegransade anstallningsformer.>®

°1 4 § andra stycket LAS.

°2 B Bylund et al., Anstallningsskyddslagen — med kommentarer, 2004, s 59.

> Se AD 1971:19, AD 1975:78.

L Lunning, G Toijer, Anstéllningsskydd: Kommentar till anstéllningsskyddslagen, 2006, s 141.
*5,5a 0ch 6 8§ LAS.
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Enligt 5 § LAS far anstallningar traffas for

1. Avtal om viss tid, viss sasong eller visst arbete, om det féranleds av arbetets
sarskilda beskaffenhet.

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

3. Auvtal for viss tid, dock sammanlagt hogt sex manader under tva ar, om det foranleds
av tillfallig arbetsanhopning.

4. Avtal som galler for tiden till dess arbetstagaren skall borja sadan tjanstgoring som
enligt lag (1994:1809) om totalforsvarsplikt, som skall paga mer &n tre manader.

5. Avtal for viss tid, nar arbetstagaren har fyllt 67 ar.
Om en arbetstagare har varit anstalld hos arbetsgivaren som vikarie i sammanlagt
mer &n tre ar under de senaste fem aren, overgar anstéllningen till en

tillsvidareanstallning.

Overenskommen visstidsanstallning regleras i 5a § LAS och medger en anstallning dar
arbetsgivare och arbetstagare utan att behdva ange nagra skal kommer Gverens om en
anstallning for en viss tid.>” Enligt 6 § LAS &r det ocksa tillatet for arbetsgivare att vid
nyanstallning anvanda sig av provanstillning. En provanstallning far pagd i sex
manader och kan endast i sarskilda fall upprepas. Skal till upprepning kan vara att
nagon egentlig prévning inte kom till stand i och med den forsta prévoperioden genom
till exempel en langre tids frAnvaro.”® Om en provanstalining inte sags upp dvergar den

automatiskt till en tillsvidareanstallning.>®

Tidsbegransade anstdllningar & enligt Mats Glava, universitetslektor pa
Handelshégskolan vid Goteborgs Universitet, forknippade med tva grundtankar;
verksamhetens behov och arbetstagares status.®® Som arbetslivet ser ut idag forekommer
tidsbegransade anstallningsformer i storre utstrackning an vad lagstiftaren tankt sig.®*
Arbetslivsinstitutet menar vidare att tidsbegransade anstallningar framst forekommer
inom vissa grupper pa arbetsmarknaden. Majoriteten med denna typ av anstéllningsform

ar kvinnor med utlandsk bakgrund. Generellt sett &r arbetstagare med utlandsk bakgrund

%28 LAS.

>’ Se Prop 1996/97:16, s 32.

%8 L Lunning, G Toijer, Anstéllningsskydd: Kommentar till anstaliningsskyddslagen, 2006, s 260.
L Lunning, G Toijer, Anstéllningsskydd: Kommentar till anstaliningsskyddslagen, 2006, s 261.
%M Glav4, Arbetsratt, 2001, s 198.

61 S Edlund, B Nystrém, Arbetsratten i forandring, 1995, s 98.
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overrepresenterade bland de arbetstagare som ar tidsbegransat anstallda.®® En annan stor
grupp arbetstagare dar tidsbegransade anstéllningar ar vanligt forekommande &r
ungdomar och ar 2004 hade 56 % av alla sysselsatta ungdomar mellan 20-24 ar en
s&dan anstallningsform.%® Konsekvenserna for dessa grupper blir att de inte tilldelas
samma mojlighet till kompetensutveckling, har samre héalsotillstdnd och upplever en

storre stress och oro dver den privata ekonomin.®

2.3.1 Anstallningens ingdende

En arbetsgivare som onskar anstélla en arbetstagare med en tidsbegrénsad anstéllning
skall for honom/henne klargéra anstallningsformen vid anstillningens borjan. Da
parterna i en tidsbegransad anstéllning redan pa forhand bestamt under hur lang tid
anstallningen skall paga har de sedan att ratta sig efter detta.®®

2.3.2 Anstallningens upphdérande

Syftet med tidsbegransade anstallningar &r att de skall gélla for en viss tid och upphor
utan uppsagningstid da den avtalade perioden ar slut.®® Vid tidsbegransade anstaliningar
som pagar under en langre tid har arbetstagare enligt 15-16 8§ LAS i god tid innan
anstallningens upphdrande ratt till besked om detta samt enligt 17 § LAS rétt till att pa
arbetstid soka nytt arbete. Arbetsgivare eller arbetstagare kan i princip inte saga upp en
tidsbegransad anstallning i fortid.®” Enligt Jonas Malmberg, professor i arbetsratt vid
Uppsala Universitet, kan de tidsbegrédnsade anstéliningsformerna darfor i vissa fall
medfora ett battre anstallningsskydd under anstallningstiden an tillsvidareanstalining.®
Parterna kan komma Overens om att arbetstagare har réatt att séga upp sin anstéllning i
fortid med en viss uppsagningstid. lakttas inte uppsagningstiden gor arbetstagare sig

skyldig till avtalsbrott med paféljande skadestandsskyldighet.*® Arbetsgivare har ratt att

®2 Se Ds 2002:56, s 205 ff.
8 http://www.ungdomsstyrelsen.se/ad2/user_documents/Tidsbegransad.pdf.

* Se Motion 2005/2006:A269.

% B Bylund et al., Anstallningsskyddslagen — med kommentarer, 2004, s 46.

% T Iseskog - Att vara anstalld, 2003, s 80.

%7 T Iseskog - Att vara anstalld, 2003, s 30.

%8 K Kallstrom, M Malmberg, Anstéllningsférhéllandet — inledning till den individuella arbetsratten,
2006. s 121.

%9 T Iseskog, Att vara anstalld, 2003, s 80.
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pa samma grunder som vid en tillsvidareanstallning avskeda arbetstagare som grovt

&sidosatt sina &ligganden.”

Arbetstagares anstallningsskydd ar starkt knutet till uppsagningsforfarandet.” I svensk
ratt syftar det till att arbetstagare inte utan objektiva skél skall hamna utanfor den
sociala gemenskapen och den méjlighet till utveckling som ett arbete medfor.”

Grundstommen i anstéllningsskyddet utgdrs av saklig-grund-principen enligt 7 8 LAS
vid uppségning. Principen omfattar inte arbetstagare med tidsbegransad anstéllning. Ur
en systematisk eller kollektiv synpunkt innebar det enligt Glava ett forsamrat

anstallningsskydd for arbetstagare med tidsbegransad anstallning.”

2.3.3 Foretradesratt till ateranstallning

Reglerna om foretradesratt till ateranstallning enligt 25 § LAS omfattar férutom
tillsvidareanstéllda arbetstagare &ven de arbetstagare med tidsbegransad anstéllning som
enligt 5 och 5a 88 LAS pa grund av arbetsbrist inte erhallit fortsatt arbete. En
tidsbegransad anstéllning upphor vanligtvis vid den avtalade sluttiden och det finns da
inga skal att utreda huruvida arbetsbrist foreligger. * Férutsattningen for att omfattas
av foretradesratten ar att arbetstagare oavsett tjanstgoringsgrad skall ha varit anstélld
hos samma arbetsgivare i mer 4n tolv ménader under de senaste tre &ren.”
Foretradesratten galler fran och med det datum som besked enligt 15 § LAS lamnats om
att fortsatt anstallning inte kommer att erbjudas och sedan de féljande nio manaderna.”
For att erhalla ratten till ateranstallning skall arbetstagare enligt 27 § LAS anmala ett
intresse till arbetsgivare.”” Om arbetstagare avbojer ett erbjudande om arbete gar
foretradesratten forlorad.™

18 § LAS.

" F Schmidt, Arbetsratt 11, 1974, s 75.

2 K Kallstrsm, J Malmberg, Anstaliningsforhéllandet — inledning till den individuella arbetsratten, 2006.
$128.

M Glav4, Arbetsrétt, 2003, s 292 f.

™ Se AD 1977:98.

> T Iseskog, Att vara anstalld, 2003, s 31.

’® B Bylund et al., Anstallningsskyddslagen — med kommentarer, 2004, s 201.

727 § LAS.

"8 T Iseskog, Att vara anstalld, 2003, s 32.
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2.4 Avvikelser fran LAS

| vissa fall reglerar flera lagar samma situation. Om detta skulle intraffa och pa ett
mellan lagarna oférenligt satt talas det om sa kallad lagkonkurrens. Det finns dven
situationer dar flera lagar reglera samma situation utan att lagkonkurrens uppstar. Vid
vissa tillfallen kan det dessutom vara sa att tva lagar som reglerar lika situationer
kompletterar varandra. Lagstiftaren skiljer i detta hdnseende mellan allménna lagar och
speciallagar. Vissa lagar far pa grund av sin allmanna karaktar sta tillbaka for
speciallagarna som pa ett mer ingaende satt reglerar en viss situation. LAS ar en allman
lag som innehaller regler for alla arbetstagare pa arbetsmarknaden. For vissa grupper av
arbetstagare eller for vissa situationer pa arbetsmarknaden finns kompletterande
bestammelser om anstallningsskydd skrivna i andra lagar. " Exempel pé s&dana lagar &r
Lag (1994:260) om offentlig anstéllning, Sjémanslagen (1973:282) och Lag (1991:351)
om handelsagenter.?’ Att avvikande bestammelser som meddelats genom annan lag eller
i forordning far avvika fran LAS regleras i 2 § forsta stycket LAS. Férutom mojlighet
till dessa avvikelser ar det enligt 2 § tredje och fjarde stycket mojligt att genom
kollektivavtal gora avsteg fran LAS. Reglering kring anstallningsformer (5, 5a och 6 8§
LAS), turordning vid uppsagning (22 8§ LAS) och foretradesratt och turordning vid
uppsagning (25-27 §§ LAS) omfattas av detta.®’ Vad galler avvikelser kring
anstallningsformer forekommer det i kollektivavtal savél inskrankningar som
utvidgningar av de i lag reglerade anstaliningsformerna.®? Det finns inget krav pd att det
som avtalas av arbetsmarknadens parter for arbetstagare maste te sig mer formanligt &an
vad som foreskrivs i lag. Praxis medger dock att avvikande bestimmelser inte far

innebéra “en otillborlig urholkning av arbetstagares lagstadgade rdttigheter”. 8

Vid LAS tillkomst fanns som krav att kollektivavtal skulle slutas av en central
organisation pa arbetstagarsidan for att de skulle vara giltiga. Orsaken till detta var att
lagstiftaren ville undvika att det lagfasta anstallningsskyddet skulle kringgas och
anstallningsvillkoren déarmed skulle forsamras. Diskussioner huruvida dessa regleringar

skulle kunna ske i lokala kollektivavtal ledde till att lagstiftaren ar 1997 andrade 2 §

¥ B Bylund et al., Anstallningsskyddslagen — med kommentarer, 2004, s 28.

8 B Bylund et al., Anstéllningsskyddslagen — med kommentarer, 2004, s 31.

812 § tredje stycket LAS.

52 M Glava, Arbetsratt, 2003, s 199.

8 K Kallstrom, J Malmberg, Anstaliningsforhéllandet — inledning till den individuella arbetsratten, 2006.
s163f.
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LAS till att vissa avvikelser fran lagen kunde goras oavsett vilken niva kollektivavtalet
traffats pa.®* | de fall avvikelser enligt 2 § tredje stycket LAS tecknas pa lokal niva
kravs att det mellan parterna i andra fragor finns ett kollektivavtal som slutits pa central
nivd.® For de avvikelser som tilldts enligt 2 § fjarde stycket LAS kréavs att avtal
tecknats pé central niva.®® Reglering kring uppsagningstid (11 § LAS), férmaner under
permittering (21 § LAS) och férhandling fore ateranstéllningssituationer (32 § LAS)
omfattas av 2 § fjarde stycket LAS.®” Awvikelse som gors enligt tredje och fjarde
stycket 2 § LAS far enlig sjatte stycket i samma paragraf tillampas dven pa arbetstagare
som inte genom  kollektivavtal &  bundna till den avtalsslutande
arbetstagarorganisationen forutsatt att de utfor ett arbete som regleras i

kollektivavtalet.%®

8 Se Prop. 1996/97:16 s 25 ff.

8 | Lunning, G Toijer, Anstéllningsskydd: Kommentar till anstallningsskyddslagen, 2006, s 116.
802 § fjarde stycket LAS.

87 2 § fjarde stycket LAS.

88 2 § sjatte stycket LAS.
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3 Kompletterande ratt

3.1 Lag (1991:1047) om sjuklon

SjLL har under lang tid varit under utredning och det huvudsakliga arbetet har bestatt i
att arbeta fram ett forslag som medfér lika behandling fér olika arbetstagargrupper.®®
Lagen innehaller bestammelser om arbetsgivares skyldighet att till arbetstagare som pa
grund av sjukdom inte kan utfora ett arbete utge en del av den ordinarie I6nen samt
andra anstaliningsformaner som denne skulle ha haft om arbete utforts.*
Sjukloneperioden omfattar den forsta dagen som arbetstagare har nedsatt arbetsformaga
pa grund av sjukdom och de tretton féljande dagarna. Den forsta sjuklénedagen &r en
karensdag och under denna utgar ingen ersattning. Under de tretton foljande dagarna

utgdr en erséttning motsvarande 80 % av ordinarie anstallningsformaner.*

SjLL omfattar i princip alla arbetstagare pa arbetsmarknaden. For arbetstagare med
tidsbegransad anstallning géller dock att om den avtalade anstallningstiden &r kortare &n
en manad sa intrader inte ratten till sjuklon forran arbetstagaren tilltratt anstallningen
och darefter arbetat fjorton dagar i foljd. | denna sa kallade kvalifikationstid far tidigare
anstallningar hos arbetsgivare medraknas.®> Arbetstagare med en intermittent
anstallning, det vill sdga en anstallning som aterkommer med jamna mellanrum och dar
varje nytt anstallningstillfalle ses som en ny anstéllning, erhaller sjuklon for de dagar
som arbete planerats. Om en arbetstagare ar anstalld att arbeta mandag och tisdag varje
vecka omfattar sjukléneperioden den forsta mandagen och de tretton féljande
kalenderdagarna. Sjuklon betalas under perioden ut for de dagar arbetstagaren skulle ha
arbetat.%®

% Se Prop. 1990/91:181, s 29.

% Se Prop. 1990/91:181, s 1.

%16 § SjLL.

%2 T 1seskog, Sjuklénelagen, 2005, s 17 f.
% T Iseskog, Sjuklénelagen, 2005, s 25.
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3.1.1 Sjukpenning fran och med 15:e sjukdagen

Fran och med 15:e sjukdagen &r det forsakringskassan som erséatter forlorad inkomst pa
grund av sjukdom. Denna ersattning kallas sjukpenning och uppgar till 80 % av
arbetstagares sjukpenningsgrundande inkomst (SGI). SGI anvénds for att rdkna ut
sjukpenningens storlek och baseras pa berdknad inkomst. | regel anvands aktuell
inkomst for berakning av SGI men vid vissa tillfallen kan berakningen goras pa tidigare
inkomst. Forutom I6n ingar i berdkning av SGI ocksa eventuell OB-ersattning och
provision.** For arbetstagare med intermittent arbete baseras SGI p ett schablonbelopp
sett till graden av sysselsattning sex manader tillbaka i tid. Arbetstagare erhaller sedan
80 % av denna summa i sjukpenning. Om det for arbetstagare finns ett schema for hur
arbete skulle ha utforts under kommande tid beaktas dven detta for att besluta om SGI.
Enligt Julie Dollmaire, handlaggare pa Forsakringskassan i Uppsala, gors alltid en
individuell prévning av SGI for varje enskild arbetstagare.*

3.2 Arbetsgivares rehabiliteringsskyldighet ?enom Arbetsmiljclagen
(1977:1160) och Lag (1962:381) om allmén forsakring

Arbetsmiljolagen (1977:1160) (AML), och Lag (1962:381) om allmén forsakring (AFL)
reglerar arbetsgivares rehabiliteringsskyldighet. Reglerna har diskuterats mycket i
forhallande till de dkade sjukskrivningstalen i borjan p& 1990-talet.”® 1997 var det totala
antalet sjukpenningdagar i Sverige 45 miljoner. 2002 var motsvarande siffra 100
miljoner.®” For att komma till stind med problemet har lagforandringar gjorts med syfte
att skapa klarare regler for arbetsgivares ansvar for de arbetstagare som pa grund av
skada eller sjukdom &r i behov av rehabilitering for att kunna terga till sitt arbete.*® Till
exempel har lag om allméan forsakrings lydelse skrivit om sa att den pa ett mer tydligt
satt forklarar ansvarsforhallandet vid rehabilitering.*® Inom arbetslivet &r processen ofta
sadan att korta sjukskrivningar évergar i langtidssjukskrivningar som ofta medfor stora

problem for arbetstagare att terga till sitt arbete.®

% http://forsakringskassan.se/pdf-broschyr/faktablad/sgi.pdf .

% J Dollmaire, Handlaggare pa Forsakringskassan i Uppsala, personlig intervju den 20 mars 2007.
% T Iseskog, Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar, 2003, s 9f.

% H Gullberg, K Rundgvist, 2004, s 102.

% M Glav, Arbetsratt, 2003, s 474.

% H Gullberg, K Rundgvist, 2004, s 102.

100 T |seskog, Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar, 2003, s 11.
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3.2.1 Arbetsmiljolagen

Overgripande syfte med arbetslivsinriktad rehabilitering ar att ge arbetstagare hjalp att
aterfa sin arbetsformaga. Reglerna i AML anger inte arbetsgivares skyldighet i ett
enskilt rehabiliteringsérende utan anger generella regler for hur arbetsgivares arbete
kring arbetsmiljo skall vara uppbyggt for att undvika ohélsa pa arbetsplatsen. Med tanke
pa olika verksamheters varierande utformning &r det nastintill omojligt att lagstifta om
en standardmodell som skall foljas for alla arbetsgivare. Istéllet skall hansyn i det

enskilda fallet tas till verksamhetens omfattning, utformning och resurser.'®*

AML omfattar alla arbetstagare som utfor ett arbete for arbetsgivares réakning.
Lagstiftaren har i detta hdnseende inte tagit hansyn till vilken typ av anstéllningsform
arbetstagare innehar.’® Inte heller i Arbetsmiljéns forfattningssamling (AFS) 2001:1
om systematiskt arbetsmiljoarbete som bygger pa regleringarna i AML ges en mer

utforlig forklaring till arbetstagarbegreppet.'®

Enligt 3 kap. 2a § tredje stycket AML skall arbetsgivare se till att det pa arbetsplatsen
finns en organiserad arbetsanpassnings- och rehabiliteringsverksamhet i enlighet med
22 kap AFL. ' 1992 tillskrevs arbetsgivare genom prop. 1990/91:140 en allt mer
omfattande skyldighet att utreda arbetstagares rehabiliteringsbehov och ansvara for att
den arbetslivsinriktade rehabiliteringsatgarder vidtas d& behovet uppdagas.'® Detta
innebar bland annat att anpassa arbetstider och arbetsplatsens utformning eller att tillata
arbetstraning eller omskolning i syfte att arbetstagare skall &tervinna sin
arbetsformaga.'® Enligt 2 kap. 2b § AML ligger det ocksa inom arbetsgivares ansvar att

se till att det pd arbetsplatsen finns foretagshalsovard att tillga vid behov.'”’

101 7 1seskog, Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar, 2003, s 20.
1028 Ericsson, K Gustafsson, 2002, s 19 f.

19 AFS 2001:1.

1043 kap. 2a § tredje stycket AML.

105 5e Prop. 1990/1991:140.

106 T |seskog, Arbetsgivarens rehabiliteringsansvar, 2003, s 33.
1972 kap. 2b § AML.
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3.2.2 22kap. AFL

22 kap AFL reglerar rehabilitering och rehabiliteringsersattning. Enligt 22 kap. 2 § AFL
syftar rehabilitering till att ”...dterge den som har drabbats av sjukdom sin
arbetsférméga och forutsattningar att forsérja sig sjalv genom forvarvsarbete ”.** Det
ar arbetsgivare som ansvarar for att det utfors en rehabiliteringsutredning som
sedermera skickas till Forsakringskassan. Utredningen skall ske i samrad med berord
arbetstagare.'% Arbetstagare som till minst 25 % deltar i arbetslivsinriktad rehabilitering
har ratt till rehabiliteringserséattning i form av rehabiliteringspenning och sarskilda
bidrag.™'° Storleken pd rehabiliteringspenningen uppgér till 80 % av arbetstagares
SG'.lll

10892 kap 2 § AFL.
10992 kap 3 § AFL.
11092 kap 7 § AFL.
11192 kap 8 § AFL.
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4 Behovsanstallning

Behovsanstallning kan férekomma dels i form av tidsbegransad anstallning och dels

som tillsvidareanstallning.'2

Anstallningsformen finns inte reglerad i LAS utan bygger
pa ratten for arbetsmarknadens parter att genom kollektivavtal gora avsteg fran lagen
och avtala om alternativa anstallningsformer.*** Behovsanstallning bygger pa att
arbetsgivare endast vid behov behéver erbjuda arbetstagare arbete. Arbetstagaren kan da
valja att antingen acceptera erbjudandet eller tacka nej till arbete. Genom att se till
praxis finns viss mojlighet for arbetsgivare att &ven schemalégga en behovsanstallning

till vissa i forvag bestamda tillfallen.'**

Oavsett vilken typ av behovsanstélining som erbjuds en arbetstagare ar det viktigt att
arbetsgivare vid ingaendet av ett anstéallningsforhallande klargor forutsattningarna. |
domskalen till AD 1976:4 uppmarksammas hur viktigt det ar att arbetsgivare pa ett klart
och tydligt satt forklarar vilket typ av anstéallningsforhallande som amnas ingas for att

undvika meningsskiljaktigheter mellan parterna vid senare tillfalle.**

Behovsanstallningar &r vanligast férekommande inom den kommunala sektorn. Ar 2003
var 36 % av alla arbeten inom detaljhandeln behovsanstéllningar. Den siffran ar en
fordubbling jamfort med ar 1991 da behovsanstallning framst forekom hos kvinnor
inom LO-omrédet. Ar 2004 hade 15,2 % av alla arbetstagare pa arbetsmarknaden en

behovsanstallning.*®

Skalen till att antalet behovsanstallda arbetstagare har 6kat markant de senaste aren ar
manga. Den laga efterfragan pa arbetskraft som praglade storre delen av 1990-talet har
gjort att foretag blivit allt mer forsiktiga med att rekrytera tillsvidareanstalld arbetskraft.
Forskning tyder ocksa pa att det vid hogre arbetsloshet ar fler som anser sig villiga att

inneha alternativa anstéliningsformer &n tillsvidareanstallning. Det monster som idag

Y21 Lunning, G Toijer, Anstéllningsskydd: Kommentar till anstéllningsskyddslagen, 2006, s 214.
1328 LAS.

14 se AD 1980:45.

1155e AD 1976:4.

18 http://www. konj.se/download/18.ec944110677af1e83800023026/1_ruta_LRO05.pdf.
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praglar arbetsmarknaden &ar att allt fler organisationer fordndras for att kunna
specialisera sig. Arbetsgivare maste i och med det anpassa arbetskraften efter det behov
detta medfor. Att avsluta en behovsanstallning medfor dessutom lagre kostnader for

arbetsgivare an att avsluta en tillsvidareanstalining.**’

For manga arbetstagare skulle behovsanstéallning kunna vara en vag till att fa en
tillsvidareanstéllning. Tidsbegrénsade anstallningar kan generellt vara en bra inkorsport
till arbetsmarknaden om de leder till tillsvidareanstallning. Den forskning for vilken det
redovisas i motion 2002/03:A312 visar dock pa att den tidsbegransade
anstéllningsformen behovsanstélining endast i mycket liten utstrdckning leder till
tillsvidareanstallning."'®  Forfattarna  till  motion  1999/2000:A240 menar att
behovsanstallning enbart ar ett séatt for arbetsgivare att komma forbi de strikta
bestammelserna kring de tillfalliga anstallningarna som finns reglerade i LAS.**
Arbetstagare med nagon typ av tidsbegransad anstéllning har i genomsnitt 10 % lagre
16n jamfort med arbetstagare som utfor jamforligt arbete i en tillsvidareanstallning.®
Av de sysselsatta ungdomar som 2004 hade en tidsbegréansad anstéllning (56%)
innehade cirka hélften, 41100 stycken en behovsanstéllning. Flertalet av dessa

anstallningar var inom hotell- och restaurangbranschen.*®

4.1 Behovsanstéllning som tillsvidareanstéllning

Behovsanstéllning i form av tillsvidareanstélining &r egentligen att se som en vanlig
tillsvidareanstéllning. Undantaget &ar dock att parterna kommit 6verens om att
arbetstagare enbart vid behov skall utféra arbete for arbetsgivares rakning. Ersattning
utges enbart ndr arbetet utforts i form av timlon eller provision. Anstallningsformen ger
arbetstagare samma anstéllningstrygghet som i en vanlig tillsvidareanstélining men ger

daremot ingen inkomsttrygghet. Om arbetsgivare inte har nagot behov av arbetskraft

Y7 http://www. konj.se/download/18.ec944110677af1e83800023026/1_ruta_LRO5.pdf.
1% Se Motion 2002/03:A312.

119 Se Motion 1999/2000:A240.

120 http://www. konj.se/download/18.ec944110677af1e83800023026/1_ruta_LRO05.pdf.
121 http://www.ungdomsstyrelsen.se/ad2/user_documents/Tidsbegransad.pdf.
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blir arbetstagare utan 16n. Behovsanstéllning i form av en tillsvidareanstélining ar av

forklarliga skal relativ ovanlig pa arbetsmarknaden.'?

Det finns ingen nedre grans for hur manga timmar som maste inga i en
behovsanstallning. Enligt Lars Lunning, tidigare hovrattslagman och forfattare av
lagkommentarer till LAS, & den nedre grédnsen for arbetets omfattning i en
behovsanstallning som ér tillsvidare da arbetet blir sa sporadiskt att anstallningen
anvands for att undkomma reglerna kring tidsbegransade anstéllningar. Med detta i
atanke bygger avgorandet for om Arbetsdomstolen accepterar en behovsanstallning pa
om arbetsgivare genom lag eller kollektivavtal hade kunnat na samma resultat med en i

lag tillaten tidsbegransad anstallning.'?®

Gynnande for arbetstagare med behovsanstéllning tillsvidare ar att en anstallning enligt
3 § LAS Il6per oberoende av anstallningens omfattning. Att kunna tillgodorékna sig den
mellanliggande tid da arbete inte utforts ar avgorande i manga av lagens regler sdsom
till exempel vid turordning och foretradesratt. Reglerna &r dock dispositiva och

arbetsmarknadens parter kan darmed avtala om avvikelser fran lagen.'**

4.2 Behovsanstéllning som tidsbegransad anstéllning

Av de tidsbegransade anstéllningarna ar behovsanstallningen den anstéllningsform som

okar mest.'?®

Denna typ av behovsanstallning & mer forekommande &n
behovsanstallning i form av tillsvidareanstallning. Anstéllningsformen innebar att varje
arbetat tillfalle framstar som en ny anstallningsperiod som avslutas vid atagandets slut.
Behovsanstéllning av detta slag férekommer i stor utstrackning inom LO-férbunden

HRF och Kommunal.1?®

122 Hartzell, T Iseskog, Anstéllningsavtal — en handbok, 2002, s 61.

12| Lunning, G Toijer, Anstéllningsskydd: Kommentar till anstallningsskyddslagen, 2006, s 221.
1241 Lunning, G Toijer, Anstéllningsskydd: Kommentar till anstaliningsskyddslagen, 2006, s 224.
125 http://www. konj.se/download/18.ec944110677af1e83800023026/1_ruta_LRO05.pdf.

126 4 Léfgren, Ombudsman pé LO, personlig intervju den 21 februari 2007.
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5 Fallstudier

Genom kollektivavtal kan arbetsmarknadens parter reglera om avvikelser fran de
anstallningsformer som regleras i LAS. Behovsanstallning ar exempel pa en sadan
avvikelse. | denna uppsats granskas fem kollektivavtal. Fyra av dessa tillater
behovsanstallning. Posten reglerar tillsammans med berérda fackforbund om
anstallningsformen  behovsanstallning.”®  Inom  Kommunal  méjliggors
behovsanstillning genom att “arbetsgivare och arbetstagarorganisation kan traffa
kollektivavtal om awvikelse fidn 5 § LAS...”**®* HRF reglerar att “avtal om extra
anstallning for enstaka dagar far traffas om det foranleds av arbetets oregelbundna
beskaffenhet”.'*® For de arbetsgivare som omfattas av Transports kollektivavtal for
bevaknings- och sdkerhetsforetag finns mojlighet att anvénda “tillsvidareanstallning
»» 130

efter behov, sa kallad behovsanstallning”. Inom Handels tillampas inte

behovsanstallning.

5.1 Posten AB

Posten AB &r en av Sveriges storsta arbetsgivare pa det statliga omradet. Inkluderat
dotterbolag sysselsatts inom Sverige drygt 30 000 arbetstagare varav cirka 14 000
arbetar som brevbarare. Kollektivavtalsbundna parter till Posten ar Facket for service
och kommunikation (SEKO), Sveriges akademikers centralorganisation (SACO) och
Statstjanstemannaforbundet (ST). | det postcentrala kollektivavtal (P-KA) som
tecknades ar 2001 kom parterna Gverens om att pa prov inféra anstallningsformen
behovsanstallning. Infor 2004 ars avtalsrorelse var tanken att anstallningsformen skulle
utvarderas for att antingen skrivas in som ordinarie anstallningsform eller tas bort.
Utvérderingen kom dock att utebli och konsekvenserna blev att behovsanstéllning fick

samma skrivelse i 2004 ars kollektivavtal och annu idag kvarstar som prov pa ny

127 e P-KA.
128 M Johansson, ombudsman p& Kommunal, personlig intervju den 23 februari 2007.
1294 § p. 1:2, HRF-KA.
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anstallningsform.*®* Syftet med behovsanstalining ar “att komplettera det behov av
bemanning som behdvs p& grund av arbetstoppar och oférutsedda handelser”.**? Detta
kan till exempel innebdara sortering av julkort, sjukdomar och ledighet. Arbetsgivare
skall dock i forsta hand erbjuda arbete till deltidsanstallda arbetstagare.’®® Posten
tillampar  behovsanstélining i form av tillsvidareanstidlining med ett
anstallningsatagande pa noll procent. ** Arbete behéver endast erbjudas arbetstagare d&
det foreligger ett behov av arbetskraft. Arbetstagare kan vélja att antingen acceptera

eller avvisa erbjudandet.*®

Sjuklén betalas ut till behovsanstallda i enlighet med SjLL.*** Om arbete som
schemalagts i forvag inte kan utféras pa grund av sjukdom utgar ekonomisk ersattning
enligt schemat. Finns ingen arbetstid schemalagt utgar vanligtvis ingen ersattning.
Enligt Agneta Olsson, personalchef pa ett av Postens dotterbolag, Posten Express AB
(P.EX.), avgors den ekonomiska ersdttningen vid sjukdom av hur mycket arbete som
utforts senaste ménaden i hindelse av att det inte finns négon arbetstid schemalagd.™’ |
rehabiliteringsfrdgor har Posten ett rehabiliteringsansvar for behovsanstallda

arbetstagare om behovet av rehabilitering uppstatt p& grund av arbetet hos Posten.**®

Utover timlon, OB-tillagg och semesterersattning erhaller behovsanstéllda arbetstagare
inga ytterligare formaner. Enligt Stieg Ohlin, arbetsrattsjurist pd Posten, skall
arbetstagare ha ett arbetsmatt pa 40 % for att kunna ta del av vissa formaner. Denna
grans galler oavsett anstallningsform. En av de férmaner som omfattas av denna grans
ar ekonomisk ersattning for lakarvard, en kostnad som inom Posten arligen uppgar till
mellan tjugo till tjugofem miljoner kronor. En uttkning till att lata formanen gélla for
alla arbetstagare skulle i langden leda till att kostnaderna blev sa pass hdga att formanen
togs bort helt. Detta vill inte fackforbunden riskera och har darfor enligt Stieg Ohlin

intagit en med arbetsgivaren 6verensstaimmande &sikt i fragan.**

%91 §KBS.
131 5 Ohlin, Arbetsréttsjurist p& Posten AB i Stockholm, personlig intervju den 18 december 2006.
1321 § p. 2 P-KA.
133 5 Ohlin, Arbetsréttsjurist p& Posten AB i Stockholm, personlig intervju den 18 december 2006.
134
2§p. 1P-KA.
13528 p. 2 P-KA.
138 8 P-KA.
37 A Olsson, Personalchef Posten Express AB, personlig intervju den 26 februari 2007.
139 § P-KA.
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Uppsagning av behovsanstallda arbetstagare fran arbetsgivares sida medfor en
uppsagningstid pa tvd ménader och fran arbetstagares sida en ménad.'*® Om arbete, trots
forfragan fran arbetsgivare inte utforts under de sex senaste manaderna, skall
arbetstagare anses ha lamnat anstiliningen.'** Foretradesratt for behovsanstallda
arbetstagare som pa grund av arbetsbrist inte erhaller fortsatt anstéllning regleras enligt
25 § LAS.*?

Enligt Patrik Lindbladh, facklig foretradare for ST inom Posten, finns bade positiva och
negativa sidor med att tillampa behovsanstéllning. For arbetstagare som férutom sitt
arbete studerar &r det gynnsamt med denna anstéllningsform. ST kan dock se tendenser
pa att arbetsgivare utnyttjar anstallningsformen for att komma runt LAS regler. Enligt
Patrik Lindbladh &r alternativet till att anvanda sig av behovsanstallningar att ta hjalp av
bemanningsforetag vid behov av extra arbetskraft. For den tillsvidareanstallda
personalen dr det en storre trygghet i att den extra arbetskraften i likhet med dem sjalva
ar anstéllda hos Posten. Till skillnad mot vid anvandandet av bemanningsforetag &r

denna arbetskraft mer bestaende over tid.**®

5.2 Behovsanstéllning inom LO-forbunden

Landsorganisationen i Sverige (LO) ar ett samarbete mellan femton fackforbund som
sammanlagt har tvd miljoner medlemmar.*** LO:s roll &r att samla medlemsférbunden
kring gemensamma fragor for att uppna de béasta kollektiva malen. Det &r sedan upp till
varje enskilt fackforbund att teckna egna kollektivavtal."*> Enligt Hakan Lofgren,
ombudsman pa LO, &r det endast ett fatal fackforbund inom LO som ger arbetsgivare
mojlighet att tillampa behovsanstéllning. FOor medlemmar inom HRF é&r
anstéllningsformen ofta forekommande likval som for medlemmar inom Transport och
Kommunal. Inom Handels &r det daremot inte mojligt att tillampa behovsanstélining.

Enligt Hakan Lofgren ar behovsanstallning en bra anstéllningsform om den tillampas pa

139'5 Ohlin, Arbetsréttsjurist p& Posten AB, personlig intervju den 18 december 2006.

14013 §p. 1 P-KA.

112§ p.3 P-KA.

42 M Jarnblad, Arbetsrattsjurist Posten AB, personlig intervju den 12 januari 2007,

13 p | indbladh, Fackligt ombud fér ST-post, personlig intervju den 16 februari 2007.

4 http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FEDO3.
5 http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/67B71E54FACAA289C1256E4E0050F0CH.
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ett sadant satt att det gynnar bade arbetsgivare och arbetstagare. Det blir dock ofta en
negativ anstéallningsform for enskilda arbetstagare som forutom att inte ha kontroll pa
den ekonomiska ersattningen i form av 16n och andra férmaner kan hindras att ta del av
A-kassan. For att kunna ta del av A-kassan kravs att en arbetstagare star till
arbetsmarknadens forfogande. Behovsanstéllda arbetstagare innehar i lagens mening
anstallning hos en arbetsgivare och star darmed inte till arbetsmarknadens forfogande.
Konsekvenserna kan darmed enligt Hakan Lofgren komma att bli att arbetstagare pa
grund av den osakra anstallningsformen inte bara blir utan inkomst fran sin arbetsgivare

utan aven faller utanfor det sociala skyddsnat som utgérs av A-kassan.*°

5.2.1 Svenska kommunalarbetareforbundet

Med 570 000 medlemmar & Kommunal Sveriges storsta fackforbund. Majoriteten av
medlemmarna arbetar inom vard- och omsorgssektorn for landsting och kommuner.
Atta av tio medlemmar ar kvinnor och en tredjedel &r trettio ar eller yngre.**’ Mellan
Kommunal  och  Landstingsforbundet,  Svenska ~ kommunforbundet  och
Arbetsgivarforbundet Pacta rader sedan ar 2005 Huvudéverenskommelse om l6n och
allménna anstallningsvillkor samt rekommendation om lokalt kollektivavtal m.m. —
HOK 05.1*® Med avtalet foljer sju bilagor varav avtal om allmanna bestimmelser

(ABO5) reglerar tillatna anstallningsformer.**

4 § moment 4 ABO5 reglerar att arbetsgivare och arbetstagarorganisation kan tréffa
kollektivavtal om awvikelser frn 5 § LAS...”.**® | och med denna reglering &r det enligt
Margareta Johansson, ombudsman pa Kommunal, mojligt att anvanda sig av den
intermittenta anstallningsformen behovsanstallning i form av tidsbegransad anstallning.
Behovsanstallning far tillampas da ordinarie arbetstagare ar franvarande fran sitt arbete

pa grund av sjukdom. Behovsanstallda arbetstagare erhaller enligt 5 kap 16 § AB05

01 |sfgren, Ombudsman pé LO, personlig intervju den 21 februari 2007.
Y7 http://www.kommunal.se/index.cfm?n=1225.

8 HOK 05.

1491 § HOK 05.

1504 § 4 moment ABOS.
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?...16n per arbetad timme enlighet Overenskommelse”. Vid sjukdom skall SjLL

tillampas p& samma satt som for 6vriga arbetstagare som omfattas av AB05.™*!

Behovsanstallda arbetstagare som varit sysselsatta hos samma arbetsgivare i mer an tolv
manader under de senaste tre aren har enligt 25 § LAS foretradesratt till
&teranstalining.™® For berakning av kvalifikationstid p& tolv ménader réknas antalet
arbetade dagar samman. Foretradesratt till ateranstallning kraver i och med det att arbete
under de tre senaste aren skall ha utforts under motsvarade ett ars arbetsdagar.

Arbetsgivare ansvarar for att skriva om behovsanstallning till tillsvidareanstallning.*>®

Margareta Johansson ar negativt installd till behovsanstallning och menar att det bor
vara en rattighet for arbetstagare att pa forhand veta vilka dagar arbete skall utforas.
Hon menar att arbetsgivare i allt stdrre utstrdckning ser behovsanstallning som en
kostnadsbesparande anstéllningsform och inte ser till vilka konsekvenser den far for
enskilda arbetstagare. Infor 2007 ars avtalsrorelser star fragan kring forekomsten av
behovsanstéllning hogt pa Kommunals agenda och kommer enligt Margareta Johansson

troligtvis foregas av en hel del diskussioner mellan avtalsparterna.™*

5.2.2 Hotell och restaurangférbundet

HRF har 60 000 medlemmar och var for fem ar sedan det fackférbund som hade flest
antal medlemmar med behovsanstallning knutna till sig.*>® Enligt Kent Runbom,
ombudsman pa HRF, &r det troligtvis fortfarande s&."*® HRF:s kollektivavtal (HRF-KA)
fran 2004 reglerar i 4 § 1:2 om anstéllningsformen extra anstéallning, ocksa kallad extra
vid behov (EVB). “Avtal om extra anstillning for enstaka dagar far traffas om det
foranleds av arbetets oregelbundna beskaffenhet” " EVB-anstallning kom till genom
arbetsgivares behov av att snabbt kunna kalla in extra arbetskraft vid storre

tillstallningar av icke aterkommande slag, sa kallad festvaningsverksamhet. Endast de

151 M Johansson, ombudsman p& Kommunal, personlig intervju den 23 februari 2007, hanvisning till 28 §
ABO5.

19225 § LAS.

153 M Johansson, ombudsman p& Kommunal, personlig intervju den 23 februari 2007.

%% M Johansson, ombudsman p& Kommunal, personlig intervju den 23 februari 2007.

155 K Hakansson, Tidsbegransade arbeten — sprangbrada eller segmentering, 2001, s 11.

1% K Runbom, Ombudsman p& HRF, personlig intervju den 9 februari 2007.
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arbetsgivare som &r bundna till HRF-KA har ratt att tillampa anstallningsformen i sin

verksamhet.1*®

Enligt 6 kap HRF-KA erhaller arbetstagare med EVB-anstallning 16n per arbetad timme
enligt samma principer som arbetstagare med andra anstallningsformer.™*® | 6 kap 18 §
foreskrivs att “ratten till sjuklon regleras i SjLL.** Det faktum att en anstéllning anses
avslutad efter varje arbetat tillfalle gor dock att det inte utgar nagon sjuklon vid franvaro
pa grund av sjukdom om det inte finns ndgot schemalagt arbete. Arbetstagare med

EVB-anstallning har foretradesratt till dteranstallning enligt 25 § LAS.*®*

Exakt hur manga medlemmar som innehar en EVB-anstéllning ar enligt Kent Runbom
svart att saga. HRF kan dock se att det framst ar kvinnor med invandrarbakgrund som
har EVB-anstallning. Personligen skulle Kent Runbom antingen vilja skapa en hardare
reglering kring anvéndandet av EVB-anstéllningen alternativt slopa den helt. Under
2007 ars avtalsrorelse kommer anstéllningsformens tillampning att ses 6ver. Det nya

avtalet skall vara undertecknat den 1 juli 2007.1%

HRF far ta del av den problematik som kan uppsta kring EVB-anstallning da de blir
kontaktade av medlemmar som anser sig ha blivit oréttvist behandlade av sina
arbetsgivare. Sedan tillkomsten av EVB-anstallning tycker sig Kent Runbom se att
anstallningsformen utnyttjas i allt storre utstrackning och allt mer okontrollerat. Manga
av medlemmarna som tar kontakt med HRF har under lang tid arbetat enligt ett schema
varpa de blivit avskilda fran sina anstallningar utan orsak. Enligt Kent Runbom tycks
anstallningsformen allt mer tillampas av arbetsgivare som snabbt vill kunna gora sig av
med arbetstagare och manga arbetsgivare som inte ar bundna till kollektivavtalet valjer
anda att anvanda sig av EVB-anstallning. HRF har inget annat att gora i dessa
situationer an att stiamma arbetsgivaren, nagot som vanligtvis leder till att anstéllningen

skrivs over till att vara en enligt lagen korrekt tillsvidareanstallning. Enligt Kent

1574 8 1:2, HRF-KA.

158 K Runbom, Ombudsman p& HRF, personlig intervju den 9 februari 2007.
1596 kap 17 § HRF-KA.

1606 kap 18 § HRF-KA.

161 K Runbom, Ombudsman p& HRF, personlig intervju den 9 februari 2007.
162 K Runbom, Ombudsman p& HRF, personlig intervju den 9 februari 2007.
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Runbom tar arbetsgivare inte hénsyn till att de inte ar bundna till kollektivavtalet och

darmed inte har ratt anvénda sig av anstallningsformen.'®®

5.2.3 Handelsanstélldas riksforbund

Med 165000 medlemmar, varav 70% kvinnor, & Handels det tredje storsta
fackforbundet inom LO. Férutom majoriteten av medlemmarna som &r sysselsatta inom
detaljhandeln &r andra medlemsgrupper frisorer, tjansteman, kontorsanstéllda och
florister."®  Enligt Handels kollektivavtal ~finns inte  anstallningsformen
behovsanstallning. Hans Rosengren, ansvarig for kooperativa avtal i butik och lager, ar
ndjd med det. Enligt honom &r det en réttighet for arbetstagare att veta vilka dagar
arbete skall utforas istallet for att sitta och vénta pa att arbetsgivare ringer och erbjuder
arbete. Behovsanstallning ar en for arbetstagare osaker anstéliningsform som kan liknas
vid arbete pd bemanningsforetag. De arbetsgivare som ar kapabla till att starta ett
foretag ar enligt Hans Rosengren dven kompetenta nog att pa forhand kunna se behovet
av arbetstagare och behovsanstallningar skall darfor inte behdvas. Det &r dock inte
ovanligt att ungdomar/studenter rings in for att arbeta vid enstaka tillfallen. Dessa
arbetstagare har enligt Hans Rosengren ndgon typ av tidsbegransad anstéllning.
Arbetsgivarorganisationen Svensk Handel beredde infor 2007 ars avtalsrorelse fragan
kring behovsanstéllningens forekomst som ett steg i att utéka antalet tillatna
anstallningsformer inom branschen. | avtalsrorelsen for privata arbetsgivare som
avslutades i borjan pa april valde arbetsgivarorganisationen dock att backa i fragan.
Enligt Hans Rosengren ar det synd att det inom LO inte finns en samsyn i fragan kring
behovsanstéllning. Ett samlat LO har enligt honom ett starkt inflytande pa

arbetsmarknaden.'®

163 K Runbom, Ombudsman p& HRF, personlig intervju den 9 februari 2007.
1%%http:/www.handels.se/home/handels2/home.nsf/unidView/3280519469B9833CC1257125004CEABA
?0OpenDocument.

185 H Rosengren, Ombudsman Handels, personlig intervju den 8 februari 2007.
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5.2.4 Svenska Transportarbetareférbundet

Transport har cirka 73 000 medlemmar varav de flesta arbetar som till exempel forare,
lagerarbetare, mekaniker, verkstadsarbetare och vaktare.*® Inom férbundet finns sjutton
rikstdckande kollektivavtal. De flesta av dessa, till exempel kollektivavtalet for

bevaknings- och sakerhetsforetag (KBS), tillater behovsanstallning.*®’

Bevaknings- och sékerhetsavtalet

2005 tecknades KBS mellan ALMEGA Tjansteférbunden och Transport.*®® 1 § moment
4 KBS reglerar om anstillningsformen .. tillsvidareanstallning efter behov, sa kallad
behovsanstillning ”.** Manga arbetstagare som omfattas av kollektivavtalet ar vaktare.
For att arbeta inom yrket krdvs en legitimation som endast ar giltig i och med att
arbetstagare har en tillsvidareanstallning. Detta ar enligt Sofie Rehnstrém,
forbundsjurist pa HRF, anledningen till att behovsanstallning inom forbundet tillampas i
form av tillsvidareanstallning.!”®  Behovsanstillning  skall —anvindas  “for
bevakningsgruppdrag som uppkommer med kort varsel och/eller &ar av tillfallig natur
och darfor medfor sarskilda problem for arbetsgivaren att planera... samt for behov av
ersittare vid exempelvis sjukdom”.*"™" Behovsanstélld skall om tjanstgoringen avses
paga langre tid &n en manad erhalla sarskild bekraftelse eller upprattat tidsschema.'’
Om anstallningen sedan fortsatter regelbundet under en langre period skall arbetstagare
erbjudas en annan tjanst med ett bestamt arbetsmétt.'”® Behovsanstallda arbetstagare
erhdller 16n enligt 3 § KBS.'™* Enligt 7 § KBS galler SjLL vid sjukdom.'” Om
behovsanstélld arbetstagare inte utfort arbete for arbetsgivares rékning de senaste tolv
manaderna kan arbetsgivare, efter skriftligt besked harom, avsluta arbetstagares
anstallningen.'”® Underréttelse skall d& lamnas till arbetstagaren minst en manad i

forvag.!"" Foretradesratt till &teranstalining enligt 25 § LAS skall for behovsanstallda

166 http://www.transport.se/home/trp2/home.nsf/pages/3837DISDA2EABIDFC1256CC2004C32D1.

ig; M Pettersson, ombudsman Transportarbetareférbundet, personlig intervju den 13 mars 2007.
KBS.

1691 § 4 moment p.1 KBS.

170 g Rehnstrém, Forbundsjurist p& Transportarbetareférbundet, personlig intervju den 20 mars 2007.

711 § 4 moment p. 6 KBS.

1721 § 4 moment p. 15 KBS.

1731 § 4 moment p. 16 KBS.

'3 § KBS.

> 7 § KBS.

1761 § 4 moment p. 12 KBS.

1771 § 4 moment KBS.
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arbetstagare beréknas per arbetade dagar. Enligt Sofie Rehnstrom kan &ven lokala
Overenskommelser mellan arbetsgivare och fackforbund om berdkning av foretrddesrétt

forekomma.t’®

Markus Pettersson arbetar som ombudsman pa Transport. Enligt honom é&r
behovsanstéllning vanligt forekommande inom bevaknings- och sakerhetsbranschen. En
stor del av de arbetstagare som har en behovsanstéllning &r yngre mén som vid sidan av
sitt arbete studerar. Majoriteten av dessa ar inte medlemmar i Transport. FOr denna
grupp arbetstagare ar anstallningsformen bra da behovsanstallning inte innebar nagot
arbetstvang. Arbetsbelastningen kan darmed anpassas efter studierna. Trots detta ar
Markus Pettersson skeptisk till behovsanstéliningars forekomst och menar att den
endast medfér fordelar for arbetsgivare. Det ar upp till Transport att se till att
arbetsgivare foljer de regler som &r forenliga med behovsanstéllning. Markus Pettersson
menar att dessa resurser inte finns. Darmed kan arbetstagare med behovsanstélining

utnyttjas.'”

5.3 Arbetsgivares rehabiliteringsskyldighet vid behovsanstallning — fallet
Posten Express

Posten Express AB (P.EX) ér ett av Postens dotterbolag som arbetar med budtransporter
samt sjo- och flygspedition. Foretaget har kontor i Stockholm, Géteborg och Malmé. En
arbetstagare, TR, har sedan 2004-09-30 varit anstalld som kundtjanstmedarbetare pa
foretagets kontor i Stockholm. TR innehar en behovsanstallning i form av en
tillsvidareanstallning. Under 2005 drabbades TR av en whiplash -skada till foljd av en
bilolycka. Huruvida olyckan intraffat i arbetet eller ej gick inte att avgora. Fragan
uppkom i och med den intraffade handelsen hur stort rehabiliteringsansvar som avilade
arbetsgivaren, P.EX.. Enligt personalchefen pa P.EX, Agneta Olsson, &r det ingen som
riktigt vet vad som géller for behovsanstallda arbetstagare. De lakarintyg som skrivits
angaende TR syftar till att ater fa henne i arbete genom arbetstraning. Férsakringskassan
menar detsamma och anger dven att det &r arbetsgivaren som skall bekosta den

foretagshalsovard som TR ar i behov av. | motsats till detta menar arbetsgivaren att de

178 5 Rehnstrém, Forbundsjurist p& Transportarbetareférbundet, personlig intervju den 20 mars 2007.
79 M Pettersson, Ombudsman Transportarbetareférbundet, personlig intervju den 13 mars 2007.
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inte har nagot langtgaende rehabiliteringsansvar alls da TR:s ursprungliga arbetsmatt ar
noll timmar. Den halsovard TR &r i behov av bor ske genom priméarvarden och den
arbetstraning som diskuteras kan vara svar da en sadan traning syftar till att komma
tillbaka till ett arbete som i det har fallet bygger pa enstaka arbetstillfallen vid behov.

I mote mellan Forsakringskassan, TR:s sjukgymnast, platschefen pa P.EX. Mikael
Hamberg och personalchef Agneta Olsson bestamdes att TR far maojlighet att utfora sin
arbetstraning pa P.EX., dock utan ett bestamt arbete eller arbetssmatt att komma tillbaka
till. P.EX. bekostar dven for TR:s skull en ergonom for att se Gver arbetsplatsens
utformning. Efterféljande hélsovard skall ske genom priméarvarden. Enligt Agneta
Olsson finns inte bara TR:s anstéllningsform att ta hansyn till utan &ven den etiska
aspekten maste beaktas. Hon menar dock att det inom Forsakringskassan borde finnas
en storre kunskap om denna typ av fragor med tanke pa det dkade anvandandet av
anstallningsformen som har skett under senare ar. Annars tenderar okunskapen att leda
till komplikationer som ér till nackdel for den enskilda arbetstagaren da det inte finns

nagra klara regler kring vad som galler.

5.4 Att ta lan med en behovsanstéllning

Sofia Lofdahl &r banksaljare pa Swedbank i Uppsala. Enligt henne ar grundkriteriet for
att fa ta lan pd banken att lantagare har en tillsvidareanstéllning. Syftet med denna
grundregel ar att banken vill veta att lantagare har en sékrad kontinuerlig inkomst som
kommer att kunna ligga till grund for aterbetalning av lan. For arbetstagare med en
tidsbegransad anstallning som Onskar ta lan pa banken gors en individuell provning for
att sakerstélla en tillracklig inkomst. Arbetstagare med behovsanstéliningar kommer i
sammanhanget enligt Sofia Lofdahl att bedomas pa samma satt som arbetstagare med
en tidsbegrénsad anstillning oavsett om behovsanstéliningen &r tidsbegrénsad eller
tillsvidare. Trots en behovsanstéllning i form av tillsvidareanstéllning finns inget som
garanterar att lantagaren har en sakrad inkomst och for banken finns da ingen garanti.
Pa samma satt som for arbetstagare med tidsbegransad anstallning kan arbetstagare med
behovsanstallning genom att visa pa till exempel l6nespecifikationer eller intyg fran

arbetsgivare om att en anstallning kommer att fortsatta bli berattigade lantagare. Da
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dessa dokument aldrig kan anses som fullt bindande kraver Swedbank i flertalet fall en
medsokande alternativt en borgensman for dessa lantagare. Pa Nordea skall lantagare ha
en inkomst p& minst 125 000 kronor per &r.*® Enligt Charlotte Kruse, bankman pé

Nordea, bor lantagare inneha en provanstéllning alternativt en tillsvidareanstallning for
att vara berattigade att ta 1an.*®*

180 5 |_sfdahl, Banksaljare p& Swedbank i Uppsala, personlig intervju den 22 februari 2007.

181 C Kruse, Bankman pa Nordea i Uppsala, personlig intervju den 22 februari 2007.
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6 Analys

Tillsvidareanstéllning ar den huvudsakliga anstédllningsformen pa den svenska
arbetsmarknaden. Tidshegransade anstallningar tillats i enlighet med vad som regleras i
LAS. LAS dr en tvingande lag som &r semidispositiv. Det & ddarmed mojligt att genom
kollektivavtal forhandla fram andra anstallningsformer &n de som regleras i lagen.
Tidsbegransade anstallningar & den anstallningsform som oOkar mest pa
arbetsmarknaden och idag har cirka en sjattedel av den totala arbetskraften i Sverige en

sadan typ av anstéllning. Majoriteten av dessa ar kvinnor, invandrare och ungdomar.

Behovsanstallning ar en av de anstéallningsformer som okar mest pa arbetsmarknaden.
Anstallningsformen férekommer bade i form av tillsvidareanstéllning och i form av
tidsbegransad anstéllning och avtalas fram av arbetsmarknadens parter genom LAS
semidispositivitet. Arbetsgivare som tillampar behovsanstéllning behdver endast
erbjuda arbetstagare arbete da det finns behov av arbetskraft. Arbetstagare kan da valja
att antingen acceptera eller avbdja erbjudandet. Arbetsgivares priméara intresse ar att
kunna tillgd den arbetskraft som behovs for att fa ett arbete utfért. Som
arbetsmarknaden ser ut i dag maste denna arbetskraft vara mer flexibel och
anpassningsbar jamfort med for nagra ar sedan. Detta har lett till att arbetsgivare allt
mer frekvent tillampar alternativa anstéllningsformer sasom behovsanstallning istallet
for tillsvidareanstallning. Eftersom LAS utgar fran att tillsvidareanstéallning ar den
huvudsakliga anstallningsformen tilldelar dess regleringar arbetstagare med denna
anstallningsform det starkaste anstallningsskyddet. Detta medfor att arbetstagare med
andra anstéllningsformer, daribland behovsanstélining, kan komma att behandlas
mindre formanligt. Konsekvenserna kan dven bli att arbetstagare behandlas mindre
formanligt aven utanfor arbetslivet. Att kunna ta banklan bygger till exempel pa att

lantagaren innehar en tillsvidareanstallning med kontinuerlig inkomst.
Syftet med denna uppsats ar att kartldgga vilka konsekvenser det kan medfora for

enskilde arbetstagare att ha en behovsanstallning. Detta kommer nedan att besvaras med

hjélp av de tre frdgorna under 1.2.
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6.1 Anstallningstryggheten for behovsanstéllda arbetstagare

Anstallningens ingaende

Behovsanstallning ingas oavsett form som ett konsensusavtal mellan arbetsgivare och
arbetstagare med stdd av géllande kollektivavtal. Den anstallningstrygghet som
tillskrivs behovsanstallning likval som andra anstéliningsformer blir mérkbara i och
med anstallningens pagaende och upphorande. Vid anstéallningens ingaende &r det darfor
av stor vikt att arbetsgivare gor Kklart for arbetstagare vilken anstéllningsform parterna
amnar ingd. Ar det tal om behovsanstallning skall arbetsgivare klargora att arbete endast
kommer att erbjudas da det finns behov av arbetskraft. Arbetsgivare bor i
sammanhanget tillskrivas ett allt storre ansvar att vid ingdende av behovsanstéllning
klart redogoéra for anstallningsformen och tillhérande regleringar. Det faktum att
behovsanstallning inte finns reglerad i lag gor att arbetstagare blir beroende av den
information som arbetsgivaren ger ut. Speciellt galler detta de arbetstagare som omfattas
av kollektivavtal trots att de inte & medlemmar i det avtalstecknande fackférbundet.
Min asikt i fragan ar att arbetsgivare inte i tillrackligt stor utstrackning redogor for
vilken anstallningsform en arbetstagare ingar. Konsekvenserna blir att tvist senare kan
uppsta da parterna inte ar eniga om vare sig anstallningsform eller de till anstallningen
tillhérande regleringarna.

Under pagéende anstallning

LAS tilldelar arbetstagare med tillsvidareanstédllning det enligt lagen fulla
anstallningsskyddet och darmed enligt mig ocksa den framsta anstallningstryggheten.
Denna grupp arbetstagare har den storsta ekonomiska tryggheten genom en kontinuerlig
inkomst som medfor de ratta forutsattningarna for att till exempel kunna ta banklan.
Den empiriska studie som genomforts i uppsatsen visar att behovsanstallda arbetstagare
liksom arbetstagare med annan tidsbegrénsad anstélining inte har denna trygghet. Den
ekonomiska tryggheten faller bort i och med osakerheten till arbete och de har svart att

ta lan da banken har som krav att lantagaren skall ha en kontinuerlig inkomst.

For arbetstagare med behovsanstallning i form av tidsbegréansad anstallning &ar varje

arbetat tillfalle en ny anstillning. Tiden emellan rader inte nagot egentligt
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anstallningsforhallande och darmed inte heller nagon anstallningstrygghet. Detsamma
géller enligt mig arbetstagare med behovsanstélining i form av tillsvidareanstallning.
Visserligen rader for dessa arbetstagare ett kontinuerligt anstallningsforhallande men
det kan anda vara oklart nar arbete skall utforas. Trots att anstéllningsskyddet for dessa
arbetstagare ar detsamma som for tillsvidareanstallda arbetstagare saknas
inkomsttrygghet. | detta hanseende anser jag darmed att det under pagaende anstallning
inte finns nagon egentlig skillnad mellan de olika formerna av behovsanstallning.
Arbetstagare med behovsanstallning i form av en tillsvidareanstallning riskerar
dessutom att hamna utanfor A-kassan. For att kunna ta del av A-kassan skall
arbetstagare sta  till arbetsmarknadens forfogande. For arbetstagare med
behovsanstallning 1 form av  en tillsvidareanstédlining  foreligger  ett
anstallningsforhallande trots att inget arbete utfors. Detta kan medféra att gruppen
arbetstagare inte anses sta till arbetsmarknadens forfogande och darmed blir utan A-
kassa. Det faktum att behovsanstallda arbetstagare i genomsnitt har 10 % lagre 16n &n
arbetstagare med andra anstallningsformer, inte vid alla tillfallen omfattas av samma
anstallningsformaner och inte heller erbjuds samma mojlighet till kompetensutveckling

gor att anstéllningstryggheten minimeras ytterligare

Anstéallningens upphdrande

Det framsta anstéllningsskyddet i en anstéllning ar forenat med kravet pa saklig grund
vid uppsagning. Detta skydd tilldelas arbetstagare med tillsvidareanstalining. Syftet med
tidsbegransad anstéllning ar att de skall paga for att sedan upphoéra genom ett pa férhand
bestamt skal eller efter en viss tid. Det &r svart att sdga upp en tidsbegransad anstéllning
i fortid och det talas darfér om att denna anstallningsform vid vissa tillfallen medfor ett
storre anstéllningsskydd &n tillsvidareanstallning. Det fordras dock ingen saklig grund

for att sdga upp en tidsbegransad anstallning.

For att arbetsgivare skall kunna sdga upp en arbetstagare med behovsanstéllning i form
av en tillsvidareanstallning maste det finnas saklig grund for uppséagning.
Anstéllningsskydd och  anstéallningstrygghet & alltsd desamma som vid
tillsvidareanstallning. Arbetsgivare kan dock vilja att inte erbjuda arbetstagare nagot
arbete alls. Anstéllningstryggheten far da ingen verkan och inkomsttryggheten faller

bort. De empiriska studierna som genomforts visar att en behovsanstallning férutom vid
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uppséagning skall anses avslutad om arbetstagare tackat nej till arbete under en viss tid. I
praktiken finns darfor enligt mig inget krav pa saklig grund for att sdga upp
behovsanstéllda arbetstagare.

For arbetstagare med behovsanstéllning i form av tidsbegransad anstallning finns inget
krav pa saklig grund vid uppséagning och anstéllningen avses avslutad efter varje arbetat
tillfalle. Tryggheten i att veta nar arbete kommer att utféras nasta gang gar darmed
forlorad och anstallningstryggheten forsamras i kombination med att inkomsttryggheten

minimeras.

6.2 Missgynnade avseende sjukldn/sjukpenning och rehabilitering

Sjukloén och sjukpenning

Behovsanstallda arbetstagare erhaller liksom arbetstagare med andra anstéallningsformer
sjuklon i enlighet med SjLL. Den forsta dagen i sjukperioden &r karensdag och under
denna utgdr ingen ersattning. Resterande tretton dagar utgar ersattning fran arbetsgivare
motsvarande 80 % av ordinarie 16n och anstéallningsformaner. Sjuklon betalas for dag
tva till dag fjorton for de dagar da arbete skulle ha utforts om arbetstagare vore
arbetsfor. FOr behovsanstallda arbetstagare med tillsvidareanstallning kan detta innebéara
att om det inte finns ndgot arbete inplanerat de narmsta tretton dagarna utgar heller
ingen sjuklon. Detsamma galler for arbetstagare med behovsanstéllning i form av
tidsbegransad anstallning dér varje arbetat tillfalle anses vara en ny anstéllning. |
diskussionen kring sjuklén spelar det darmed ingen roll om behovsanstéllningen &r i
form av en tillsvidareanstélining eller i form av en tidsbegransad anstéllning. Mina
empiriska studier visar att samtliga granskade kollektivavtal i fraga om regler kring
sjuklén hanvisar till SjLL.*? De innehdller dock inga kompletterande regleringar for
berékning av sjuklon for behovsanstéllda arbetstagare. Pa P.EX. beraknas sjuklon for
behovsanstallda arbetstagare med hansyn till tidigare sysselsattningsgrad. Detta ar
beslutat av arbetsgivaren och behover inte innebéra att berakningen sker pa samma sétt

inom andra foretag. Foljden av arbetsgivares reducerade behov av arbetskraft som leder

182 8 § P-KA, 28 § ABO5, 6 kap 18 § HRF-KA, 7 § KBS.
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till minskad sysselsattning och darmed en lag sjuklon kvarstar dock. Detta trots att

arbetstagare kan ha statt till arbetsgivares forfogande under hela sjukloneperioden.

Fran och med den femtonde sjukdagen betalar Forsakringskassan sjukpenning till
arbetstagare som pa grund av sjukdom ar arbetsofor. Sjukpenningen motsvarar 80% av
SGI. SGI beréaknas pa inkomst inklusive eventuellt OB-tillagg och provision. For att
berédkna SGI for behovsanstallda arbetstagare (saval i form av tillsvidareanstallning som
i form av tidsbegransad anstallning) anvands ett schablonbelopp baserat pa inkomst
drygt sex manader tillbaka i tiden. | samtal med Forsékringskassan framgar att det gors
en individuell prévning av sjukpenning for varje enskild arbetstagare. Trots att
arbetstagare statt till arbetsgivares forfogande samtliga dagar i veckan kommer
sjukpenning endast att erhallas i forhallande till antalet arbetade dagar. For
Forsakringskassan kan denna berdkning av sjukpenning vara den mest rattvisa. Det som
dock boOr beaktas dar att arbetstagare med behovsanstilining i form av en
tillsvidareanstallning (och till viss del ocksa arbetstagare med behovsanstallning i form
av tidsbegransad anstallning) star till arbetsgivares forfogande oavsett om arbete utfors

eller inte.

Rehabilitering

AML och AFL tillskriver arbetsgivare ett omfattande rehabiliteringsansvar. Syftet med
arbetslivsinriktad rehabilitering ar for arbetsgivare att hjalpa arbetstagare att aterfa sin
arbetsformaga. AML reglerar arbetsgivares ansvar att se till att det pa arbetsplatsen
finns en arbetsanpassnings- och rehabiliteringsverksamhet samt att det vid behov finns
foretagshalsovard att tillga. | detta ingar att erbjuda arbetstagare arbetstraning som en
del av rehabiliteringen. AFL reglerar den rehabiliteringspenning som betalas ut till
arbetstagare som till minst 25 % arbetstranar. Vidare tillskrivs arbetsgivare enligt AFL
en skyldighet att genomfora rehabiliteringsutredning vid vissa enligt lag bestdmda
tillfallen. AML omfattar alla arbetstagare pa arbetsmarknaden. Den empiriska studie jag
gjort pa P.EX. i denna fraga visar att arbetstagare med behovsanstallning inte till fullo
far ta del av de rehabiliteringsmojligheter som AML och AFL reglerar om. Detta &r
nagot jag tror ar vanligt forekommande. | studien aktualiserades fragan kring
arbetsgivares rehabiliteringsansvar da en arbetstagare med behovsanstallning i form av

en tillsvidareanstéllning, TR, rakade ut for en olycka och darav var i behov av
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rehabilitering. Enligt Forsékringskassan hade arbetsgivaren ansvaret for att se till att
arbetstraning paborjades och att foretagshalsovard kopplades in. Detta motsatte sig
arbetsgivaren och menade att behovsanstallningens karaktar inte medforde nagot
fullstandigt rehabiliteringsansvar for dem. Utgangen for arbetstagaren i detta fall blev
att arbetstraning fick utforas pa arbetsplatsen. Arbetsgivaren kunde dock inte garantera
nagot kontinuerligt arbete efter det att arbetstraningen slutforts utan endast i den man
det hos arbetsgivarens fanns ett behov. P.EX. anpassade dven for arbetstagarens rakning
arbetsplatsens utformning och anlitade en ergonom. | samtal med personalchefen med
P.EX. har framkommit att det hos Forsékringskassan finns en bristande kunskap om hur
behovsanstéllning skall betraktas. Min egen uppfattning ar att det &ven finns en
bristande kunskap i amnet hos manga arbetsgivare. Risken &r att arbetstagare hamnar
nagonstans mitt emellan Forsakringskassans och arbetsgivares skyldigheter och darmed
tvingas bekosta en stor del av sin egen rehabilitering sjalv. En annan aspekt ar den
osakerhet det medfor for den enskilde arbetstagaren att inte veta huruvida han/hon
kommer att fa hjéalp att aterfa sin arbetsformaga. Med tanke pa att behovsanstéllning
bygger pa att det hos arbetsgivare finns ett behov av arbetskraft finns ingen garanti for
arbetstagare att efter avslutad arbetstraning bli erbjuden arbete hos arbetsgivaren. | de
kollektivavtal ~jag granskat n&mns arbetsgivares rehabiliteringsansvar  for
behovsanstallda arbetstagare endast i kollektivavtalet mellan SEKO/SACO/ST och
Posten, dock ges inte heller dar nagon uttémmande forklaring. De regler som skall gélla
alla arbetstagare i AML och AFL tillampas enligt mig darmed inte i samma utstrackning

for arbetstagare med behovsanstéllning.

6.3 Ratten till ateranstallning for behovsanstéllda arbetstagare

Foretradesratt till ateranstallning regleras i 25 § LAS. Arbetstagare som pa grund av
arbetsbrist inte blir erbjuden fortsatt arbete hos arbetsgivare har foretradesréatt till
ateranstallning om det hos arbetsgivare pa nytt uppstar ett behov av arbetskraft.
Foretradesratten galler nio manader fran det att arbetstagare delgivits besked om att
pagaende anstallningen kommer att upphéra. Om arbetstagare erbjuds arbetet och tackar
nej upphor foretradesratten. FOr arbetstagare med tidsbegransad anstallning enligt 5-6
88 LAS géller att de skall ha varit anstallda hos en arbetsgivare under sammanlagt tolv
manader under de senaste tre aren for att vara beréattigade till foretradesratt till
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ateranstallning. Denna sa kallade kvalifikationstid pa tolv manader géller dven for
behovsanstallda arbetstagare oavsett om anstéllningen & 1 form av en
tillsvidareanstélining eller i form av en tidsbegrénsad anstéllning. Det som utmérker
behovsanstéllda arbetstagare ar att kvalifikationstiden inte alltid berdknas pa samma
sétt. Inom Posten och for medlemmar som omfattas av HRF:s kollektivavtal beréknas
kvalifikationstiden pd samma satt som enligt LAS. Detta innebar att de oavsett antalet
arbetade dagar under de senaste tre aren har foretradesratt om de under perioden varit
anstallda i mer an tolv manader. Enligt denna berékning likstélls behovsanstéllning med
de tidsbegrénsade anstéllningsformerna som regleras i LAS. Inom Kommunal och
Transport berdknas kvalifikationstiden for behovsanstéllda arbetstagare per antalet
arbetade dagar. For foretradesratt till ateranstallning kravs darmed att arbetstagare skall
ha varit sysselsatta minst det antalet dagar som motsvarar ett ars arbete under de senaste
tre aren. Berakning av kvalifikationstid pa detta satt gor att endast de arbetstagare som
arbetat i lika stor utstrdckning som arbetstagare med tillsvidareanstéallning har
foretradesratt till ateranstéllning.

Huruvida kvalifikationstiden for behovsanstéllda arbetstagare att erhalla foretradesratt
till ateranstallning skall berdknas som total tid eller genom antalet arbetade dagar tycks
inte sta klart for varken fackforbund eller for arbetsgivare. Da det ar arbetsgivare som
ansvarar for att anstallningsformen vid vunnen kvalifikationstid overgar till en
tillsvidareanstéllning kan den bristande kunskapen medfora att reglerna éver huvudtaget
inte efterfoljs. Eftersom kvalifikationstiden i LAS regleras som total arbetad tid borde
detta gélla alla arbetstagare. Dock skulle detta i praktiken kunna innebdra att
behovsanstéllda arbetstagare som arbetat under enbart ett eller ett fatal tillfallen bereds
foretradesratt till &teranstdllning. A andra sidan medfér berdkning av kvalifikationstid
per arbetad dag att arbetstagare som star till arbetsgivares forfogande varje dag men inte
erbjuds arbete kan komma att forlora ratten till ateranstallning. Sammantaget kan
konstateras att behovsanstallda arbetstagare i enlighet med LAS erhaller foretradesratt

till ateranstallning. Det som dock skiljer sig ar sattet att berdkna kvalifikationstid.
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7 Sammanfattande kommentarer

Att tillampa behovsanstallning blir allt mer vanligt pa den svenska arbetsmarknaden.
Anstallningsformen avtalas fram av arbetsmarknadens parter och regleras i
kollektivavtal. | uppsatsen studeras fem kollektivavtal. Fyra av dessa tillater
behovsanstallning antingen i form av tillsvidareanstallning eller i form av tidsbegransad
anstallning. Sasom manga foretag och organisationer ar uppbyggda idag finns ett behov
av en flexibel arbetskraft som med kort varsel kan arbete vid tillfalliga arbetstoppar eller
vid andra snabbt uppkomna behov av arbetskraft. Den strukturella fordndring som sker i
produktionsforetag i och med kortare investeringsperspektiv och just-in-time tankande

medfor ocksa att behovet av arbetskraft varierar under produktionscykeln.

For arbetstagare ar behovsanstéllning en otrygg anstéliningsform som kanske framst

motsvarar arbetsgivares onskemal om flexibel arbetskraft. Att ha en behovsanstéllning
innebar ofta att inte pd forhand veta vilka dagar arbete kommer att erbjudas. Darmed
forsvinner den inkomsttrygghet manga efterstravar for att kunna planera sitt liv utanfor
arbetslivet. Arbetstagare med behovsanstéllning kan dessutom vara berattigade till farre
formaner, inte omfattas av alla avtal och inte erbjudas samma mojlighet till
kompetensutveckling som arbetstagare med andra anstallningsformer. Vid sjukdom kan
anstéllningsformens utformning medfdra att den ekonomiska ersdttningen minimeras
och att arbetsgivare inte erbjuder den rehabilitering som &r nédvéandig. Nagon markant
skillnad for arbetstagare med behovsanstéllning i form av tillsvidareanstallning eller i

form av tidsbegransad anstallning tycks inte finnas.

Den problematik som &r forknippad med behovsanstallning bestar enligt mig till stor del
av att arbetstagare som star till arbetsgivares forfogande men inte erbjuds arbete inte har
ratt till ersattning. Spontant &r detta ett rattvist forhallningssatt dar ersattning grundar sig
i hur mycket arbete som utfors. Det faktum att arbetstagare inte sjalva kan paverka detta
leder dock till ett missgynnande. For vissa grupper arbetstagare ar behovsanstallning en
bra anstéllningsform som inte medfor arbetstvang. For de allra flesta, framst invandrare,
kvinnor och ungdomar, ar det dock det motsatta. En del av problematiken skulle kunna

l6sas genom en modernisering av LAS innehallande fler regleringar kring alternativa
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anstallningsformer &n tillsvidareanstéllning. Da arbetsmarknaden forandras borde
lagstiftningen gora detsamma. Konsekvenserna kan annars bli att lagen urholkas och
forlorar sitt syfte genom att allt fler undantag till lagen tillampas.
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