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Sammanfattning

| ett globaliserat kunskapssamhélle med allt stérre konkurrens kan
arbetsgivaren antas fa ett storre behov att snabbt kunna forandra sin
organisation till skiftande forutsattningar. Arbetslivet ar idag pa manga
omraden betydligt mer foranderligt jamfort med det traditionella
industrisamhallet. Den moderna arbetsratten, med utgangspunkt i LAS,
skapades pa grundval av industrisamhéllets forutsattningar.

Tidigt uppstod kritik fran arbetsgivarsidan pa att regleringen var for stel och
inte medgav tillrackligt utrymme for att skapa en flexibel organisation.
Manga forandringar i lagstiftning och praxis har ocksa genomforts under de
tre decennier som undersokts inom ramen for denna uppsats. Den
genomgaende trenden har varit att dessa forandringar inneburit steg i en
arbetsgivarvanlig och flexibiliserande riktning.

Syftet med uppsatsen har varit att analysera denna process. Uppsatsen har
utgatt fran John Atkinsons modell "The flexible firm”, vilken utvecklats och
anvants i arbetsrattslig forskning av bland annat Ann Numhauser-Henning,
Mia Rénnmar och Annika Berg. Enligt denna modell delas de anstallda i ett
foretag upp i kérnarbetskraft, perifer arbetskraft och extern arbetskratft.

Ké&rnarbetskraften dr tillsvidareanstéllda och svarar mot arbetsgivarens
langsiktiga behov. Flexibiliteten for denna grupp bestar framst i
omplaceringar och kompetensutveckling (kvalitativ flexibilitet). Den
perifera och externa arbetskraften &ar anstéllda i 16sare anstéliningsformer.
Dessa arbetstagare &r i hogre grad utbytbara och tillgodoser arbetsgivarens
behov av flexibilitet i ett kortsiktigt perspektiv. Genom att minska och uttka
denna grupp kan arbetsgivaren pa ett smidigt satt anpassa sina kostnader
efter ekonomiska forutsattningar (kvantitativ flexibilitet). Férutom
kvantitativ och kvalitativ flexibilitet innehaller Atkinsons modell &ven
variabeln I6neflexibilitet, vilken syftar pa arbetsgivarens mojligheter att héja
och sénka I6ner inom ramen for en anstéllning.

Min uppsats fokuserar framst pa de rattsliga forandringar som galler den
perifera och externa arbetskraften. Har har relativt dramatiska
uppmjukningar skett jamfort med den syn som radde i den forsta
anstallningsskyddslagen 1974. Regleringen kring tidsbegransade
anstallningar har gatt fran stranga akthetskrav och tidsramar till ett rattslage
dar akthetskraven helt har évergivits och en anstéalld genom formerna fri
visstidsanstallning kombinerat med vikariat kan vara visstidsanstalld hos en
arbetsgivare i ssmmanlagt 48 manader under fem ar. Dessutom har
arbetskraftsuthyrning legaliserats, vilket har 6ppnat upp for viktiga
flexibilitetsstrategier. Exempelvis innebér detta att ateranstallningsskyddet
vid uppsagningar pa grund arbetsbrist kan kringgas.



Utvecklingen pa loneomradet har gatt fran centraliserade forhandlingar med
fasta Ionetariffer till lokala forhandlingar med individualiserade l6ner. Detta
innebar att I6nerna ar svarare att andra genom omplacering, men ger i forsta
hand arbetsgivaren storre mojligheter att anpassa lénerna efter de
forhallanden som rader pa den aktuella arbetsplatsen.

Sammanfattningsvis ar den svenska modellen, med ett relativt starkt (men
dispositivt) anstéliningsskydd och starka fackforeningar inte utan fordelar.
Den vidstréckta arbetsskyldigheten ger stora mojligheter till kvalitativ
flexibilitet. Samforstandslosningar mellan arbetsgivare och fackforbund kan
innebara hallbara och langsiktiga I6sningar. Ytterligare avregleringar av
anstallningsskyddet skulle visserligen ge storre kvantitativ flexibilitet for
arbetsgivaren, men det skulle ocksa troligtvis innebéara att dessa fordelar gar
om intet.



Summary

In a globalized knowledge society with increasing competition, employers
may have a greater need to be able to quickly adjust to changing conditions.
Today’s working life is in many areas much more varied than it was in the
traditional industrial society. The modern labour law, starting with the
Employment Protection Act of 1974, was created on the basis of the
conditions of the industrial society.

Employers criticized the legislation from the start for being too rigid and not
allowing a flexible organization. Many changes in legislation and practice
have also been implemented during the three decades studied in this paper.
The overall trend has been that these changes are being made in an
employer-friendly and flexible direction.

The purpose of this paper is to analyze this process. The analysis is based on
John Atkinson model "The flexible firm", which was used and refined in
legal research by for example Ann Numhauser-Henning, Mia Rénnmar and
Annika Berg. According to this model, the workforce is divided into three
groups; the core, peripheral and external groups of workers.

The core group of workers are permanent employees and meet the
employer's long-term needs. The flexibility of this group consists primarily
of redeployment and retraining (functional flexibility). The peripheral and
external groups of workers are employed in looser forms of employment.
These workers are more interchangeable and serve the employer's need for
flexibility in the short term. By reducing and expanding this group, the
employer may smoothly adjust their costs to economic conditions
(numerical flexibility). In addition to functional and numerical flexibility,
the Atkinson model also includes financial flexibility, which is aimed at the
employer's ability to raise and lower wages in the context of employment.

My paper focuses primarily on the legal developments concerning the
peripheral and external groups of workers. Legislation concerning these
groups has been quite dramatically relaxed compared to the first
Employment Act 1974. The regulation on fixed-term employment has
moved from strict authentication requirements and short time frames into a
legal situation where the authentication requirements have been completely
abandoned and fixed-term contracts for an employee are legal for a total of
48 months over five years. In addition, temporary work has been legalised,
which has enabled important flexibility strategies. For example, this means
that the reemployment protection can be circumvented.

Developments in the wage area have gone from centralized wage
negotiations with fixed tariffs to local negotiations with individualized
wages. This means that wages are more difficult to change through
redeployment, but allowing the employer to more flexibly adjust salaries to



conditions in the workplace.

In conclusion, the Swedish model, with relatively strong (but dispositive)
employment protection and strong unions, is not without benefits. The broad
obligation to work provides opportunities for functional flexibility.
Consensus between employers and unions may lead to sustainable and long-
term solutions. Further deregulation of employment protection would allow
more numerical flexibility for the employer, but it would also probably
mean that these benefits go to waste.
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1 Inledning

1.1 Bakgrund®

| borjan av 1980-talet inleddes vad som har kallats “den tredje industriella
revolutionen” — en dvergang till det postfordistiska samhallet (dven kallat
det postindustriella samhallet, informationssamhéllet, kunskapssamhéllet
etc). Detta har inneburit forandringar i arbetslivet. Produktionen
diversifieras och storre krav stalls pa flexibilitet bade hos arbetsgivare och
arbetstagare.

Forandringarna i arbetslivet och den internationella utvecklingen har
inneburit utmaningar for lagstiftaren. I Sverige har det tagit sig uttryck
bland annat i avregleringar pa olika omraden, aven inom arbetsratten.
Begreppet “flexibilitet” har statt i centrum for diskussionen, dar premissen
ar att flexibilitet pa arbetsmarknaden och i naringslivet ar en
grundforutsattning for att moéta den globala konkurrensen.

Arbetslivets flexibilisering handlar om att 6ka anpassningsformagan och
rérligheten, och beskrivs ofta som 6vergangen fran den traditionella
anstallningen till atypiska anstéllningar. Ett samlingsbegrepp som anvénts
for att beteckna arbete som inte omfattas av den gangse definitionen pa en
traditionell anstéllning &r begreppet atypiskt arbete. Med traditionell
anstéllning avses har lonearbete i en tillsvidareanstéllning pa heltid hos en
arbetsgivare pa ett arbetsstalle som tillhér denne arbetsgivare och dar
anstéllgingsvillkoren typiskt sett bestams kollektivt inom vissa rattsliga
ramar.

Genom ett antal reformer under 1980- och 90-talen har utrymmet for
tidsbegrénsade anstéllningar 6kat markbart. Antalet tidsbegrénsade
anstallningar dkade fran ca 300 000 ar 1989 till 500 000 ar 1999. Vidare
femdubblades forekomsten av uthyrning av arbetskraft under 1990-talet
(dven om den endast svarade for cirka 1 procent av den totala
sysselsattningen &r 1999).° Under de tva-tre senaste decennierna — och i allt
storre utstrackning — bestams spelreglerna for arbetsmarknaden och
arbetsréatten i Sverige och andra lander av omstdpningen av arbetslivet i mer
flexibla former.

En alternativ beteckning till atypiskt arbete som kommit att anvéndas i vissa
sammanhang under senare ar ar begreppet flexibelt arbete. | EU:s tva
direktiv om deltidsarbete respektive visstidsarbete t ex anvénds inte

! Se Ann Numhauser-Henning: ”Arbetslivets flexibilisering” (Studier i arbetsratt tillagnade
Tore Sigeman 1993, s 255-296) och kapitel 1 i Mia Ronnmar:”Arbetsledningsrétt och
arbetsskyldighet” (2004)

2 Numhauser-Henning 1993, s 255

3 Ds 2002:56 s 202



beteckningen atypiskt arbete utan istéllet talar man om flexibelt arbete
(flexible work).

1.2 Syfte och avgransningar

Min uppsats kommer i huvudsak behandla reglerna kring atypiska
anstallningar, det vill sdga tidsbegrénsade anstéllningar, deltidsarbete och
bemanningsarbete. Avsikten ar att jamfora det utrymme for olika former av
flexibilitet som dessa anstéllningsformer erbjuder arbetsgivaren jamfort med
karnarbetskraften (de tillsvidareanstéllda). Uppsatsen redogor for
rattsutvecklingen pa dessa omraden fran forsta LAS 1974 fram till dagens
réattslage.

Lagstiftarens uppgift har hela tiden varit att mojliggora for arbetsgivaren att
anvanda sig av tidsbegransade anstéllningar, men utan att alltfor manga
hamnar utanfor det skydd som tillsvidareanstéliningen innebar.
Uppségningar av personliga skal har haft en stabil lagstiftning i LAS. Vad
galler arbetsgivarens ansvar i forhallande till exempelvis sjuka arbetstagare
har detta i huvudsak reglerats i annan lagstiftning.

Uppsatsen fokuserar pa svensk ratt. EG-rattsliga och andra internationella
regleringar behandlas av utrymmesskal inte.

1.3 Teori, metod och material

Uppsatsen utgar fran en klassisk rattsdogmatisk metod, en beskrivning av
svensk réatt géllande de berdrda anstallningsformerna. Som material anvands
forarbeten, praxis, doktrin och artiklar. Vid undersokningen av tidigare
gallande réatt har jag i forsta hand anvant kallor fran de aktuella
tidsperioderna. Nar en tidigare upplaga av en bok har anvants sa redovisas
detta i fotnoterna.

John Atkinson utvecklade i borjan av 1980-talet modellen om det sa kallade
flexibla foretaget.* Modellen &terges och appliceras pa sjalva
anstallningsavtalet i Ann Numhauser-Hennings artikel ”Arbetets
flexibilisering” fran 1993, dar forfattaren skisserar grunderna for en svensk
arbetsrattslig flexibiliseringsforskning, nagot hon tidigare saknat.”

Byggstenar for modellen &r begreppen numerical flexibility, functional
flexibility och financial flexibility (kvantitativ flexibilitet, kvalitativ
flexibilitet och loneflexibilitet). Dessa tre begrepp korresponderar med

* Atkinson 1984 (se dven Atkinson, John och Meager, Nigel: “Changing working patterns —
how companies achieve flexibility to meet new needs”, National Economic Development
Office, London 1986

® Numhauser-Henning 1993, s 255



skilda varianter av anpassningsstrategier fran verksamhetens sida till olika
former av andrade marknadsforhallanden mm.®

Kvantitativ flexibilitet syftar pd méjligheten att anpassa antalet arbetande
personer eller antalet arbetade timmar efter varierande arbetskraftsbehov.
Arbetsgivaren kan gora detta genom att anvanda manga och varierande
anstéllnings- och kontraktsformer respektive arbetstider. Behovet av
kvantitativ flexibilitet tillgodoses med andra ord framfor allt genom
tidsbegrénsade anstallningar, arbetskraftsinhyrning, uppdragsavtal,
deltidsarbete och dvertiduttag.

Kvalitativ flexibilitet syftar pa mojlighet till anpassning inom ramen for
befintliga anstallningar, till exempel genom att utveckla arbetskraftens
organisation, kunskaper och fardigheter efter skiftande behov.

Loneflexibilitet syftar pa en arbetsgivares mojlighet att anpassa
arbetskraftskostnaden efter bland annat féretagets resultat och vinst och den
individuella arbetstagarens produktivitet och kunnande.

Kvalitativ respektive kvantitativ flexibilitet uppnds med hjalp av skilda
grupper av arbetskraft. Atkinson illustrerar sambandet med en
centrumperiferimetafor dar arbetskraften dels in i tre olika grupper i
forhallande till hur fast anknytning de har till verksamheten.’

I centrum befinner sig de tillsvidareanstéllda heltidsanstallda —
karnarbetskraften enligt Atkinsons terminologi (the core group of workers).
Visstids- och deltidsanstallda karakteriseras som perifer arbetskraft
(peripheral group of workers). Ytterligare ett steg bort fran karnan befinner
sig inhyrd arbetskraft och uppdragstagare, dvs personer som utfor arbete for
foretaget/organisationen utan att tillhéra deras egna anstéllda (external
workers).

Syftet med min uppsats blir att se hur de svenska reglerna korresponderar
med foretagens krav pa flexibilitet i organisationen. Jag kommer att anvéanda
mig av Atkinsons modell for att se huruvida efterfragan pa kvalitativ,
kvantitativ och I6neflexibilitet tillgodoses av de svenska reglerna kring
atypiska anstallningar.

Hur paverkar de aktuella reglerna karnarbetskraftens skydd, och hur
paverkas den perifera och externa arbetskraftens mojligheter att sa
smaningom ta sig till fasta anstallningar?

Atkinsons teori utgar fran arbetsgivarens synvinkel, och min uppsats
kommer alltsa forhoppningsvis att ge vissa svar pa hur arbetsgivarens
mojligheter att tillgodose sina behov av flexibilitet i organisationen ser ut
enligt gallande ratt.

® Atkinson s 28
" Atkinson s 29



1.4 Disposition

Uppsatsen bestar av sex delar. | den forsta presenteras bakgrund, syfte och
avgransningar, metod och material samt disposition. De féljande fyra
delarna (2-5) redovisar i kronologisk ordning rattsutvecklingen pa omradet.
Framstallningen delas upp i fyra olika tidsperioder (1974-1982, 1982-1991,
1991-1997 och 1997-2008).

Del 2 innehaller en summarisk genomgang av rattslaget fore 1974 ars lag.
Sedan foljer en mer ingdende redogorelse for reglerna om anstéllningsskydd
och anstéallningsformer och utrymmet for flexibilitet. I delarna 3-5 beskrivs
de forandringar som skett i rattslaget, och konsekvenserna i
flexibilitetshdnseende. Del 6 ger en ndrmare analys av hur utrymmet for
flexibilitet har forandrats under hela tidsperioden, fran 1974 till 2008 (har
behandlas alltsa de foérandringar som redovisats i kapitel 5, darfor innehaller
kapitel 5 ingen separat flexibilitetsanalys).

Beskrivningen av I6neflexibilitetens utveckling har begréansats till tva
avsnitt (2.5 och 5.5). Har pekas pa en generell utvecklingstrend snarare an
tydliga forandringar i lagstiftning och praxis. Darfor presenteras laget pa
sjuttiotalet som utgangspunkt i 2.5, och den utveckling som sedan dess skett
mot decentralisering och individuell 16neséttning i 5.5. Har har utvecklingen
gatt gradvis genom alla fyra tidsperioderna.



2 Den forsta
anstallningsskyddslagen

2.1 Historik

Genom 1974 ars LAS markeras en ny epok i Sverige dar lagstiftning kom
att bli det primara tillvagagangssattet for att na forandring for
arbetsmarknadsregleringen. Huvudregeln sedan tidigare var att
arbetsgivaren hade fri uppsagningsrétt, och detta ansags nu inte st i
samklang med det moderna samhéllets varderingar. LKAB-konflikten som
utmynnade i en olovlig strejk 1969 framhalls som en vandpunkt.
Arbetstagarorganisationerna hade tappat tilltron till att det gick att forbattra
arbetssituationen avtalsvagen.®

Arbetsgivarens fria uppsagningsratt hade gallt sedan industrialismens intag
och préaglades av de liberala idéer som da var dominerande.
Anstallningsforhallandet betraktades som ett kontraktsforhallande mellan
tva jamstallda och fria parter. Det fria tjansteavtalet kunde ingas helt
formldst och kunde sdgas upp nar som helst utan angivande av skal.
Arbetsgivarens frihet att anstélla och avskeda var en naturlig befogenhet.®
Denna ratt fastslogs i SAF-stadgarna (823, senare 832) och blev en del av
kollektivavtalet med LO genom decemberkompromissen 1906 i utbyte mot
att arbetsgivarna garanterade foreningsfrihet pa arbetsplatserna.

I domen 1932:100 fastslog arbetsdomstolen som en allmén rattsgrundsats att
skal for uppséagning inte behéver anféras fran nagondera sidan. Man tog
uttryckligen avstand fran den "med den har tillampliga rattssatsen alldeles
ofdrenliga forestallningen att arbetaren har ett slags ratt att bibehallas vid sin
anstallning, om icke ett godtagbart skal for uppséagning foreligger”. | AD
1933:159 betonas att detta galler &ven om arbetsgivarens ratt att fritt
avskeda inte ar inskriven i det gallande kollektivavtalet. Denna instéllning
bibehélls av arbetsdomstolen &nda in p& 1960-talet'® och var en av
anledningarna till att lagstiftning pa omradet slutligen ansags nodvandig.

En viss utveckling av anstéllningsskyddet skedde kollektivavtalsvagen
genom Huvudavtalet 1938 (Saltsjobadsavtalet) och i apriluppg6relsen 1964.

Avtalet fran 1938 innehéll ett krav pa saklig grund, men detta innebar inte
nagon formell begransning av uppsagningsratten, eftersom den byggde pa
en forhandlings- och samradsmodell. Arbetsgivaren var tvungen att uppge
skal for uppséagningen och inga forhandling. Tvist om uppsagningen kunde

& Glava 2001 s 30
% Henning 1984 s 44, Adlercreutz 2000 s 113
10 AD 1967:17
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tas upp i Arbetsmarknadsnamnden, som dock bara kunde avge
rekommendationer om hur tvisten skulle l6sas. **

Genom 1964 ars uppgorelse fick Arbetsmarknadsnamnden behdrighet att
alagga arbetsgivare att utge skadestand, om en uppséagning pa grund av
enskild arbetares forhallande inte var sakligt grundad. Namnden fick
kompetens att som skiljenamnd avgora tvister om uppséagning pa grund av
enskild arbetares forhallande (personliga skal), men kunde inte doma till
ateranstéllning. Vid uppsagning for att minska arbetsstyrkan bibeholl
arbetsgivaren det slutliga avgorandet.

Bortsett fran sadana delvisa begransningar enligt kollektivavtal var
huvudregeln alltsa att arbetsgivarens uppsagningsratt var fri. Avsikten med
1974 ars lagstiftning var i hog grad att skydda sjuka och &ldre arbetstagare,
som riskerade att sls ut pa en hardnande arbetsmarknad.? Lagstiftningen
innebdr ett incitament for arbetsgivare att anvanda sig av tidsbegransade
anstallningar for att kringga anstallningsskyddet. Saledes maste ocksa
arbetsgivarens ratt att fritt inga anstallningsform begransas.

2.2 Anstallningsskydd

Arbetsgivaren maste ha saklig grund for att sdga upp en arbetstagare enligt
78 LAS. Detta bryter med den tidigare fria uppségningsrétten. Vad som
utgor saklig grund for uppséagning preciseras inte i lagtexten. Forhallandena
inom arbetslivet dr sa varierande att detta inte har ansetts majligt eller
lampligt.

Uppsagningar delas upp i "arbetstagarfall” och “arbetsbristfall”.
Arbetstagarfallen behandlar situationer da arbetsgivaren vill sdga upp den
anstallde pa grund av orsaker hanforliga till arbetstagarens person.
Arbetsbristfallen behandlar uppsagningar av foretagsekonomiska skal.

Rattsverkningarna ar delvis olika beroende av pa vilken grund arbetstagaren
sags upp. Vid uppsagning pa grund av arbetsbrist far arbetstagaren som
regel foretradesratt till ateranstallning, vilket inte ar fallet da uppséagningen
beror pa personliga omstandigheter (825).

2.2.1 Arbetstagarfallen

Né&r LAS infordes konstaterades att det inte &r mojligt att precisera vilka skal
som utgor saklig grund i arbetstagarfallen. Dels varierar uppségnings-
grunderna fran fall till fall, och dels varierar arbetsfoérhallandena inom olika
verksamheter. Men forarbetena ger exempel pa grunder som generellt sett

! Henning 1984 s 147, Adlercreutz 2000 s 114f
12 prop 1973:129 5 126
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kan utgora saklig grund och ger vissa riktlinjer for hur man ska bedéma
dem. Samtidigt podngteras att man ska se till de sarskilda omstandigheterna
i varje enskilt fall.* Férhéllandena som ska vagas in &r i huvudsak:
arbetsplatsens storlek, arbetstagarens position, anstéllningstidens langd, hur
arbetsgivaren har agerat i fallen och arbetstagarens beteende.

Att arbetsplatsens storlek har betydelse i bedomningen beror pa att det
anses lattare att l6sa problem pa storre arbetsplatser. Det anses exempelvis
lattare att omplacera en person med samarbetssvarigheter inom ett stort
foretag och likasa anses en arbetstagare med hdg franvaro inte skapa lika
stora konsekvenser for ett stort som for ett litet foretag.™ | ett fall dér en
arbetstagare blivit uppsagd pa grund av alkoholism i ett av Sveriges storsta
foretag uttalade domstolen, som underk&nde uppségningen, att utslaget
kunde ha blivit ett annat om det rort sig om en smaskalig verksamhet (AD
1978:139).%

Anstéallningens langd &r ocksa av betydelse. Generellt géller att man som
nyanstalld inte kan gora ansprak pa ett lika starkt anstallningsskydd som en
person som arbetat lange p& samma stalle.™®

Nar det géller olika former av misskdtsamhet sags det i férarbetena att
bedémningen av om saklig grund foreligger inte s mycket ska inriktas pa
vad som har forekommit i det enskilda fallet utan istallet pa de slutsatser om
arbetstagarens fortsatta lamplighet som kan dras av det intraffade. Forst vid
klart dokumenterad olamplighet anses kravet pa saklig grund vara uppfyllt.
Typexempel som diskuteras i forarbetena pa situationer dar fragan om saklig
grund kan forekomma ar misskoétsel, samarbetssvarigheter, illojalitet mot
arbetsgivaren och onykterhet.’

Vad géller arbetsgivarens agerande ar det manga ganger naturligt att en
arbetsgivare reagerar genom att patala en forsummelse och eventuellt varnar
arbetstagaren for att ytterligare forseelser kan leda till uppsagning. En
forseelse anses allvarligare om den har upprepats efter en sadan varning.
Om déaremot arbetsgivaren forhaller sig passiv, ar det en omstandighet som
kan dberopas mot honom.*®

2.2.1.1 Omplaceringsskyldighet

Enligt 78 2 st krdvs att arbetsgivaren grundligt har undersokt mojligheten att
omplacera arbetstagaren innan denne kan sdgas upp.
Omplaceringsskyldigheten vid samarbetssvarigheter har ansetts omfatta en

¥ prop 1973:129 s 118f

¥ Prop 1973:129 5 125

> Lunning 1979 s 132, jfr t ex Adlercreutz 1979 s 109

18 prop 1973:129 s 124, Lunning 1979 s 133

7 Prop 1973:129 s 124f, Lunning 1979 s 133

'8 Lunning 1979 s 133f, med hanvisningar till AD 1975:49 och 81, 1976:44 och 1977:151.
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forflyttning av arbetstagaren. Om problemen kvarstar kravs det inte att
arbetsgivaren ska utfora ytterligare en omplacering.*®

Vid omplacering kravs att arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for
de lediga arbeten som star till buds. Kvalifikationerna far inte sattas hogre
vid en omplaceringssituation an en nyanstéllning. En viss kortare
upplarningstid maste accepteras.?

2.2.2 Arbetsbristfallen

Typfallet for arbetsbrist ar nar en eller flera anstallda maste sagas upp till
foljd av driftsinskrankningar. | dessa fall ar forarbetena tydliga med att det
ar arbetsgivarens uppfattning som ska rada om huruvida det rader
arbetsbrist.*

Man menar att den ekonomiska utvecklingen och darmed sammanhéangande
strukturomvandling maste kunna stélla krav pa en viss rorlighet hos
arbetskraften. Foretag maste kunna laggas ned och driftsférandringar
genomfdras, dven om atgarderna leder till att arbetstagare maste sagas upp.
Det framhalls dock att arbetsgivaren bor évervaga alla de mojligheter som
star till buds for att genomfora driftsforandringar utan att arbetstagare
behover sagas upp, sasom genom omplacering, naturlig avgang eller
successiv avveckling.?

Domstolen prévar inte fragor om det beréattigade fran foretagsekonomisk
synpunkt i att 6verhuvudtaget genomfora en driftsforandring eller att
genomfora den pa det satt som foretaget har kommit fram till. I princip
bestammer allts& arbetsgivaren ensam nar arbetsbrist ska anses foreligga.?®

2.2.2.1 Fingerad arbetsbrist

En uppséagning pa grund av arbetsbrist behdver inte avse flera arbetstagare
eller annars ha en kollektiv natur. Den kan dven avse en enda arbetstagare,
tex nar anslagen “’stryps” till en viss begrénsad forskningsuppgift, en
fastighetsskotares arbetsuppgifter Overtas av ett serviceforetag, en
automatisk telefonvéxel installeras osv.?* Har ligger en risk for s& kallad
fingerad arbetsbrist. Arbetsgivaren kanske hévdar att det ror sig om
arbetsbrist nar man i sjalva verket ar intresserad av att fa bort en sérskild
arbetstagare av personliga skél.

¥ prop 1973:129 s 243, jfr t ex Sigeman 2006 s 176, Schmidt 1994 s 188
20 prop 1973:129 s 158f

21 Prop 1973:129 5 123

22 Prop 1973:129 5 123

2% Lunning 1979 s 165, jfr t ex Fahlbeck 1989 s 305f

? Lunning 1979 s 166f
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Arbetsdomstolen har i dessa fall ansett det befogat med en mer nyanserad
bevisbeddmning.? Ju sannolikare det framstar att en uppsagning har
orsakats av andra omstandigheter &n de som arbetsgivaren har uppgivit,
desto starkare krav bor enligt domstolen stallas pa arbetsgivaren att visa att
uppsagningen skulle ha foretagits av foretagsekonomiska skal oavsett 6vriga
omsténdigheter. Under sarskilda omstandigheter kan de uppgivna
foretagsekonomiska skélen granskas betydligt mer ingaende &n som annars
sker. Kvarstar i ett sadant fall ovisshet, bor detta enligt domstolen ga ut Gver
arbetsgivaren.®

2.2.2.2 Turordning och omplaceringsskyldighet

Aven om det ar arbetsgivaren som avgor nar det rader arbetsbrist star det
honom inte fritt att valja vem eller vilka som ségs upp. 228 LAS uppstaller
krav pa en turordningslista enligt vilken de anstallda ska sagas upp.
Ordningen som géller for listan &r ”sist in forst ut”, det vill s&ga att den med
kortast anstallningstid blir uppsagd forst, med tillagget att man far
tillgodorakna sig en extra anstallningsmanad for varje anstalld manad efter
45 ars alder. Varje anstalld far hogst tillgodorakna sig 60 extra
anstallningsmanader.

En turordningslista ska upprattas for varje driftsenhet. Pa de platser dar
kollektivavtal finns (eller brukar finnas) ska turordningslistan faststallas
inom varje kollektivavtalsomrade vilket medfor att arbetare och tjansteman
inte omfattas av samma lista. Arbetstagarorganisationen har mojlighet att
begdra att en gemensam turordningslista ska faststéllas for orten.

Regeln innebér ocksa att arbetsgivaren kan tvingas omplacera en
arbetstagare till forman for en annan med kortare anstallningstid.
Forutsattningen for att foretrade ska ges ar att arbetstagaren har tillrackliga
kvalifikationer for de arbetsuppgifter som kan erbjudas.?” Till skillnad frén
omplaceringsskyldigheten i 78 LAS dar det krévs att ledigt arbete finns att
tillga kraver alltsa 228 LAS att arbetsgivaren sager upp nagon med kortare
anstallningstid till forman for den med langre anstéllningstid. Till skillnad
mot 78 géller omplaceringsskyldigheten i 228 dock endast inom
arbetstagarens turordningslista och inte inom hela arbetsplatsen.

Principen “sist in forst ut” innebar att en anstalld far tillgodorakna sig all
anstallningstid oavsett avtalsomrade, om inte turordningen ska bestammas
enligt kollektivavtalsomrade da endast anstéllningstiden inom omradet laggs
till grund for listplaceringen. Enda undantaget fran denna princip géller det
fallet att en arbetstagare saknar tillrackliga kvalifikationer for det fortsatta
arbete som kan erbjudas.

» AD 1976:26

%6 Se t ex Fahlbeck 1978 s 214 med hanvisning aven till AD 1978:110

%" Det &r inte nodvandigt att arbetstagaren omedelbart ska kunna skéta de nya uppgifterna,
en viss upplarningstid accepteras.
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Det bor slutligen ndmnas att en uppsagning som sker i strid med
turordningsreglerna normalt inte kan ogiltigférklaras. Turordningsreglerna
ar endast skadestandssanktionerade (348).

2.2.2.3 Foretradesratt till ateranstallning

Reglerna i 25-27 88 LAS innebér att man har fortur till ett ledigt arbete hos
arbetsgivaren om man blivit uppsagd pa grund av arbetsbrist. Reglerna har
aven betydelse for visstidsanstéllda som onskar fortsatt anstallning.

For att omfattas av ateranstallningsratten kravs, forutom att man har
tillrackliga kvalifikationer for tjansten, att man har kvalificerat sig genom att
ha varit anstalld under en viss period. 1 1974 ars lag kravs det att
arbetstagaren har varit anstalld hos arbetsgivaren sammanlagt minst tolv
manader (eller vid sasongsanstallning sex manader) under de senaste tva
aren.

Foretradesratten galler bara nar det blir fraga om nyanstéllning hos
arbetsgivaren i egentlig mening. Den géller féljaktligen inte da det endast
ror sig om en omplacering av en redan anstalld arbetstagare, &ven om
omplaceringen skulle kréava att den omplacerade formellt sett anstalls pa ny
tjanst.

Reglerna om foretradesratt till ny anstallning ar endast skadestands-
sanktionerade. En arbetstagare som forvégras ateranstallning kan alltsa inte
utverka en dom pa att fa den anstéllning, som han i och for sig har
foretradesratt till. Daremot kan arbetstagaren komma i atnjutande av
skadestand enligt 388.%

2.2.3 Uppséagningstid

Uppsagningstiden baseras i 1974 ars LAS (118) pa den anstélldes alder.
Som grundkrav enligt forsta stycket géller emellertid en minsta
uppsagningstid pa en manad.

Vid uppsagning fran arbetsgivarens sida forlangs sedan uppsagningstiden
enligt 118 2st om arbetstagaren har en viss anstallningstid och dessutom
uppnatt en viss alder.

Det forsta kravet bestar i att arbetstagaren vid uppsagningstillfallet ska ha en
sammanhangande anstéllningstid av sex manader eller en sammanlagd
anstéllningstid av minst tolv manader under de senaste tva aren. Ar detta
forsta krav uppfyllt forlangs uppséagningstiden till tva manader om
arbetstagaren har fyllt 25 ar. Uppséagningstiden forlangs darefter med en
manad for varje femarsintervall av arbetstagarens alder, dvs till tre manader

28 Narmare om turordningsreglerna t ex i Fahlbeck 1978 s 218ff, Lunning 1979 s 251ff och
Adlercreutz 1979 s 114

2% Narmare om foretradesratten t ex i Fahlbeck 1978 s 222ff, Lunning 1979 s 272ff och
Adlercreutz 1979 s 115
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vid fyllda 30 ar, fyra manader vid fyllda 35 ar och fem manader vid fyllda
40. Den langsta uppsagningstiden enligt lagen, sex manader, galler for en
arbetstagare som vid uppsagningstillfallet har fyllt 45 ar.

2.3 Anstallningsformer

2.3.1 Tillsvidarepresumtionen

Huvudregeln vid ingaende av en anstéllning i svensk réatt ar att anstallningen
ska galla tills vidare, (58 i 1974 ars LAS, numera 48). Detta motiveras med
att det &r den enda anstéliningsform som ger ett fullgott anstéllningsskydd
for arbetstagaren.*® Tillsvidareanstallningen kannetecknas av att
anstallningstiden inte har blivit bestamd pa forhand. For att anstallningen
skall upphdra kravs som regel en uppsagning fran nagon av parterna i
anstallningsforhallandet.

Motsatsen utgors av anstallningar som har ingatts for viss tid, viss sasong
eller visst arbete. Anstallningstiden ar dar pa forhand bestamd eller annars
pa visst sétt betingad av utomstaende omstandigheter, t ex att ett visst arbete
har blivit slutfort. Anstallningen upphér da vid anstallningstidens utgang
utan nagon foregaende uppsagning, om inte annat avtalats.

58 LAS reglerar alltsa fragan om en anstéllning far avse begréansad tid eller
ska utg0ra en tillsvidareanstélining. Paragrafen k&nnetecknas av de
begransningar som gors av mojligheterna att inga avtal om anstéllning for
viss tid, viss sdsong eller visst arbete. Orsaken till detta &r att anstéallnings-
skyddet inte ar lika utvecklat vid dessa senare anstallningsformer som vid
tillsvidareanstélining.

Anstallning for viss tid, viss sasong eller visst arbete far darfor ingas endast
om de férutséttningar &r uppfyllda som anges i 58 2 st. A andra sidan ar
detta stycke semidispositivt. Det finns saledes mojlighet att genom
kollektivavtal medge anvandande av begrénsade anstéllningsformer éven i
andra fall &n som anges i lagrummet.

2.3.2 Tidsbegransad anstéllning

Den forsta gruppen av fall, dar enligt lagtexten ett avtal far traffas om
anstallning for viss tid, viss sasong eller visst arbete, ar da detta foranleds av
arbetsuppgifternas sarskilda beskaffenhet. Som exempel anfors i
forarbetena att en byggnadsarbetare anstélls for ett visst bygge, att en
arbetstagare med speciella yrkeskunskaper anstélls for en viss bestamd
arbetsuppgift som kréver dessa sérskilda yrkeskunskaper eller att en att en
arbetstagare anstalls for arbete som pa grund av naturens vaxlingar eller

%0 Prop 1973:129 s 145
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liknande anledning kan bedrivas endast under viss del av &ret.** Reglerna
skall dock inte forstas pa det sattet att det skulle vara majligt att gang efter
annan anstélla en arbetstagare for ett projekt i sander om arbetsuppgifterna
darigenom blir jamstallda med dem som regelmassigt utfors av
tillsvidareanstélld personal. *2

Det bor understrykas, att mojligheten till tidsbegransad anstallning i de nu
behandlade fallen ar forbehallen situationer, dar denna anstéllningsform
beror pa arbetsuppgifternas séarskilda beskaffenhet. Lagen som sadan
medger tex inte visstidsanstéllning, om detta beror pa konjunktur- eller
sasongstoppar i produktionen.®®

Med sasongsarbete avses anstallningar som ingas for varje sésong for sig,
dar arbetstagaren exempelvis kan tacka nej till ny anstéllning nar den nya
sésongen borjar. Utanfor begreppet sasongsarbete faller anstéllningar som
visserligen ar sasongsbetonade men som formellt bestar mellan sasongerna,
till exempel med en mellanliggande permitteringsperiod. Sadana
anstallningar foljer alltsa reglerna for tillsvidareanstallning.*

Det ar aven tillatet med anstallning for viss tid for praktikarbete. Nagon
definition av begreppet praktikarbete finns inte i propositionen. Den
vanligaste uppfattningen torde vara att med praktikarbete avses endast
tjanstgoring som ingar som ett led i en persons yrkesutbildning.*®

Vad harefter betraffar det tredje i lagen upptagna undantagsfallet vikariat,
har det lika litet som praktikarbetet ansetts behdva kommenteras ndrmare i
forarbetena.®® Den narmare utformningen av vikariatsbegreppet har skett i
rattstillampningen.

I AD 1976 nr 23 stélldes strénga dkthetskrav. Domstolen uttalade att det inte
racker med att arbetstagaren upplyses om att han skall vara vikarie och om
den tid som vikariatet ska avse. Erséttarens anstallning maste ocksa knytas
till viss ledig arbetstagares anstéllning eller annars till en bestamd ledig
befattning. Det &r inte tillrackligt att arbetsgivaren i sin personalredovisning
hanfor ersattaren till viss ledig befattning. Anknytningen maste i princip ske
genom avtalet om vikariatsanstéllning, antingen det framgar av
omsténdigheterna eller det kommer till uttryck i ett anstallningsbevis. Det
vasentliga ar att det redan vid anstallningstillfallet star klart &ven for
ersattaren vem arbetsgivaren avser att han eller hon ska vikariera for eller
vilken befattning vikariatet ska avse. Anstéllning till en personalreserv i
storsta allméanhet ar inte vikariat. Syftet med de uppstallda principerna &r att
forhindra ett kringgdende av lagens regler om tillsvidareanstallningar.®’

31 prop 1973:129 5 145

%2 Lunning 1979 s 79

* Lunning 1979 s 80, Schmidt 1978 s 92ff

% Prop 1973:129 s 236f

% prop 1973:129 s 236, Lunning s 83, se dven Henning 1984 s 271
% Prop 1973:129 s 236

37 Se t ex Schmidt 1978 s 94
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Det ovillkorliga kravet pa personanknytning vallade problem i den praktiska
rattstillampningen, och modifierades i domen AD 1977:186, dar det sags att
det i princip” ska foreligga en personanknytning. I det fall som var under
arbetsdomstolens prévning — ett semestervikariat pa ett vaktmasteri, dar den
anstallde i praktiken hade vikarierat for flera kontorsbud enligt ett "ej
alldeles lattbeskrivet monster” — forefoll det enligt domstolen inte
andamalsenligt att soka efter en dylik anknytning. | stéallet noterade
domstolen att det saknades fog for antagandet att detta monster hade
arrangerats i syfte att kringga anstallningsskyddslagens regler om
tillsvidareanstéllning. Anstallningen godtogs darfér som ett enligt lagen
giltigt semestervikariat.

Awv rattsfallet kan man dra slutsatsen att man i vikariatssituationer har ratt att
ta in en vikarie viss tid i forvag for upplarning pa arbetsuppgifterna, att en
viss omfordelning kan fa goras av arbetsuppgifterna pa den aktuella
arbetsplatsen samt att det ar tillatet att lata en vikarie ga kvar under utfast tid
aven om den fast anstéllde skulle komma tillbaka i fortid etc, forutsatt att
arbetsgivaren haft fog for sitt agerande och att bedémningarna har varit
rimliga samt att det inte kan sagas ha forelegat nagot syfte att kringga
anstallningsskyddslagen.

AD 1978:17 r6rde en arbetstagare som innehaft fem pé varandra féljande
vikariat under en sammanhéngande tid av drygt 18 manader hos samma
arbetsgivare. Fragan var om arbetstagaren i sjalva verket varit anstalld som
arbetskraftsreserv eller om anstallningarna, om de var att betrakta som
vikariat, upprepats pa ett sddant satt att de stod i strid med LAS.

Aven har utgar arbetsdomstolen fran att det i princip inte ar tillatet med
anonyma vikariat men att det finns anledning att under vissa omsténdigheter
betrakta semestervikariat pa ett annat sétt. Ocksa dar gjordes en prévning av
om omstandigheterna visade pa ett syfte att kringga anstallnings-
skyddslagen. | 6vrigt avsag rattsfallet framst fragan om de upprepade
vikariatsanstallningarna egentligen innebar en anstélining som personal-
reserv. Aven den fragan besvarades nekande av arbetsdomstolen, som alltsa
godtog fem pa varandra foljande visstidsanstallningarna under en
sammanlagd tid av mer 4n 18 manader.*°

Genom att bestdammelserna i 58 &r semidispositiva (38 2st, numera 28) kan
kollektivavtal traffas om att tidsbegransade anstallningsformer skall fa
forekomma i en vidare omfattning och i andra fall &n som foljer av lagen.

% Lunning 1979 s 85, se 4ven Henning 1984 s 274ff

% Domstolen uttalade att upprepade vikariat principiellt blir att betrakta som otillatet
kringgdende av LAS “om arbetsgivaren bort gora den bedémningen pa forhand att utrymme
forelegat for tillsvidareanstéllning”. Efter att ha konstaterat att frAnvaron var osedvanligt
hog bland personalen pa grund av orsaker som inte kunnat forutses och att behovet av
ersattare var temporart, fann domstolen att det inte hade framkommit nagra sarskilda
omstandigheter som tydde pa att arbetstagaren i det aktuella fallet hade utnyttjas som en
arbetskraftsreserv (Lunning 1979 s 77). Se &ven Henning 1984 s 275ff.
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Anstallningsskyddet for tidsbegransat anstéllda &r svagare én for
tillsvidareanstallda. Det kan dock papekas att det vid en renodlad
visstidsanstallning normalt inte & mojligt att genom uppségning avveckla
anstallningen i fortid (68). Visstidsanstallningar pa flera ar kan anvandas till
exempel for att tillforsakra hogre tjansteman ett sarskilt anstallningsskydd.
Den anstallde har en garanti for den avtalade anstallningstiden och denna
inskranks som regel inte av att det uppstar arbetsbrist eller liknande.*°

Det viktigaste skyddet for de visstidsanstéllda ligger emellertid i
foretradesratten till ateranstallning enligt 258, vilken ar densamma som vid
tillsvidareanstallning. Och vid bestdmmande av turordningen i sadana fall
satts inte visstidsanstallda i efterhand i forhallande till tillsvidareanstallda.
Visstidsanstéllda med langre sammanlagd arbetstid gar alltsa fore
tillsvidareanstéllda med kortare anstallningstid. For att omfattas av
foretradesratten kravs som tidigare ndmnts (2.2.2.3) att arbetstagaren har
varit anstélld hos arbetsgivaren sammanlagt minst tolv manader under de
senaste tva &ren.** Nagon direkt motsvarighet till regeln om omplacering i
78 andra stycket finns dock inte.

2.4 Flexibilitet

2.4.1 Karnarbetskraften

2.4.1.1 Kvantitativ flexibilitet

Avgorande for de tidsbegransade anstallningsformernas intresse ur
kvantitativ flexibiliseringssynpunkt &r det spanningsforhallande som
utvecklats mellan dessa och de traditionella tillsvidareanstallningarna efter
hand som ett mer utvecklat anstéllningsskydd knutits till de senare. Det &r
saledes karakteristiskt att vi i Sverige far en reglering av anvandningen av
tidsbegrénsade anstéllningsformer forst i samband med inférandet av ett
generellt anstallningsskydd 1974.** De hinder som uppstalls for
arbetsgivaren i fraga om kvantitativa flexibilitetslésningar for
karnarbetskraften ar alltsa framforallt kravet pa saklig grund i §7 och
turordningsreglerna i §22.

Att arbetsgivarna ensidigt bestdammer ndr det foreligger arbetsbrist ger en
slags grundlaggande kvantitativ flexibilitet &ven nar det galler
karnarbetskraften. Nar de foretagsekonomiska omstandigheterna pakallar
det, eller nar arbetsgivaren sa énskar, kan han alltid minska arbetsstyrkan pa
denna grund. Om man sedan dnskar nyanstélla ar det dock genom
ateranstallningsskyddet begransat vem som kan aterstallas.

“0 Effekterna av detta kan undvikas om man vid anstallningens ingaende avtalar att den
tidsbegransade anstéllningen ska kombineras med en I6pande uppsagningsmdjlighet.
Anstallningen upphdr senast vid den i avtalet angivna tidpunkten, men kan ocksa sagas upp
tidigare (men i sa fall med iakttagande av lagens regler om tillsvidareanstallning).

! Sasongsarbetare har foretradesratt till ny sasongsanstéllning efter sex ménader.

*2 Henning 1993 s 275

19



Turordningsreglerna innebar vidare att arbetsgivaren inte fritt kan valja vem
som ska sdgas upp. Dessa regler ar dock semidispositiva, vilket innebér att
det foreligger processuell flexibilitet. Fackets forhandlingsposition kan har
antas vara begransad till foljd av att arbetsgivaren ensidigt bestammer Gver
begreppet saklig grund i fall av arbetsbrist. Man kan alltsa tanka sig en
situation dar arbetsgivaren varslar om ett storre antal uppsagningar &n
nodvandigt for att tvinga facket till &sidosattande av turordningsreglerna.

Pa detta satt ar anstallningsskyddet — ocksa i sin mest utvecklade form — pa
vasentliga punkter &r underordnat arbetsgivarens fria verksamhets- och
arbetsledningsratt.

Det foreligger naturligtvis anda starka skal for arbetsgivaren att anvanda
tidsbegransat anstallda for att uppna kvantitativ flexibilitet i organisationen.
En stor skillnad ar reglerna om uppsagningstid som avsevart fordyrar
processen med att saga upp en tillsvidareanstalld, till skillnad fran att en
tidsbegransad anstallning automatiskt avslutas vid anstallningstidens utgang.

2.4.1.2 Kvalitativ flexibilitet

Ké&rnarbetskraften ar enligt Atkinsons modell framfor allt intressant i den
kvalitativa flexibilitetsdimensionen. Ofta talar man i dessa sammanhang om
flexibilitet i ett langsiktigt perspektiv i relation till kvantitativ flexibilitet,
som typiskt sett star for en anpassningsbarhet i det kortare perspektivet.
Aven om kvalitativ flexibilitet ocksa ofta motiveras av rena
produktionsskal, sa blir behovet av kvalitativ flexibilitet mot denna
bakgrund sarskilt framtrddande i lander med en val utvecklad
anstallningstrygghet som begrénsar den kvantitativa rérligheten. *

Ur det enskilda anstallningsavtalets perspektiv &r det forandringar i
arbetsskyldighetens omfattning och i arbetsgivarens omplaceringsratt i
kvalitativ mening som intresserar. Avgorande for arbetsskyldigheten ar vad
som avtalats mellan parterna pa kollektivavtalets respektive det enskilda
anstallningsavtalets niva. Redan av arbetsdomstolens tidiga praxis framgar,
att arbetsgivarens satt att organisera sin verksamhet — och ytterst val av
verksamhetsfalt — i brist pa tydligt avtalsinnehall ofta blir avgorande for
arbetsskyldighetens omfattning. | rattsfallet AD 1929:29 forutsatter
domstolen saledes, att en arbetare typiskt sett har en arbetsskyldighet inom
kollektivavtalets tillampningsomrade och att detta i princip omfattar alla
uppgifter som star i ett naturligt samband med arbetsgivarens verksamhet. |

* Glavd s 352f

* Henning 1993 s 268f och 270f. Henning hanvisar ocksa till Greg Bamber som “diskuterar
detta utifran en indelning i Type | och Type Il countries, dar den forsta kategorin
kannetecknas av mer antagonistiska forhallanden arbetsgivare-fackforeningsrorelse och
typiskt sett mer kvantitativa flexibilitetslésningar, medan den andra kénnetecknas av
partssamarbete och kvalitativa flexibilitetslosningar.”
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kombination med industriférbundsprincipen ger detta en vidstrackt
arbetsskyldighet.

En begransning i arbetsgivarens fria omplaceringsrétt tillkom genom
"bastubadarmélet” (AD 1978:89).* P& grund av "bastubadarprincipens”
relativt snava innebdrd kan ségas att den inte pa ndgot avgorande satt
begransar utrymmet for kvalitativ flexibilitet.*

Sammanfattningsvis finns stort utrymme for kvalitativ flexibilitet.
Avgorande for detta ar den vidstrackta arbetsskyldigheten och
arbetsgivarens i princip fria omplaceringsratt.*’

2.4.2 Den perifera arbetskraften

Utgangspunkten i 1974 ars lag ar en restriktiv syn pa tidshegransade
anstallningar. Dessa tillats bara da arbetets sarskilda beskaffenhet motiverar
det, eller i fall av vikariat eller praktik.

Regleringen ar semidispositiv.

Anstallningsskyddet for den tidsbegrénsat anstallda personalen ar begrénsat.
Har en viss slutdag for anstallningen avtalats upphor anstallningen den
dagen. Detta innebér visserligen ocksa en begransning i arbetsgivarens
handlingsfrihet, da denne har mycket sma majligheter att i fortid befria sig
fran anstallningsavtalet. Denna konsekvens motverkas dock genom bruket
av sa kallade relativt tidsbestamda anstallningar och blandade
anstallningsformer (se ovan vid not 39). Det ar inte heller ovanligt att det
redan av sjalva anstéllningsformen féljer, att det ankommer pa arbetsgivaren
att beddma om den avtalade tidpunkten for anstallningens upphdrande
intraffat, om sésongen &r 6ver, projektet slutfort osv.

Avsikten med LAS-reglerna om tidsbegransade anstallningar ar i forsta
hand att forhindra att sadana anstéllningsformer anvénds for att kringga
skyddet for tillsvidareanstéllningarna. Lagstiftaren har darfor begransat den
tillatna anvandningen av tidsbegransade anstallningsformer till vissa i lagen
uppraknade situationer och infort en regel om att anstallning i tveksamma
fall ska anses galla tills vidare.*® Dock ges méjlighet att genom
kollektivavtal fritt reglera fragan om anstallningsform.

Vissa skyddsregler finns emellertid ocksa for de tidsbegransade
anstéallningarna. Efter langre anstéllningstid — i normalfallet mer &n tolv
manader under de senaste tva aren — ar arbetsgivaren skyldig att ge
arbetstagaren besked minst en manad i férvag om att fortsatt anstallning inte
kommer att erbjudas. Om anledningen hértill ar arbetsbrist har arbetstagaren
under ett ar foretradesratt till ateranstéllning inom den tidigare

> Narmare om detta mél nedan under 2.5.3. Se dven Schmidt s 232 med hanvisningar.
*® Rénnmar s 348

" Rénnmar s 350

*8 Se till exempel prop 1973:129 s 145
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verksamheten. Trots de skyddsregler som knutits till de tidsbegransade
anstéllningarna i vissa fall medfor sadan anstallning ett klart samre
anstallningsskydd an tillsvidareanstéliningar. Tidsbegransade anstallningar
omfattas inte av reglerna om saklig grund eller iakttagande av
uppséagningstid. Inte heller omfattas de av lagens turordningsregler vid
uppsagning pa grund av arbetsbrist.

Arbetsgivarens anlitande av extern arbetskraft utgor per definition en
kvantitativ flexibilitetsstrategi. Detta innebdr inte att extern arbetskraft inte
kan sta for ett tillgodoseende av behov av nya kunskaper och fardigheter
vilka uppstar efter hand inom en organisation. Ett viktigt hinder mot sadana
strategier ar att personaluthyrning var olaglig vid denna tidpunkt.*® Istallet
for att kompetensutveckla eller omplacera den egna arbetskraften kan
arbetsgivaren i detta sammanhang ocksa valja en kvantitativ
flexibilitetsstrategi for att 16sa de behov av ny kunskap som uppstatt inom
organisationen. Om behoven av den nytillférda kunskapen kan forutsattas
bli bestaende, och inte 16sas inom ramen for en kvalitativ flexibilitetsstrategi
tillampad i forhallande till den befintligt anstéllda arbetskraften, kan
arbetsgivaren ocksa valja att nyanstélla arbetskraft (eventuellt i form av
rekrytering av tidigare extern arbetskraft) med adekvata fardigheter.

2.5 L6n och l6neflexibilitet

L6nebildningen uppfattas i svensk ratt som en utpraglad intressefraga och
anses vara ett ansvar for arbetsmarknadens parter. Sverige saknar, i motsats
till manga andra lander, en allméan lagstiftning om léner. Det finns
exempelvis ingen lag om minimiloner eller utstrackning av kollektivavtal.>®

Den svenska forhandlingsmodellen har utmérkts av férhandlingar och
uppgorelser pa central niva. Arbetstagar- och arbetsgivarorganisationer har
faststallt riktlinjerna for I6nebildningen och andra fragor i centralt
samordnade forhandlingar. Under 1950-talet pabdrjades en period av starkt
centraliserade avtalsforhandlingar i Sverige. Arbetstagarorganisationerna
borjade pa 1950-talet att driva en solidarisk l16nepolitik. Innehallet i den var
lika 16n for lika arbete, 16neutjamning genom laglonesatsningar samt
accepterande av avtalsmassigt reglerad Iénedifferentiering. Principerna
innebar att de lokala parternas inflytande beskars hart.™*

* personaluthyrning legaliserades pa 1990-talet, se nedan 4.2.

*0 Fahlbeck s 237

5! Brulin s 38 ff, Schmidt, Facklig arbetsratt s 30f. Anpassningsbarheten pa mikro-niva &r
bast vid foretagsvisa I6neforhandlingar — och garna ocksa i det individuella avtalets form
istéllet for genom kollektivavtal. Centrala l6neuppgorelser innebar mindre lyhdrdhet — ens
for de konjunkturella forutsattningarna i en hel bransch. Branschvisa uppgorelser och
t.0.m. central samordning pa annu hogre niva kan emellertid vara effektiva nar det galler
anpassning till ekonomiska forutsattningar pa makro- nivan — sarskilt till forsamrade
forutsattningar i form av internationell lIagkonjunktur, hég inflationstakt etc (se Henning
1993 s 284).
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Pa arbetsmarknaden stod mot varandra tva uppfattningar om lonen; 16n efter
arbetet respektive 16n efter tjansten eller befattningen. Lon efter arbetet var
huvudregeln for industrins arbetare, grundsatsen 16n efter befattning galler
for privattjanstemannen. Vid 16n efter arbete galler att 16nen ar beroende av
det arbete, mer eller mindre kvalificerat, som arbetstagaren utfor vid varje
tidpunkt. Vid 16n efter tjanst eller befattning forutsatts att arbetstagaren
behaller sin [6n dven om han inte langre sysselsétts med arbete av samma art
som parterna forutsatt. Lénen géller s& lange man har kvar sin befattning.

2.5.1 Kollektivavtalets bindande verkan

Kollektivavtal binder enligt 26 § MBL medlemmar i den avtalsslutande
organisationen. Medlemsbundenheten innebér att medlemmarna &r skyldiga
att fullgora de forpliktelser avtalet foreskriver, men har samtidigt ett
sjalvstandigt ansprak pa att fa del av de rattigheter som avtalet foreskriver.

Med kollektivavtalets tvingande verkan avses reglerna i 27 § MBL.
Paragrafen stipulerar att arbetsgivare och arbetstagare, som ar bundna av
kollektivavtal, inte med giltig verkan kan tréffa 6verenskommelser som
avviker mot kollektivavtalet i storre utstrackning an vad avtalet tillater.
Kollektivavtalets tvingande verkan hindrar dessutom arbetsgivare och
arbetstagare fran att gora enskilda 6verenskommelser som strider mot
kollektivavtalet. AD har ocksa vid upprepade tillfallen givit uttryck for
grundsatsen att ett kollektivavtal, dar annat inte uttryckligen angivits,
innebar forbud mot Gverenskommelser om samre l6neférmaner an
kollektivavtalets.*®

Daé de svenska kollektivavtalen endast binder parterna och dess medlemmar
innebér detta att anstéliningsvillkoren inte blir réttsligt bindande for de
arbetstagare som &r oorganiserade eller som tillhér annan organisation.
Kollektivavtalet kan dock komma att fa betydelse for dessa grupper.
Kollektivavtalsregleringen syftar namligen till att anstaliningsvillkoren ska
vara enhetligt reglerade. Detta &r en etablerad princip i svensk arbetsratt.
Enligt AD:s praxis forutsatts arbetsgivaren att tillampa kollektivavtalet aven
pa icke-medlemmar, kollektivavtalets sa kallade fjarrverkan. Den
avtalsslutande fackorganisationen kan i ett sddant fall krava skadestand av
arbetsgivaren for att denne inte foljt avtalet, men den oorganiserade
arbetstagaren kan inte sjalv grunda n&gon talan direkt pé kollektivavtalet.**

2.5.2 Loneflexibilitet

I princip finns inget utrymme for 16neflexibilitet utan att arbetstagaren sags
upp och ateranstélls pa nya villkor, och da maste kravet pa saklig grund
beaktas. Teoretiskt sett kan en I6nesédnkning ske genom kollektivavtal, men
da kravs att fackforbundet gar med pa detta — vilket ar osannolikt.

52 Schmidt s 203, med hénvisning till Victorin s 18ff
>3 Schmidt, Léntagarratt 1994, s 305 not 15
> Adlercreutz 1979 s 59f, AD 1944:37, 1966:2
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En omplacering inom kollektivavtalets ram ar i princip tillaten, d&ven om
detta innebér en I6nesénkning. Detta foljer av principen om ”I6n efter
arbete”.*® En begransning av detta féljer av den sé kallade
"bastubadarprincipen” fran AD 1978:89.

Malet rérde en arbetstagare som var anstalld som sulfitoperator.
Arbetsuppgifterna bestod bland annat i att 6vervaka en angpanna. Sedan
arbetstagaren patraffats med att bada bastu under arbetstid omplacerades
han till okvalificerade arbetsuppgifter, varvid &ven arbetstiden andrades och
|6neformanerna sanktes.

Principen som AD bildar i malet innebar att en varaktig omplacering, som
till sina verkningar for den enskilde &r jamforbar med en uppségning, kan
underkastas rattslig provning. Omplaceringen ska ha utlosts av personliga
skal och verkningarna ska vara sérskilt ingripande for arbetstagaren. | dessa
fall ska arbetsgivaren visa "godtagbara skél” for omplaceringen. Domstolen
papekade att detta inte &r samma sak som saklig grund enligt 78 LAS.

”Bastubadarprincipen” &r att uppfatta som ett utfléde av géllande
kollektivavtal. Om arbetstagaren ar organiserad utdoms skadestand for brott
mot kollektivavtalet och det individuella anstallningsavtalet om
arbetsgivaren handlat fel. Om arbetsgivaren ar oorganiserad har
arbetsgivaren bara brutit mot det enskilda anstallningsavtalet och paféljden
blir ekonomiskt skadestand.

| det aktuella malet frantogs arbetstagaren ett ansvarsfullt arbete och
tilldelades okvalificerade arbetsuppgifter, skiftarbete ersattes med dagarbete,
arbetstiden forlangdes och 16nen minskade. AD fann darfor att det var fraga
om en sérskilt ingripande omplacering.

Arbetstagaren hade visserligen handlat felaktigt nar angpannan lamnades
utan tillsyn, men eftersom han inte fatt tillrackliga instruktioner fran
arbetsgivaren s ansags inte godtagbara skal for omplaceringen foreligga.
Arbetstagaren tilldomdes skadestand for den loneforlust han hade gjort
under den tid han varit omplacerad.

L6nen, och sérskilt Ionesankningar, paverkar ocksa utrymmet for kvalitativ
flexibilitet. Arbetsgivarens mojligheter att fordndra arbetstagarens uppgifter
genom en omplacering beror delvis pa huruvida atgarden medfor en
I6nesénkning for arbetstagaren. | svensk ratt galler att en arbetstagare ar
skyldig att tala de eventuella sankningar av den kollektivavtalade 16nen som
en omplacering inom ramen for kollektivavtalets tillimpningsomrade kan
resultera i. Har erbjuder bastubadarprincipen ett visst skydd mot
omplaceringar som &r forknippade med stora inkomstminskningar.>®

Loneflexibilitetsstrategier kan teoretiskt involvera relationen &ven till perifer
arbetskraft men far forutsattas vara mindre vanligt forekommande. Det
vanligaste forhallandet bor vara att 1oneflexibilitetsstrategier tillampas i

> Rénnmar s 274, Schmidt (Léntagarratt 1994) s 308 med hanvisning till AD 1968:33
*° Rénnmar s 364
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forhallande till mer eller mindre langvarigt anstalld arbetskraft, i forhallande
till vilken loneavtalen i regel &r konstruerade sa att de l6per 6ver en langre
tid (ett ar eller annan avtalsperiod) och dar det fran arbetsgivarens sida
darfor kan finnas ett storre intresse for mojlighet till anpassning inom ramen
for Overenskommelsen, med hansyn till hur verksamheten utvecklar sig
under denna period mm.

| forhallande till tidsbegransad arbetskraft bor det vanligaste forhallandet
vara att avtalsperioderna &r kortare och att ersattningen for arbetet bestams
pa forhand utan avtalade mekanismer for justering av ersattning i
forhallande till arbetsgivarens eget verksamhetsresultat etc.

Verksamheter som renodlat anvénder sig av kvalitativa
flexibiliseringsstrategier, med i tid 6verblickbara korta anstallnings- eller
anlitandeperioder, har en mojlighet att mer direkt parera bristande
efterfragan i forhallande till hela sin arbetsstyrka och pa detta sétt i
mojligaste man kalibrera lonekostnader till resultat, utan “extrakostnader” i
form av involverande av arbetstagarrepresentanter infor uppsagning, 16n
under uppséagningstid och avgangsersattning. Pa detta satt uppstar en effekt
som liknar den som asyftas med en loneflexibilitetsstrategi.
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3. 1982 ars lag

1977 tillsattes Anstéllningsskyddskommittén med uppgift att se dver
forutsattningarna for att finna l6sningar som forbéattrade arbetsgivarnas
mojligheter att utge uppségnings- och permitteringslon, att se Over systemet
med visstidsanstéallningar och att géra en mer allman 6versyn och lagteknisk
granskning av LAS.

Sedan kommitténs socialdemokratiska ledaméter och tva fackliga
representanter i februari 1981 lamnat kommittén beslutade regeringen att
lagga ned densamma. Kommitténs arbetsmaterial, som pa atskilliga punkter
var mer eller mindre fardigstallt, dvertogs darefter av Arbetsmarknads-
departementet, fardigstalldes och presenterades i en departements-
promemoria®’, vars forslag sedan Iag till grund for den nya
anstallningsskyddslagen.

Trots att det rorde sig om en formellt ny lag var de materiella andringarna
jamfort med 1974 ars motsvarighet inte sarskilt omfattande. De
grundlaggande reglerna om saklig grund for uppsagning och om turordning
i arbetsbristsituationer var till exempel oférandrade.® Bland de viktigaste
forandringarna bér framhallas att utrymmet for tidsbegransade anstallningar
utokades och att provanstallning under sex manader kunde ske direkt med
stod av lagen.

3.1 Anstéallningsformer

3.1.1 Visstidsanstallning for tillfallig
arbetsanhopning

Syftet med en regel om visstidsanstallning for tillfallig arbetsanhopning ska
enligt forarbetena vara att ge en mojlighet for arbetsgivarna att klara upp
situationen nér det tillfalligt uppkommer ett kortsiktigt behov av en
extrainsats. Anstallningsformen ska ocksa kunna komma till anvandning nar
till foljd av forhallandena pa verksamhetsomradet ett sadant kortsiktigt
behov aterkommer periodiskt. | princip maste det enligt samma
forarbetsuttalanden vara den enskilde arbetsgivarens sak att bedéma nar det
uppstar ett tillfalligt behov av extra arbetskraft. Nagon mera allméan
mojlighet att rattsligt dverprova denna beddmning finns darfor inte.
Daremot gar det att ingripa mot en arbetsgivare som regelmassigt
visstidsanstaller for att tillgodose ett stadigvarande arbetskraftsbehov eller

°" DsA 1981:6

%8 Det finns anledning att anta att ett skal till att man valde att skapa en formellt ny lag var
att man ville paverka rattstillampningen betréffande saklig grund-regeln, vars lydelse det
inte var aktuellt att &ndra. | de nya motiven pladerades det for en skarpt tilldmpning av
saklig grund-regeln pa vissa omraden. Glava s 32 not 24.
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som sétter i system att lata provanstallningar ga till anda for att efterfoljas av
arbetsanhopningsanstallningar under en ytterligare period. *°

For att ge ytterligare stadga at lagregeln och samtidigt ge ett visst utrymme
for fall dar upprepande &r motiverat eller det finns helt legitima skal for att
forlanga den tidigare anstéllningen, till exempel nér arbetet inte hinner
slutforas darfor att arbetstagaren har varit sjuk eller darfor att man
ursprungligen nagot missbedémde tidsatgangen, har i lagtexten stallts det
ytterligare villkoret att en och samma arbetstagare far extraanstallas enligt
de angivna forutsattningarna upp till ssmmanlagt sex manader under en
tvaarsperiod. Har arbetsgivaren behov av en ytterligare arbetsinsats fran den
anstalldes sida far arbetstagaren tillsvidareanstallas.

Nér det i lagtexten talas om tillféllig arbetsanhopning syftas enligt
motiven® p& situationer i vilka det tillfalligt har uppstatt ett behov av en
ytterligare arbetsinsats i den normala verksamheten hos arbetsgivaren.
Extraanstallning ska kunna anvéndas till exempel om det till foljd av en
enstaka storre order har uppstatt ett behov av extra arbete, vilket maste
bedémas vara tillfalligt. Andra exempel kan vara ett tillfalligt behov av extra
arbetskraft under budgetarbetet inom en kommun eller under realisationerna
eller julruschen inom handeln. Nagot hinder finns i och for sig inte mot att
samma arbetstagare anstélls mer &n en gang under aret, bara
arbetsanhopningen verkligen kan anses vara tillféllig och anstéliningstiden
ligger inom den givna ramen.

Arbetsgivaren har heller inte ratt att foérlanga den tidsbegransade
anstallningen utdver sex manaders langd. Vid utgangen av sex manader ska
den anstéllde antingen anstallas fast eller sluta.

I AD 1990 nr 3 beaktades inte att arbetstagaren hade haft en
tillsvidareanstélining innan visstidsanstaliningen. Om arbetsdomstolen hade
raknat med tiden som arbetstagaren varit tillsvidareanstélld skulle
kvalifikationsfristen ha uppnatts. Det spelar féljaktligen ingen roll om en
arbetstagare haft ndgon annan form av visstidsanstallning eller varit
tillsvidareanstalld hos arbetsgivaren tidigare. Denna tid skall anda inte
rédknas in vid berdakningen av anstallningstidens langd vid tillfallig
arbetsanhopning.

Till skillnad fran vid sasongsanstéllning kan tillfallig arbetsanhopning avse
sadana arbetsuppgifter som ingar i arbetsgivarens normala "aret runt”-
verksamhet. Sasongsanstélining enligt 58 1p ska vara foranledd av
arbetsuppgifternas sarskilda beskaffenhet.®* Denna gransdragning mellan
arbete av sarskild beskaffenhet som pa ett mer eller mindre markant sétt
skiljer sig fran Gvriga anstalldas arbete och arbete som framstar som normalt
for arbetsgivarens verksamhet har hela tiden utgjort en vésentlig del av

% Prop 1981/82:71 s 50f

% prop 1981/82:71 s 122

®1 Arbetsuppgifterna ar till sin natur sédana att de inte kan utféras aret om pga naturens
véxklingar eller andra jgmforbara orsaker, prop 1981/82:71 s 122
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rattsbildningen kring tidsbegransade anstéallningar och utgjorde tidigare
normalt skillnaden mellan tillaten och otillaten tidsbegransad anstallning.
Numera kan dven normala arbetsuppgifter utféras inom ramen for
visstidsanstallning om de bara bedéms utgéra tillfallig arbetsanhopning.®

3.1.2 Provanstallning

Medan provanstallning under begransad tid enligt 1974 ars lag kunde
anordnas endast med stod av bestdammelser i kollektivavtal, har i och med
den nya anstéllningsskyddslagen skett den viktiga férandringen att lagen
numera i sig sjalv innehaller regler som tillater sadan anstallning.

Provanstallningen skiljer sig fran de évriga tidsbegransade anstallningarna
pa det sattet att medan dessa senare i princip upphor vi den avtalade
anstallningstidens utgang, ligger det i provanstéllningens natur att den ska
overga i en tillsvidareanstallning vid prévotidens utgang, om inte nagon av
parterna i anstéllningsavtalet vidtar en atgard for att avbryta den inledda
anstallningen. Reglerna i 68 andra och tredje styckena aterger den principen.

En omdiskuterad fraga har varit i vad man det for att anordna en
provanstéllning ska foreligga ett viss provobehov i den meningen att vissa
objektivtfaststallbara forutsattningar, till exempel bristande yrkeserfarenhet,
ska foreligga. 1 1982 ars lagstiftning har man valt att inte stdlla upp nagra
sadana villkor. Nackdelarna med sadana regler, framfor allt svarigheterna att
gripa om alla beréttigade fall och riskerna for osékerhet och onddiga tvister,
motsvaras enligt forarbetena inte av fordelarna.®®

Denna svaghet i regelns konstruktion — det grundldggande och egentligen
enda rekvisitet for regelns tillampning &r i princip undantaget kontroll — &r
av samma typ som den vi konstaterat vid flera andra tidsbegransade
anstallningsformer och foljaktligen inte sarskilt forvanande. Med denna
utformning maste dock provanstéllningsregeln anses ha fatt ett mycket brett
tillampningsomrade.® Man har accepterat tanken att “det inte & mer &n
rimligt att en nyanstalld arbetstagares formaga att klara av arbetet far
provas, under ett inledningsskede, innan anstéllningen dvergar i en

tillsvidareanstalining”.®®

Anstallningsskyddslagen far saledes anses medge en generellt hallen ratt att
provanstélla, vilken i kombination med den likaledes obegréansade rétten att
avbryta provanstéllningen utan angivandet av skél, ger goda mojligheter till
visstigganstallning upp till sex manader for snart sagt vilka &ndamal som
helst.

%2 Henning 1984 s 308

% Prop 1981/82:71 s 49f

% Henning 1984 s 332

% Prop 1981/82:71 s 41

% Henning 1984 s 333, dér hon ocksé skriver: ” Som provanstallningsregeln nu utformats &r
det enligt min mening narmast missvisande av lagstiftaren att tala om att den forsetts med
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3.1.3 Rullande vikariat

Ett par viktigare rattsfall ur AD:s praxis fran 1980-talet bor
uppmarksammas i detta sammanhang. AD klargjorde har sin syn pa sa
kallade rullande vikariat och aven vissa principer angaende kravet pa
personanknytning som statt sig fram till idag.

Det forekommer att samma arbetstagare gang pa gang far en tidsbegransad
anstallning hos arbetsgivare. Pagar detta under langre tid kan ifragasattas
om inte tidsbegransningen ar onddig och om inte arbetstagaren borde
anstallas tills vidare.®” | AD 1978:17 uttalades, att fall av upprepade
vikariat principiellt blev att betrakta som ett otillatet kringgaende av lagens
bestammelser om tillsvidareanstéallning, om arbetsgivaren bort gora den
beddmningen pé férhand att utrymme forelegat for tillsvidareanstallning.
LAS 1982 inneholl ingen dndring av den regel om vikariat som fanns i LAS
1974 och déarfor antogs allmant att rattsldget var oférandrat. Anstélining av
vikarier kan da istéllet exempelvis ske i en vikariepool med
tillsvidareanstalld personal som har till uppgift att fylla ut tillfalliga
vakanser.®

Det vackte darfor forvaning™ nar AD i 1984:66 godtog att vikariat anvands
for att fylla ett permanent behov av arbetskraft. AD hanvisade till att
forarbetena till LAS inte innehaller nagra begransningar vad galler vikariat,
till exempel att de endast skulle fa anvéandas for arbeten av sarskild art eller
endast for viss tid. AD uttalade vidare att forarbetena inte ger nagot som
helst stod for att arbetsgivare skulle kunna tvingas inféra en viss
personalorganisation. Detta skulle emellertid bli n6dvéndigt om man forbjod
vikariat for att fylla ett permanent behov av arbetskraft eftersom
arbetsgivaren da skulle tvingas inrétta en personalreserv.

Bakom majoritetens standpunkt ligger uppfattningen att
anstallningsskyddslagen vilar pa den forutséttningen att det ar forbehallet
arbetsgivaren att besluta om verksamhetens organisation och att lagen, som
ju tillater vikariat utan nagra sarskilda begransningar, inte kan anses
innebéra nagon skyldighet for arbetsgivaren att organisera sin verksamhet sa
att behov av vikarier inte uppstar. Denna uppfattning om

tillrackliga garantier mot missbruk. Uttalandet blir korrekt endast om det uppfattas pa det
séttet, att eftersom praktiskt taget inga andra begransningar for provanstéllningsratten &n
tidsgransen uppstallts, sa kan den inte heller missbrukas.”

®7 Se till exempel prop 1973:129 s 237: "Jag delar utredningens uppfattning att s. k.
rullande visstidsanstallningar, dvs. fall da en arbetstagare har flera visstidsanstallningar i
f6ljd, i allmanhet inte bor fa forekomma, om det ej ar motiverat av arbetsuppgifternas
sérskilda beskaffenhet. Arbetstagaren bor i stallet anstéllas tills vidare.”

%8 | det aktuella fallet konstaterades att franvaron var osedvanligt hég bland personalen pa
grund av orsaker som inte hade kunnat forutses och att behovet av ersattare var temporart.
Det hade inte framkommit nagra sérskilda omstandigheter som tydde pa att arbetstagaren i
sjalva verket hade utnyttjats som en arbetskraftsreserv och att vikariaten inte hade speglat
den verkliga arbetssituationen. Vikariaten godkandes.

% Henning 1984 s 285

"0 Fahlbeck 1989 s 245
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anstallningsskyddslagens allménna utgangspunkter kan ségas ligga i linje
med uttalanden i férarbetena’ och rattstillampningen p& andra omraden.”

Det kan tillaggas att en arbetsgivare efter tolv manaders tjanstgoring ocksa
kan ha blivit skyldig att ge vikarien foretradesrétt till uppkommande
vikariat. Foretradesratten i 258 kan alltsa ge upphov till rullande
visstidsanstallningar.”

Utfallet i AD 1984:66 innebar sammanfattningsvis att dkta vikariat kan
anvandas i obegransad omfattning i hur 1ang tid som helst. Det vasentliga ar
for det forsta att en anknytning foreligger pa det sattet att "vid en helhetssyn
sa att saga speglar den verkliga personalsituationen och grundar sig pa
ordinarie tjansteinnehavares ledigheter” (AD 1985:130) . For det andra
kravs att de uppgifter som alaggs vikarien ska ligga inom ramen for den
tjanstlediges arbetsskyldighet. Det behdver inte réra sig om uppgifter denna
faktiskt utfort eller forvantas komma att utféra (AD 1985:53).

3.2 Flexibilitet

De nya reglerna kring tidsbegransad anstéllning i 1982 ars lag och den
redovisade réattstillampningen av reglerna kring vikariat starker
arbetsgivarens verksamhetsledningsratt och 6kar méjligheten att fordela
arbetskraften pa tillsvidareanstéllningar och tidsbegransade anstéllningar.
Reglerna dkar utrymmet for kvantitativ flexibilitet och uppdelningen av
arbetskraften i karnarbetskraft och perifer arbetskraft.

Av reglerna om tidsbegransad anstallning for tillfallig arbetsanhopning
foljer att arbetsgivaren fritt kan det ingar i arbetsgivarens
verksamhetsledningsrétt att géra bedémningen om en arbetsuppgift ska
laggas ut pa en arbetstagare under en langre tid eller fordelas pa ett storre
antal arbetstagare i kortare visstidsanstéllningar.” Né&got “akthetskrav” for
dylika anstallningar finns inte, eftersom det &r upp till arbetsgivaren att
avgora nar en “tillfallig arbetstopp” foreligger och att detta inte kan provas
rattsligt. Dessa tidsbegransade anstallningar kan da ocksa anvandas vid
aterkommande och forutsebara anhopningar i foretagets verksamhet, dar
man kunde ha valt att istéllet tillsvidareanstélla.”

Begransningen ar att en enskild arbetstagare inte far vara anstalld pa detta
satt i mer an sex manader under en tvaarsperiod. Ingenting hindrar dock att
olika visstidsanstallda arbetstagare avldser varandra och fyller funktionen
som en slags permanent arbetskraftsreserv.

™ Prop 1973:129 5 123

"2 Till exempel att arbetsbrist utgor saklig grund fér uppsagning och att det ankommer pa
arbetsgivaren att avgdra om arbetsbrist foreligger. Henning 1984 s 281

® Henning 1984 s 280, Lunning 1982 s 145f

™ Henning 1984 s 311

> Henning 1984 s 309f, Sigeman-Victorin s 25, jfr vad som géller fér rullande vikariat
enligt AD 1984:66
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Aven den nya regeln om provanstallning ger ett stort utrymme for
arbetsgivarens verksamhetsledningsratt. Inte heller i detta fall uppstalls
nagot krav pa att nagot verkligt behov ska foreligga. Det star arbetsgivaren
fritt att bedoéma i vilka fall man vill anvénda provanstélining for att préva
arbetstagarens lamplighet for arbetet.”® Den enda begransningen &r att
provanstallningen inte kan forlangas mer an till sex manader.
Anstallningsskyddslagen far saledes anses medge en generellt hallen ratt att
provanstélla, vilken i kombination med den obegransade ratten att avbryta
provanstéllningen utan angivande av skél, ger goda mojligheter till
visstigganstéllning upp till sex manader for snart sagt vilka andamal som
helst.

Aven det faktum att arbetsdomstolen i AD 1984:66 godkanner méjligheten
till rullande vikariat innebar en vidgad mojlighet till kvantitativ flexibilitet.
Aven har gar arbetsgivarens verksamhetsledningsratt fore lagstiftarens
ursprungliga instéllning att mojligheterna till tidsbegrénsad anstélining ska
vara begrénsade. Alternativet, att arbetsgivaren behdvde uppratta en
vikariepool av tillsvidareanstallda arbetstagare, hade naturligtvis inneburit
en begransning av den kvantitativa flexibiliteten, eftersom man i sa fall
maste iaktta reglerna om saklig grund for uppsagning, uppsagningstider och
turordningsregler. Efter AD 1984:66 aterstar bara begransningen enligt
foretradesratten till ateranstallning enligt 258 LAS. Om syftet ar att uppfylla
ett permanent behov av arbetskraft med vikarier istéllet for
tillsvidareanstallda sa borde dock denna begransning inte vara sérskilt
betungande ur arbetsgivarens synvinkel.

Denna situation ansags sa pass besvarlig att lagstiftaren s& smaningom
inforde en konverteringsregel med en bortre tidsgréns for vikariat. Det
drojde dock till & 2000 innan denna bestammelse infordes i LAS.

’® Annat an i rena undantagsfall, som AD 1991 nr 40 dar arbetsdomstolen ansg att
missbruk av provanstallning forelag i ett fall dar arbetsgivaren anstallt en arbetare pé& prov
trots att denne hade 19 ars yrkeserfarenhet med erfarenhet av liknande arbetsuppgifter.
Normalt ar det dock tillrackligt att arbetsgivaren vill préva en arbetstagare i
arbetsgemenskapen (AD 1991 nr 92)

" Henning 1984 s 333
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4.1991-1997

Den under hosten 1991 nytilltradda borgerliga regeringen beslutade redan i
december samma ar att tillsatta en utredning i syfte att gora en generell
oversyn av den centrala arbetsrattsliga regleringen. | maj 1993 lade
utredningen fram ett delbetdnkande med forslag till ny anstallnings-
skyddslag mm (SOU 1993:32). Forslaget mynnade ut i en rad férdndringar
som tradde i kraft den 1 januari 1994. Bland férandringarna kan ndmnas
utokat utrymme for tidsbegrénsad anstallning, ratt for arbetsgivare att
undanta tva personer fran turordningen och avskaffandet av den fackliga
vetortten,’®

Den kanske viktigaste av alla reformer under nittiotalet &r avskaffandet av
det forbud mot privat arbetsformedling och uthyrning av arbetskraft som
géllt sedan trettiotalet. Det forsta initiativet till en uppluckring togs av
socialdemokraterna 1991 men det var den borgerliga regeringen som genom
1993 ars lag om privat arbetsférmedling och uthyrning av arbetskraft i
praktiken slappte marknadskrafterna fria pa detta omrade.”

4.1 Anstallningsskydd

4.1.1 Undantag fran turordningen

1992 ars arbetsrattskommitté foreslog langtgaende andringar i
anstallningsskyddslagen, bland annat i turordningsreglerna. En bakgrund till
de foreslagna &ndringarna var att SAF hade fort fram kritik mot ”den
ordning som radde pa tjanstemannasidan”, dar forbundsavtalen visserligen
medgav avsteg fran lagen, men dar de lokala parterna i alltfor liten
utstrackning gick med pa sadana. SIF hade centralt utfardat
rekommendationer som innebar att avtalsturlistor borde anvandas restriktivt.
Lokala arbetstagarorganisationer hade ocksa uttalat att de av princip inte
upprattade avtalsturlistor, eftersom de inte ville fransaga sig ratten att stodja
en enskild medlem vid en eventuell tvist om uppsagning.®

| propositionen med forslaget till &ndringar i anstéllningsskyddslagen
framholls att lagens regler for manga arbetsgivare inte gav tillrackligt
utrymme att behalla arbetstagare som var av sarskild betydelse for den
fortsatta driften, sa kallade nyckelpersoner. Inte minst de mindre foretagen
och foretag som stod utan kollektivavtal hade problem med
turordningsreglerna.

8 Glava's 34
 Glavas 36
8 Calleman s 78f , SOU 1993:32 s 465
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Lagens huvudregler aterspeglade inte “en allmant radande uppfattning om
den avvagning mellan olika intressen som maste komma till stand, nar man
pa en arbetsplats ska l6sa fragor om 6vertalighet”. Regelns utformning
kunde istéllet ge intryck av att en arbetstagare redan pa grund av
anstallningstidens langd hade “ett oavvisligt krav pa fortsatt anstallning”.
Platsen i turordningen kunde med de gallande reglerna felaktigt uppfattas
som nagot av en "intjanad rattighet” for arbetstagarna.

De lokala parternas mojligheter att gora avsteg fran lagreglerna genom
kollektivavtal stallde stora krav pa den lokala fackliga parten, eftersom en
avtalsturlista latt kunde uppfattas som en oréttvisa. En annan nackdel med
mojligheterna att avtala lokalt var att de kunde anvéndas som
patryckningsmedel pa arbetsgivaren. De fackliga organisationerna kunde
havda att man skulle folja en turordning strikt enligt lag bara for att pa sa
sétt pressa fram hoga ersattningar till de arbetstagare som i slutdndan skulle
komma att bli uppsagda genom lokala éverenskommelser. Inte heller ansags
anstallningsskyddslagens regel om att en arbetstagare som omplacerades i
samband med driftsinskrankning maste ha tillrackliga kvalifikationer for det
nya arbetet fungera som en tillracklig garanti for att foretagen fick behalla
behovlig kompetens. Att vidga innebdrden i begreppet skulle heller inte 16sa
problemet.®

Departementschefen forklarade sig emellertid inte vilja ga lika langt som
kommittén i friga om forandringar av turordningsreglerna utan inskrankte
sig till att férorda en regel som “med minsta mojliga ingrepp i dagens
system” skulle medfdra en reell férandring framst for de mindre foretagen.
Just for de sma foretagen skulle en regel som var mojlig att tillampa pa ett
enkelt satt vara av sarskilt stor betydelse. | propositionen framholls att det
inte var lampligt att lagstifta sa att det endast inom ramen fér kollektivavtal
oppnades majligheter till avvagningar i fraga om turordningen. Det maste i
stéllet efterstrdvas att lagstiftningen i sig erbjod mojligheter till lampliga
beddémningar.®

Den utvég som kom att anvisas var att det i lagen skulle inforas ett undantag
i form av en schablon fran “den strikta principen om langst anstallningstid
som urvalsgrund for turordning”. Regeln innebar att arbetsgivaren alltid
gavs ratt att sjalv inom varije turordningskrets vélja ut och behalla tva
arbetstagare, som han ansag var sarskilt vasentliga for den fortsatta driften.
Avsikten var att forhandlingsldsningar aven fortsattningsvis skulle
efterstravas i forsta hand och att den nya regeln skulle framja val avvégda
sadana.®

Det skulle i princip vara upp till arbetsgivaren att beddma vilka arbetstagare
som var av sarskild betydelse for den fortsatta driften. Arbetsgivarens beslut
skulle endast kunna angripas rattsligt under dberopande av brott mot annan
lagstiftning, sdsom t ex jamstalldhetslagens forbud mot konsdiskriminering
eller medbestammandelagens forbud mot féreningsrattskrankning. Man

81 Calleman s 80, Prop 1993/94:67 s 44f
52 Prop 1993/94:67 s 45f
83 Calleman s 80f , Prop 1993/94:67 s 47
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havdade vidare att kringgaenden och liknande forfaranden aven skulle
kunna angripas enligt allmanna regler och att regeln inte fritog arbetsgivaren
fran skyldigheten att motivera sitt beslut inom ramen for den
forhandlingsskyldighet som foljde av medbestammandelagen. Farhagorna
for att regeln skulle ge upphov till godtyckligt handlande fran arbetsgivarens
sida ansags 6verdrivna och arbetsgivarens mojlighet att manipulera med
reglerna begransade®.

4.2 Anstallningsformer

4.2.1 Uthyrning av arbetskraft

Privat bemanningsverksamhet i form av uthyrning och férmedling regleras i
lagen (1993:440) om privat arbetsformedling och uthyrning av arbetskraft.
Bada formerna av bemanningstjanster var forbjudna pa svensk
arbetsmarknad fram till borjan av 1990-talet, om de bedrevs i forvarvssyfte.
Sedan den 1 januari 1992 &r forvarvssyftande arbetskraftsuthyrning tillaten,
och sedan den 1 juli 1993 dven arbetsformedling. Legaliserandet av
arbetskraftsuthyrning skedde pa initiativ av en socialdemokratisk regering.
Ytterligare avregleringar i fraga om uthyrning av arbetskraft och
legaliserandet av forvarvssyftande arbetsformedling infordes pa initiativ av
den borgerliga regering som tilltradde efter riksdagsvalet 1991.

Regleringen kvarstar oférandrad 2008, ndgon sa kallad aterstallarlagstiftning
till 1992 ars rattslage vidtogs till exempel inte i samband med att en
socialdemokratisk regering ater tilltradde efter nastféljande riksdagsval
1994. Inte heller vidtogs nagra atgarder i relation till lagforslag presenterade
i ett utredningsbetankande 1997.%°

Genom lagen (1991:746) om privat arbetsférmedling och uthyrning av
arbetskraft skildes verksamhet som avsag “uthyrning av arbetskraft” fran
verksamhet som avsag renodlad “arbetsférmedling”
(formedlingsverksamhet dar det inte rader ett anstallningsforhallande mellan
férmedlad arbetskraft och verksamhetsutdvare). Detta sérskiljande
betingades av att lagstiftaren ville legalisera uthyrningsverksamhet samtidigt
som man ville behalla ett forbud mot vinstsyftande formedling i andra
former.®®

| forarbetena till 1991 ars lag om legalisering av forvarvssyftande
arbetskraftsuthyrning sades flera omstandigheter tala for att den davarande
mycket restriktiva lagstiftningen inte var sarskilt ldampad att méta de
forandringar och nya foreteelser som &gt rum. Uthyrningsforetag fyllde

8 Prop 1993/94:67 s 46 ff
8 50U 1997:58
% Berg s 109
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onekligen, enligt regeringen, ett behov nér det gallde kravet pa en smidig
och fungerande arbetsmarknad.®’

Regeringens proposition resulterade i antagandet av lagen (1991:746) om
privat arbetsférmedling och uthyrning av arbetskraft.

Arbetsgivare som avsag att hyra ut arbetskraft var enligt 98 1p skyldiga att
laktta en tidsbegrénsningsregel for det enskilda uthyrningsuppdraget, vilket
fick avse en sammanhangande tid av hogst fyra manader. Bestallare fick
enligt 108 anlita uthyrd arbetskraft endast om detta féranleddes av ett
tillfalligt behov av extra arbetskraft. Avvikelser fran 9 och 1088 fick enligt
118 goras genom kollektivavtal som hade slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation.

Lagen innehdll inskrankande reglering i forhallande till
anstallningsskyddslagen nér det gallde mgjligheterna for uthyrningsforetag
att traffa tidsbegransade anstéllningsavtal med sina arbetstagare. Till
skillnad fran arbetsgivare generellt fick arbetsgivare som avsag att hyra ut
arbetskraft inte traffa tidsbegransade avtal som foranleddes av arbetets
sarskilda beskaffenhet eller av tillfallig arbetsanhopning, och de fick inte
heller inga avtal om provanstallning. (98 2p). Detta medfcrde att de
huvudformer av tidsbegransad anstéllning som var tillatna att avtala om for
uthyrare var tidsbegransade avtal som avsag vikariat, praktik eller
feriearbete. Aven dessa bestammelser var semidispositiva enligt 118.

Genom 1993 ars lag avskaffades de regler som begransat
bemanningsarbetsgivares majligheter i forhallande till andra arbetsgivare att
inga avtal om tidsbegransad anstallning. Vidare avskaffades
tidsbegransningsregeln for det enskilda uthyrningsuppdragets langd, och
kravet pa ett tillfalligt behov av extra arbetskraft hos bestallaren. | fraga om
privat arbetsformedling avskaffades samtliga av de materiella regler som
gallt enligt 1991 ars lag.

Utmarkande vid uthyrning av arbetskraft &r att en arbetsgivare mot
ersattning stéller arbetstagare till en bestéllares férfogande for att utfora
arbete i bestéllarens verksamhet (28). Enligt lagen far en arbetstagare inte
hindras att ta anstéllning hos en inhyrare efter det att arbetet ar slutfort. Ej
heller far en arbetstagare, som slutar sin anstallning hos en inhyrare for att ta
anstallning hos en uthyrare, hyras ut till sin fore detta arbetsgivare forran
sex manader gatt sedan anstéllningen upphdrde (48).

% Prop 1990/91:124 s 18ff
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4.2.1 Tillfallig arbetsanhopning
och provanstallning

Maojligheterna till visstidsanstallning vid tillfallig arbetsanhopning och
provanstallning utékades genom 1993 ars reform. | bada fallen handlar det
om de uppstéllda tidsramarna.

Vid arbetsanhopning slopades kravet pa att denna skulle vara tillfallig och
tidsgransen andrades till tolv manader Tidsgransen i sig ansags vara en
tillracklig begransning for att motverka missbruk. Anstéllningsformen ska
kunna anvandas till exempel om det i ett varuproducerande foretag till foljd
av en storre order har uppstatt ett behov av extra arbete. | sddana fall anses
det "inte rimligt att arbetsgivaren ska tvingas tillsvidareanstélla
extrapersonal som han sedan maste saga upp eller omplacera i en
arbetsbristsituation. Det &r inte heller rimligt att i detta fall ha en ordning
som i praktiken gor det nddvandigt att byta ut den visstidsanstallda

arbetsstyrkan efter sex manader”.®

Aven for provanstéllning utokades tidsramen fran sex till tolv manader: 1
vissa situationer ar en langre provotid onskvard och behovlig. Det har t ex
papekats att det bl a for saljare av mera komplexa produkter ibland kan
behovas en langre provotid. Tiden fran den forsta kundkontakten till en
forsaljning kan t ex vara lang i dessa fall, och det viktigaste for foretaget ar
givetvis att forsaljningen kommer till ett avslut. Aven betraffande
arbetstagare som ensamma har ansvar for kontakter med ménniskor i utsatta
situationer kan det behdvas en langre provotid for att utréna om
arbetstagaren sett i ett langre perspektiv har sddana personliga egenskaper
som kravs for arbetet.”®

4.3 Aterstallning 1995

Nar socialdemokraterna aterkom till makten pa hosten 1994 aterstéallde man
reglerna i LAS och MBL till vad som gallde for de borgerliga reformerna.®
Daremot beholls avregleringen pa bemanningsomradet. | mars 1995 tillsatte
regeringen en ny arbetsrattskommission med uppgift att tillsammans med

% Prop 1993/94:67 s 28. | sammanhanget kan dven uppmarksammas att Svenska
arbetsgivareforeningen (SAF), Sveriges Industriforbund och Arbetarskyddsstyrelsen ansag
att man bor ge en arbetsgivare och en arbetstagare en generell mojlighet att avtala om
tidsbegransad anstallning, oavsett skél, i tolv manader. ”Begransningarna i rtten att traffa
avtal om tidsbegransad anstéllning ar uppstéllda i syfte att férhindra kringgaenden av det
starka anstéllningsskydd som tillsvidareanstélining ger arbetstagaren i lagen. Det &r darfor
inte l&mpligt att i lagen, som SAF, Sveriges Industriférbund och Arbetarskyddsstyrelsen
foreslagit, generellt tillata tidsbegransad anstéllning, ens under en bestamd langsta tid,
ocksa i de fall dar det inte finns ndgot egentligt behov av en sadan anstallningsform.”

% Prop 1993/94:67 s 31

% Med undantag fér férlangningen av den sé kallade "méanadsfristen” i 7§, vilken hade
utokats till tva manader.

36



arbetsmarknadens parter diskutera fram langsiktigt stabila spelregler pa
arbetsmarknaden.

4.4 Flexibilitet

4.4.1 1994 ars forandring av LAS

1994 ars andringar i LAS innebar vésentliga fordelar for arbetsgivaren i
flexibilitetshanseende. Dessa regler blev ju emellertid kortlivade, da de
aterstalldes vid regeringsskiftet aret darpa. Redan 1997 gjorde dock den
socialdemokratiska regeringen forandringar i liknande riktning. Dessa
forandringar behandlas i kapitel 5.

Undantagen fran turordningsreglerna innebar ett forsamrat skydd for
karnarbetskraften, och darmed ett utdkat utrymme for kvantitativ flexibilitet
i forhallande till denna. | mindre foretag innebar ett undantag for tva
personer att arbetsgivaren fritt kan séga upp den arbetstagare han 6nskar.
Detta eftersom arbetsgivaren enligt sin verksamhetsledning avgor nér
arbetsbrist foreligger och dven fritt bestammer for vilka undantaget fran
turordningen ska galla. Pa sa satt star arbetstagare i mindre foretag med
denna reglering i princip utan anstallningsskydd.®*

De utbkade tidsramarna for tidsbegransad anstallning vid arbetsanhopning
och provanstéllning vidgar arbetsgivarens mojligheter att anvanda sig av
perifer arbetskraft och saledes kvantitativ flexibilitet.

Som papekats i kapitel 3 finns inget “akthetskrav” vid tidsbegransad
anstallning for tillfallig arbetsanhopning.®? Regelns enda begransning &r i
praktiken tidsramen.®® Ingenting hindrar att olika visstidsanstallda
arbetstagare avldser varandra och fyller funktionen som en slags permanent
arbetskraftsreserv. Genom att tidsramen utvidgas slipper, som papekas i
forarbetena, arbetsgivaren att byta ut personalen efter ett halvar.

%! Glava menar att en undantagsregel for nyckelpersoner egentligen inte borde behovas,
med tanke pa kravet pa tillrackliga kvalifikationer. Han skriver (i Arbetsratt 2001, nar en
snarlik regel hade &terinforts):

"For de situationer som de som foresprékar undantagsregeln uttryckligen hanvisar till
behdvs inte nagon undantagsregel. Personer med sadan kompetens att de kan anses utgdra
nyckelpersoner kan arbetsgivaren redan utan undantagsregeln behalla med hanvisning till
att andra saknar tillrackliga kvalifikationer for befattningen. Den reella skillnaden &r vem
som har bevisbdrdan. | den ursprungliga ordningen var och &r det arbetsgivaren som har att
styrka att en forbigangen person saknar tillrackliga kvalifikationer for att sla ut en
nyckelperson. I den nya ordningen &r det arbetstagarsidan som har att visa att det finns
illegitima motiv bakom. Det finns fran arbetsgivarsynpunkt véasentliga fordelar med
undantagskonstruktionen och den har till utformningen likheter med rétten att avbryta en
provanstallning utan att behdva sta till svars for skalen.” **

% Detta understryks ocksa i 1994 &rs lagstiftning genom att man tar bort kravet pé att den
ens ska vara tillfallig.

% Jfr ovan i not 87 om forslaget till generell mjlighet for visstidsanstallning i tolv
manader.
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Aven reglerna for provanstallning var mycket generosa redan enligt 1982
ars lag. Inte heller har uppstélls nagot dkthetskrav (prévobehovet ar i princip
upp till arbetsgivaren att avgora), utan regelns enda begransning bestar i
tidsgransen. Jamfort med tidsbegréansat anstéllda vid arbetsanhopning har
den provanstallde heller inget anstallningsskydd under prévotiden, medan
en visstidsanstélld annars i princip inte kan sédgas upp innan anstéllningen
I6pt ut.

Enligt 1994 ars reform utvidgas alltsa denna majlighet for arbetsgivaren till
att galla i upp till ett ar.

4.4.2 Uthyrning av arbetskraft

Arbetsgivares anlitande av extern arbetskraft utgér per definition en
kvantitativ flexibilitetsstrategi. Detta innebdr inte att extern arbetskraft inte
kan sta for tillgodoseende av behov av nya kunskaper och fardigheter vilka
uppstar efter hand i en organisation. Istéllet for att kompetensutveckla eller
omplacera den egna arbetskraften (det vill sdga anvénda en kvantitativ
flexibilitetsstrategi) kan arbetsgivaren i detta ssmmanhang anvanda
inhyrning for att 16sa de behov av ny kunskap som uppstatt inom
organisationen.*

De ursprungliga arbetsgivarprerogativen att fritt anstélla och sdga upp
arbetskraft kan delvis sagas ha ”6vertagits” av bestéllare. Arbetsréttslig
reglering om uppsagningstid, omplacering, foretradesrétt och involverande
av arbetstagarrepresentanter i samband med avslutande av en anstéllning
aktualiseras inte i relationen bestéllare-bemanningsarbetskraft.*®

Aven foretradesratten till ateranstallning paverkas av mojligheten till
inhyrning. Arbetsbrist behdver varken vara objektivt eller betyda brist pa
arbete, eftersom det ligger inom arbetsgivarens arbetsledningsratt att besluta
hur och i vilken form verksamheten och arbetet skall utféras. Tidigare praxis
visar detta i en rad rattsfall, som ger arbetsgivaren réatt att sdga upp personal
for att sedan istéllet lagga ut arbetet pa entreprenad. Likasa visar AD 2003:4
och AD 2007:72 att en arbetsgivare &r fri att besluta i vilken form en
arbetsuppgift skall utféras, &ven genom att sdga upp fast anstéllda for att
istallet hyra in arbetskraft. En arbetsgivare kan alltsa saga upp personal pa
grund av arbetsbrist och istéllet hyra in personal, &ven om arbetsbristen
enbart beror pa att man planerar att hyra in personal istallet.

% Berg s 318
% Berg s 235
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5. 1997-2008

1997 gjorde Socialdemokraterna for forsta gangen forsvagningar av
anstallningsskyddet. Bland annat inférdes en ny anstéllningsform,
dverenskommen visstidsanstallning, och tiden for ratt till ateranstallning
forkortades. Andringarna ingick som ett led i ett forsok att halvera
arbetslosheten.®

| takt med att de tidsbundna anstallningarna 6kade®’ ség man frén
regeringens sida ytterligare behov av att se dver arbetsratten och 2000 fick
Arbetslivsinstitutet i uppgift att finna forandringar som “skall uppfylla
kraven pa trygghet och inflytande for de anstéllda inom ramen for en
flexibel och effektiv arbetsmarknad”

Arbetslivsinstitutet presenterade i slutet av 2002 sina forslag under rubriken
"Hallfast arbetsratt for ett foranderligt arbetsliv” (Ds 2002:56). Efter diverse
politiska turer kring Arbetslivsinstitutets forslag presenterade den
socialdemokratiska regeringen i mars 2006 en proposition med ett antal
andringar i LAS (Prop 2005/06:185). Dessa andringar modifierades efter
regeringsskiftet 2006 genom Prop 2006/07:111.

5.1 Anstallningsformer

5.1.1 Overenskommen visstidsanstallning

En mer generell mojlighet till tidsbegransad anstallning infordes 1997 i 5a8.
Denna anstéllningsform, som kallades éverenskommen visstidsanstallning,
innebar att det foreligger mojlighet att anstalla pa viss tid utan att det kravs
nagra sarskilt angivna skal. Avtal om 6verenskommen visstidsanstallning
far dock betraffande en och samma arbetstagare omfatta sammanlagt hogst
tolv manader under en ramtid av tre ar. (FOr foretag som inte tidigare haft
anstallda far sadan anstéllning avse upp till ssmmanlagt 18 manader under
tre ar, se 5a § 2 st). Vidare galler den viktiga begransningen att en
arbetsgivare far samtidigt ha hogst fem arbetstagare anstéllda med
overenskommen visstidsanstéllning, 5a8 har skrivits med sarskild tanke pa
sma och nystartade foretag.

Lagen uppstaller inga hinder mot att avtal enligt 5a8§ kombineras med avtal
om visstidsanstéllning enligt lagens 6vriga regler. Ett foretag kan salunda
till exempel forst anstélla en person sex manader enligt regeln i 58 1 st p3
om tillfallig arbetsanhopning och sedan omedelbart darefter anstélla samma
person for tolv manader enligt 5a 8.

% Prop 1996/97:16 s 20.
% Ds 2002:56 s 203
% Rskr 1999/2000:146
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Under lagstiftningsarbetet diskuterades det om en éverenskommen
visstidsanstallning skulle kunna gdras uppsagningsbar. Regeringens beslut
blev dock att inte foresla nadgon sadan regel. | propositionen anfors dock att
”parterna” kan avtala om att anstallningsavtalet kan upphora efter
uppsagning.*®

5.1.2 Fri visstidsanstéallning (2007 — hann inte
trada i kraft)

Enkelt uttryckt skulle man kunna séga att reglerna om fri visstidsanstéllning
i 2007 ars socialdemokratiska reglering ersatte reglerna om tillfallig
arbetsanhopning, sasongsarbete, projektarbete, praktikarbete, feriearbete, i
avvaktan pa varnpliktstjanst och éverenskommen visstidsanstéllning, eller
att den nya 58 LAS ersatte den gamla 5a-paragrafen. ”Saken kan ocksa
uttryckas sa att fri visstidsanstallning ar den nya formen av éverenskommen
visstidsanstallning, men utan de antalsbegrénsningar som fanns i den gamla
OVA-regeln”. 1%

Det stélls inte nagra krav pa att arbetsgivaren kan visa att tidsbegransningen
hanfors till en i lagen angiven orsak. Att det inte finns nagra dkthetskrav
innebdr att domstol inte kan angripa de fria visstidsanstéallningarna annat an
genom att prova huruvida arbetsgivaren gor sig skyldig till diskriminering.
Déremot finns det en konverteringsregel for nér en fri visstidsanstallning
évergar till en tillsvidareanstéllning, innehallande ett tidsmatt om 14
manader och en berakningsperiod om fem ar.

5.1.3 Allman visstidsanstallning (gallande ratt)

I och med de forandringar av LAS som tradde i kraft den 1 juli 2007 kom
regleringen av tidsbegrénsade anstéllningar att forenklas vasentligen. Nio
skilda satt att uppbéra tidsbegrénsad anstéllning skars ned till fyra; allméan
visstidsanstallning, vikariat, vid sdsongsarbete samt slutligen vid
anstallning av alderspensionar.

| forarbetena framgar att regeringen har som mal att ge goda mojligheter for
arbetsgivaren att anstéalla och att 6ka flexibiliteten i anstallningsforfarandet.
Som medel anges att det skall ges goda mojligheter till att anvénda sig av
tidsbegransade anstéllningar samt att dessa ar av férhallandevis lang
varaktighet da detta 6kar tryggheten for arbetstagarna.'®

I likhet med den tidigare anstéllningsformen 6verenskommen
visstidsanstallning begransas arbetsgivarens moéjligheter till att anvanda sig

% Lunning s 257 med hénvisning till Prop 1996/97:16 s 35
100 |seskog 2006 s 24
101 prop, 2006/07:111, s 27
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av allman visstidsanstallning langre &an en begréansad tid. Den tidigare ramen
pa maximalt 12 manader under en tidsperiod av tre ar har utokats till att
galla 24 manader av sammanlagt arbete under en period av fem ar.

En annan forandring ar borttagandet av den tidigare begransningen att
arbetsformen som mest fick omfatta fem anstallda vid samma tillfélle. | och
med att det saknas ékthetskrav gallandes allman visstidsanstallning kan
arbetstagaren inte havda nagon ratt till tillsvidareanstallning om inte arbete
utforts under 24 manader och en dag dar varje arbetstillfalle oavsett om det
endast handlar om ett fatal timmar kommer att ses som en dag. Den enda
ratt till rattsligt ifragasattande av arbetsgivarens skal till val av
anstallningsform sker nar det ar frdga om diskriminerande urval med
hanseende till kon eller ursprung. | berdkningen av anstéllningstiden
anvands en rullande femarsperiod som borjar pa nytt vid varje inledande av
visstidsanstéllning.'%

Vid anvéndandet av allman visstidsanstallning som anstéliningsform
anvands en konverteringsregel om att tjansten skall omvandlas till en
tillsvidareanstallning efter 6verskridande av den tillatna arbetstiden. I det att
denna konvertering sker &r inte tidigare arbetstid som erhallits genom andra
anstallningsformer, sasom tillsvidare och de tidsbegransade arbetsformerna
for personer 6ver 67 eller sésongsarbete, att rékna in. Inte heller arbete som
utforts som vikarie inkréktar pa den stadgade 24 manaders gransen.*®

Saval som anvandningen av vikariat inte inverkar pa de 24 manader som en
arbetsgivare har att anvénda allmén visstidsanstallning galler &ven det
omvanda. Féljden av detta blir att en arbetstagare kan inneha de bada
anstallningsformerna under en sammanlagd tid av 48 manader under en
femarsperiod. Skillnaden ligger framst i det att det vid vikariat foreligger ett
akthetskrav i det att arbetsgivarens skal till anstallningen kan granskas.

| lagens forarbeten diskuteras ocksé behovet av provanstallning. A ena sidan
kan havdas att en arbetsgivare istallet kan anvanda allmén
visstidsanstallning for att préva en arbetstagare. |1 och med att skalen bakom
en allmén visstidsanstallning inte provas réattsligt skulle man kunna havda
att en sarskild regel om provanstillning inte behdvs. A andra sidan skiljer
sig provanstallningen pa vasentliga punkter fran allméan visstidsanstallning:
provanstéallningen kan till exempel avbrytas nér som helst under provotiden,
och provanstallningstid kvalificerar inte till foretradesratt till ateranstallning.
Reglerna om provanstallning behélls darmed oforandrade.'®*

5.1.4 Konverteringsregel for vikariat

Genom 1997 ars reform tillgodosags langtidsvikariernas situation. Det talas
i motiven om ett missforhallande” som bér réttas till.'* Ett av sklen till

102 |seskog 2007 s 27ff

103 |seskog 2007 s 38ff

104 |seskog 2007 s 28 med hanvisning till prop 2006/07:11 s 29f
1% prop 1996/97:16 s 38
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behovet av begréasning kan antas vara arbetsdomstolens liberala tillampning
av vikariatsreglerna.'®

Nyheten bestar i att det satts en yttersta tidsgrans for tillatligheten av
vikariat. Av det nya andra stycket i 58 framgar att om “en arbetstagare har
varit anstalld hos arbetsgivaren som vikarie i sammanlagt mer an tre ar
under de senaste fem aren, 6vergar anstallningen till en
tillsvidareanstallning”.

Den nya regleringen innebdr att arbetsgivare inte langre helt fritt bestdimmer
Over hur personalsituationen ska organiseras. | motiven poéngteras dock att
det inte ar “fraga om att ga sa langt som att direkt foreskriva att
arbetsgivaren ar skyldig att tillgodose sitt stadigvarande behov av
arbetskraft i sin verksamhet med tillsvidareanstélld personal” men det
uttrycktes samtidigt insikt om konsekvenserna:

"Det skall emellertid inte déljas att den regel som nu foreslas innebér att det
atminstone for vissa stora arbetsgivare kommer att bli nddvandigt att inratta
en personalreserv for att tillgodose det stadigvarande behovet av vikarier,
och att lagstiftningen i detta hanseende salunda framtvingar en viss
personalorganisation. Detta har hittills undvikits. Problemet med rullande
vikariat ar emellertid enligt regeringens mening sa vasentligt att denna
konsekvens far accepteras”.'”’

Konverteringsregeln fick 2007 en likadan utformning som konvertering av
arbetstagare i allmén visstidsanstéllning®. Den nya konverteringsregeln
innebdr att en om en arbetstagare varit vikarie hos en arbetsgivare i
sammanlagt mer &n tva ar under en femarsperiod, 6vergar anstallningen i en
tillsvidareanstéllning.

5.2 Anstallningsskydd

5.2.1 Uppséagningstidens langd

Vid uppségning fran arbetsgivarens sida dr uppsagningstidens langd sedan
1997 avhangig den uppsagdes anstéllningstid, 118 LAS. Tidigare var det
den anstalldes alder som var avgoérande. Enligt 6vergangsbestammelserna
till 1997 ars andringar ska de aldre reglerna tillampas pa anstallningsavtal
som ingatts fore den 1 januari 1997. Detta innebér att de dldre reglerna
kommer att vara tillampliga under atskilliga ar framover.'%°

Enligt de nya reglerna ar den kortaste uppsagningstiden en manad for
anstallningar kortare &n tva ar och den langsta ar sex manader for
anstallningar langre an tio ar. For de med en anstallningstid om minst tva ar

106 e qusnitt 3.1.3

197 Glava s 210 med hanvisning till Prop 1996/97:16 s 38-39
108 Se ovan 5.1.3

1% Glava s 350
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men Kkortare an fyra ar ar uppsagningstiden tva manader, fér de med minst
fyra ar men Kkortare an sex ars anstallningstid ar uppsagningstiden tre
manader, for de med minst sex ar men Kkortare an atta ars anstéllning &r
uppsagningstiden fyra manader och for de med en anstallningstid om minst
atta ar men kortare an tio ar ar uppsagningstiden fem manader.

Andringarna motiverades med att de aldres sarskilda anstallningsskydd
gjorde dem mindre attraktiva att anstalla. Dessutom framholls att
arbetslosheten nu var hogre bland de yngsta aldersgrupperna an bland de
aldsta. "I dag ar det inte den bristande rorligheten pa arbetsmarknaden
som dr det stora problemet utan den hoga arbetslosheten. De regler som
skulle skydda den aldre arbetskraften har visat sig kunna ha motsatt
effekt. | det arbetsmarknadslage som nu rader innebér de langre
uppsagningstiderna for &ldre arbetstagare att arbetsgivareblir obendgna
att anstalla sadana arbetstagare. Kortare uppsagningstider for dldre
arbetstagare skulle innebdra att det blev lattare for dessa att ver huvud
taget fa en ny anstéllning. Viljan hos arbetsgivarna att anstélla dessa
personer skulle alltsd oka.”*'°

5.2.2 Foretradesratt till ateranstallning

Kvalifikationstiden for foretradesratt till ateranstallning andrades 1997 fran
tolv manader de senaste tva aren till tolv manader de senaste tre aren. Detta
for att uppna konsekvens med tidsgranserna for dverenskommen
visstidsanstallning.***

Enligt riksdagsbeslutet i maj 2006 skulle foretradesratten till
ateranstallning intrada redan efter mer &n sex manaders anstéllning under
en tvaarsperiod. Som skal till forkortningen av kvalifikationstiden angavs
att den da tankta regeln om fri visstidsanstallning (se ovan 5.1.2) skulle
kunna utnyttjas som en forlangd form av provanstéllning. Detta skulle

19 prop 1996/07:16 s 40

11 »En arbetstagare som har varit anstalld med éverenskommen visstidsanstélining den
maximala tiden kan ddrefter enligt lagen inte anstéllas med samma anstéllningsform igen
forran tredrsperioden ar slut. Arbetstagaren har dock foretradesratt till ateranstallning om
arbetstagaren har varit anstalld mer &n tolv manader under de senaste tre aren, vilket kan
vara fallet om arbetstagaren under nagon tid har varit anstalld med ndgon annan
anstallningsform, t.ex. som vikarie. Om arbetsgivaren saledes 6nskar anvanda
dverenskommen visstidsanstallning igen sa har alltsa den tidigare arbetstagaren i princip
foretradesrétt till den nya anstéllningen. Eftersom det finns en tidsgrans for
dverenskommen visstidsanstallning — en arbetstagare far inte vara anstélld med
dverenskommen visstidsanstallning mer an ett ar — kan foljaktligen arbetstagaren inte heller
gora gallande sin foretradesratt till just den anstéllningsformen. Daremot har arbetstagaren
sjalvklart foretradesrétt till tillsvidareanstallning eller andra tidsbegransade
anstallningsformer &n 6verenskommen visstidsanstallning. En konsekvensandring i reglerna
om foretradesrétt till dteranstallning bor darfor goras.” (Prop 1996/97:16 s 42f)
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motverkas genom att foretradesratt till ateranstallning skulle intrada
redan efter sex manaders anstallning. ™2

Genom riksdagsbeslutet i juni 2007 aterstalldes reglerna innan de
ovanndmnda andringarna hann trada i kraft. | férarbetena anges bland
annat att kombinationen av allmén visstidsanstallning i hogst
sammanlagt 24 manader och foretradesrétt till ateranstallning efter
sammanlagd anstallningstid om mer &n tolv manader under en
trearsperiod astadkommer en rimlig avvagning mellan behoven av
trygghet och flexibilitet pd arbetsmarknaden. 3

Foretradesratten forsamrades 1997 satillvida att den nu galler under nio
manader efter uppséagningstidens utgang, till skillnad fran tidigare tolv.
Detta motiverades med att: Det finns en risk att den nuvarande tiden for
foretradesratt om ett ar innebér att manga arbetsgivare avvaktar alltfor
ldnge med nyanstéllningar. Med den hoga arbetsloshet som for
narvarande finns bor stimulans ges till arbetsgivarna att anstélla snarast
mojligt. Genom att forkorta tiden for foretradesratt bér nyanstallningar
kunna paskyndas. Genom den foreslagna andringen forvantas dven
flexibiliteten pa arbetsmarknaden att oka.”***

5.2.3 Extra anstallningstid

I och med lagandringarna 2007 tog man bort reglerna om extra
anstallningstid for aldre arbetstagare. Reglerna har inneburit att en
arbetstagare efter fyllda 45 ar kunnat tillgodorékna sig en extra
anstallningsmanad for varje pabdrjad anstallningsmanad. Sammanlagt har
en arbetstagare kunnat tillgodorakna sig hogst 60 sadana
anstallningsmanader.

Regeln om extra anstallningsmanader har bland annat gallt vid faststallande
av turordning infor uppségning vid arbetsbrist, foretradesratt till
ateranstallning, foretradesratt till utdkad tjanstgéringsgrad.

5.2.4 Undantag fran turordningen

Varen 1999 gjorde miljopartiet gemensam sak med de borgerliga partierna
och riksdagen beslutade uppdra at regeringen att lagga fram ett forslag om
undantag fran turordningsreglerna. Varen 2000 lade regeringen fram ett

12 »Genom en s&dan reglering markeras att anstaliningsskyddet byggs upp gradvis. De
forsta sex manadernas anstallning ar helt fria bade i fri visstidsanstallning och i
provanstéllning. Darefter far den provanstallde automatiskt en tillsvidareanstallning medan
den som har en fri visstids-anstallning de féljande atta manaderna far foretradesrétt till
ateranstallning. Slutligen, efter mer 4n 14 manaders fri visstidsanstallning, far arbetstagaren
i fri visstidsanstallning automatiskt en tillsvidareanstallning.” Prop 2005/06:185 s 55

113 |seskog 2007 s42 med hénvisning till Prop 2006/07:111 s 34f

14 prop 1996/97:16 s 42
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forslag i enlighet med detta. Men arbetsmarknadsutskottet antog inte denna
proposition utan istallet en gemensam motion fran de borgerliga partierna.
Undantagsregeln i 228 2st LAS fick foljande lydelse:

”Innan turordningen faststélls far en arbetsgivare med hogst tio arbetstagare
oavsett antalet turordningskretsar undanta hogst tva arbetstagare som enligt
arbetsgivarens bedomning ar av sarskild betydelse for den fortsatta
verksamheten.”

Till skillnad fran 1994 &rs reglering ar denna undantagsregel alltsa bara
tillganglig for smaforetag med farre an tio anstallda. Det betonas ocksa
sérskilt att det ar "arbetsgivarens bedémning” som galler, och att
arbetsgivarens beslut alltsd normalt inte kan éverprovas rattsligt.

5.3 Foretradesratt till tjfAnst med hogre
sysselsattningsgrad

Sedan det visat sig inte vara ovanligt att deltidsarbetande kvinnor som
onskade ga upp pa heltid inte erbjods lediga heltidstjanster och att utrymmet
for att fylla ut inkomsterna med arbetsloshetserséttning begransades
infordes 1997 ett nytt stadgande i LAS. Detta kan ocksa ses som ett forsok
att jamka kritiken mot de i 6vrigt arbetsgivarvanliga férandringar i LAS som
genomfordes samtidigt.'*

Bestammelsen som aterfinns i 25a8 innebar att deltidanstallda har
foretradesratt till anstallningar med hogre sysselséttningsgrad. Den
sammanlagda sysselsattningsgraden far dock inte komma att 6verstiga
heltid. Enligt AD 2000:51 galler foretradesratten saval tillsvidareanstallda
som visstidsanstallda. | malet uttalar domstolen att inga skal talar for att
begrénsa foretradesratten till tillsvidareanstallda, i vart fall inte om den
okade sysselsattning som arbetstagaren kan gora ansprak pa inte omfattar en
langre tidsperiod an den arbetstagaren redan &r visstidsanstalld for”.

Villkoret for foretradesratt, vid sidan av kravet pa tillrackliga kvalifikationer
och att den deltidsanstéllde anmalt sitt intresse, &r som det uttrycks i
lagtexten att “arbetsgivarens behov av arbetskraft tillgodoses genom att den
deltidsanstallde anstélls med en hdgre sysselséattningsgrad”. Formuleringen
forklaras i propositionen enligt foljande:

"Det ar vart att papeka att bestimmelsen inte ger arbetstagarsidan nagon ratt
att styra hur arbetsgivaren lagger upp sin verksamhet, till exempel genom att
krava att arbetsgivaren skall inratta tjanster med sddana arbetstidsmatt att
arbetstagarnas 6nskemal, tillgodoses fullt ut. Inte heller ger bestammelsen
arbetstagarsidan ratt att pafordra att arbetstagare omplaceras eller flyttas
omkring sa att deras onskemal tillgodoses fullt ut. Nér arbetsgivaren har
behov av ytterligare arbetskraft maste dock en samlad avvagning goras

115 Glava s 224
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varvid hansyn dven maste tas till en arbetstagares berattigade krav pa hogre
arbetstidsmatt. Arbetsgivare och arbetstagare bor darutéver gemensamt
stréva efter en 6kad andel heltidsanstallningar” *°

I specialmotiveringen ges ett exempel. Kravet pa att arbetsgivares behov av
ytterligare arbetskraft tillgodoses sags inte vara uppfyllt "t ex da en
restaurangégare behover ytterligare serveringspersonal under vissa tider och
nagon som redan &r anstélld och arbetar under sadan tid gér ansprak pa en
hogre sysselsattningsgrad”.**’

Foretradesréatt kan endast goras gallande inom den driftsenhet dér den
deltidsanstéllde redan ar verksam men begréansar sig a andra sidan inte till
kollektivavtalsomradet. Enligt uttrycklig bestammelse far foretradesratten
vika for personer som kan gdra ansprak pa omplacering enligt 7§ 2st LAS.

Nagot krav pa kvalifikationstid motsvarande 258 finns inte i 25a8.

5.4 Lokala kollektivavtal

Enligt 28 tredje och fjarde styckena ar det mojligt att genom kollektivavtal
gora avsteg fran manga av anstallningsskyddslagens bestammelser. Vid
lagens tillkomst gallde som ett generellt krav att kollektivavtalet skulle
slutas eller godkéannas av en central organisation pa arbetstagarsidan. Enligt
lagstiftarens beddmning behdvdes det garantier for att avtalsfriheten inte
kunde anvéndas pa ett satt som i otillborlig utstrackning forsamrade det
lagfasta anstallningsskyddet. Detta syfte ansags mojligt att uppna bara om
arbetstagarsidan var representerad pa férbundsniva.

Med tiden kom det dock att sattas ifraga om inte avvikelser borde kunna ske
ocksa i lokala kollektivavtal. Bland annat nar det géllde avsteg fran
turordningsreglerna blev det ocksa vanligt att de centrala fackliga
organisationerna delegerade sin avtalsrétt till organisationerna pa den lokala
nivan. Mot den bakgrunden andrades 28§ fran och med 1 juli 1997.

| lagstiftningsarendet anforde regeringen bland annat att farhdgorna om ett
missbruk av avtalsfrineten borde kunna tonas ned, och de fackliga
organisationerna ansags val agnade att ta tillvara sina medlemmars
intressen. ™8

De lagbestammelser som ar dispositiva enligt tredje stycket ar 5, 5a och 688
om tidsbegransade anstéllningar, 228 om turordning vid uppséagning pa
grund av arbetsbrist samt 25-1788 om foretradesratt till ateranstallning eller
till hégre sysselsattningsgrad.

Innebdrden av tredje stycket ar att arbetsgivaren och den lokala fackliga
organisationen ska kunna avtala om avsteg fran LAS bara pa de
arbetsplatser dar det finns ett giltigt centralt kollektivavtal. Ett motiv bakom

16 prop 1996/97:16 s 45-46
17 prop 1996/97:16 s 50
18 |_unning s 115 med hanvisning till Prop 1996/97:16 s27 och bet.1996/97:AU4 s 23f.
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den valda l6sningen har varit att uppmuntra anslutningen till centrala
kollektivavtal, nagot som i sin tur ar tankt att framja ordnade forhallanden
pa arbetsmarknaden. ™

Nér det galler lokala fackliga organisationers mojlighet att traffa
kollektivavtal finns det anledning att uppmarksamma ocksa 26§ MB
Dér sdgs det ndmligen att ett kollektivavtal som slutits av en arbetsgivar-
eller arbetstagarorganisation binder &ven medlemmar i organisationen. En
lokal arbetstagarorganisation, som &r medlem i en central arbetstagar-
organisation, kan darmed inte traffa ett avtal som strider mot den centrala
organisationens kollektivavtal.

L.120

Lagandringen maste uppfattas som ett forsok att decentralisera
normgivningen i en fraga dar de lokala intressena bor vaga tungt, fran
forbundsniva till lokal niva, men har maste observeras att
arbetstagarforbunden kan genom interna foreskrifter begrénsa de lokala
fackforeningarnas regleringsmakt.**

5.5 Decentraliserad och individuell
|6nesattning

Pa foretagen hade utvecklingen av mer individbaserade I6nesattningssystem
tagit fart pa 1980-talet utan att detta kommit till uttryck i de centrala avtalen.
Arbetsgivarrepresentanterna ansag da att de centrala avtalen forhindrade
utvecklingen av goda lokala system. Arbetsgivarna borjade darfor stélla allt
starkare krav pa nya typer av loneavtal samt krav pa andra
forhandlingsnivaer och forhandlingsformer. Detta eftersom avtalen varken
levererade kostnadsbegrénsningar eller den individualisering av I6nerna som
bérjade bli alltmer efterfragad.#

Under krisen i borjan av 1990-talet gallde Rehnberg-gruppens
stabiliseringsavtal, en aven for svenska férhallanden ovanligt centraliserad
paketlésning varigenom samtliga arbetsmarknadens parter skulle bindas upp
till en nedvéxling av I6ner och kostnader. Forslaget antogs i huvudsak av de
flesta aktérerna och gallde fram till 31 mars 1993.%

Under senare tid har man inom stora delar av arbetsmarknaden kunnat iaktta
en tydlig tendens till decentralisering av I6neregleringen och darmed till
vidgat utrymme for individuell I6nesattning. Numera séatts salunda I6nerna i
avsevard utstrackning individuellt pa lokal niva genom att foretaget
tillsammans med den lokala arbetstagarorganisationen fordelar sa kallade

191 unning s 116 med hénvisning till Prop 1996/97:16 s28 och bet. 1996/97:AU4 s 24
120 prop 1996/97:16 s 27f

121 Sigeman 1999 s 17

122 Trogen, Léneavtalen, 2003, s 121.

123 Schmidt mfl, Facklig arbetsratt 1997 s 67
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I6nepotter vilkas storlek brukar faststallas centralt i avtal mellan férbund.
Att utgdende ldner fixeras i tariffer i forbundsavtal ar relativt ovanligt.***

Medlingsinstitutets sammanstéllning visar att for den dévervagande delen av
arbetstagare inom den privata sektorn har de lokala parterna moéjlighet att
bestamma 6ver hela I6neutrymmet och/eller fordelning pa individer (71% av
de anstéllda). Andelen &r markant hogre inom tjanstemannaomradet dn inom
arbetaromradet. Det faktiska forhandlingsutrymmet begransas nagot genom
att manga avtal innehaller stupstocksregler om utrymmet for l6nedkningar
och om fordelning pa individer. Aven férekomsten av individgarantier
minskar de lokala parternas utrymme. Endast betraffande 11% av de
anstallda saknar de lokala parterna utrymme att paverka lonebildningen.
Inom den offentliga sektorn kan de lokala parterna paverka

fordelningen av I6neutrymmet for samtliga anstallda.'?

Generellt kan sdgas att en decentraliserad struktur for I6nesattningen okar
utrymmet for flexibilitet ur arbetsgivarsynpunkt. Vid ett avtal pa den
individuella nivan blir arbetsgivarsidans forhandlingsposition starkare och
mojligheterna att bestamma anstallningsvillkorens innehall blir storre.
Forutsattningarna pa den enskilda arbetsplatsen har storre mojlighet att
paverka forhandlingsresultaten an vid forhandlingar som samordnats
branschvis. En nackdel ur flexibiliseringssynpunkt kan vara de
administrativa kostnader som det innebér att avtala om anstéllningsvillkoren
med varje enskild arbetstagare jamfort med den massreglering som ligger i
kollektivavtalet.'®

En annan nackdel kan vara att det blir svarare att &ndra en individuell I6n
vid omplacering. En arbetstagare ar som ovan namnts skyldig att tala en
omplacering inom kollektivavtalets ram d&ven om denna innebar en
I6nesénkning. Vid sérskilt ingripande omplaceringar av personliga skél
innebdr bastubadarprincipen en sparr mot detta.

Annorlunda forhaller det sig om det till en omplacering knyts en sankning
av individuellt avtalad I6n. En sadan loneséankning kan arbetsgivaren inte
utverka ensidigt, utan istéllet kravs en regelratt omreglering av det
personliga anstallningsavtalet, det vill sdga uppsagning med erbjudande om
&teranstallning.’

124 Sigeman 2006 s 155

125 Medlingsinstitutets &rsrapport 2007 och Kallstrém & Malmberg,
Anstéllningsforhallandet, 2006 s 197. Jfr 4ven Trogen s 121 om Ledaravtalet mellan SALF
(Sveriges arbetsledareférbund) och Almega 1992. Avtalet inneh6ll inte 16nedkningar av
nagot slag, det var ett s kallat sifferldst avtal. Istallet faststalldes vissa l6nepolitiska
principer samt att en process inom foretaget skulle upprattas dar chef och medarbetare i en
“chefsdialog” skulle komma Gverens om lonedkningar. ”Avtalet hade till en borjan manga
belackare, framst pa den fackliga sidan. Genom aren har denna avtalstyp emellertid fatt en
vid spridning, inte bara inom Ledarnas omrade, utan inom manga andra omraden, pa senare
ar aven pa bred front inom den offentliga sektorn”.

126 Rénnmar s 27, Henning 1993 s 261ff och 283ff

127 Rénnmar s 274
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I AD1994:122 hade arbetsgivaren sagt upp en vvs-ingenjor nar denne inte
gick med pa en lonesankning. Enligt arbetsgivaren kunde ingenjoren inte
prestera ett arbete som motsvarade l6nen i och med att han hade fatt ga ver
till arbetsuppgifter som han inte ansags ha nédvandig erfarenhet av.
Arbetsgivaren sade upp arbetstagaren under aberopande av arbetsbrist.

| domskalen sags bland annat att: ”Sa kan till exempel — for att anknyta till
det i malet aktuella fallet — fragas om det forhallandet att arbetsgivaren anser
att en arbetstagares individuellt bestdmda I6n &r alltfor hog utgor ett
forhallande som é&r att hanfora till arbetstagaren personligen eller ej. Nagot
enkelt och klart svar kan inte 1amnas. En grov teoretisk indelning kan dock
goras pa foljande satt. Om grunden for arbetsgivarens uppfattning ar att
foretagsekonomiska dvervaganden leder till att verksamheten inte kan bara
den aktuella l6nen, &r det i princip inte fraga om ett forhallande som é&r att
hanfora till arbetstagaren personligen. Ar grunden for arbetsgivarens
uppfattning istéllet att verksamheten visserligen kan béra den aktuella [6nen
i och for sig, men att arbetstagaren enligt arbetsgivarens mening inte
presterar en arbetsinsats som svarar mot hans I6n, ar det daremot i princip
fraga om ett sadant till arbetstagaren hanforligt forhallande.”

Arbetsdomstolen fann mot denna bakgrund att uppségningen hade vidtagits
av personliga skal. Arbetsgivare hade saknat saklig grund for uppséagningen.

Arbetsgivarens mojligheter att genom uppsagning med erbjudande om
ateranstallning driva igenom en omreglering och sankning av 16nen tycks
efter AD 1994:122 vara sma. Arbetsdomstolen lade ansvaret for
arbetstagarens kompetens- och erfarenhetsbrist pa arbetsgivaren.'?

Individuellt avtalade l6ner kan pa detta satt minska utrymmet for
Ioneflexibilitet. Om l6nen istéllet utgar fran arbetsuppgifter eller befattning
och regleras i kollektivavtal ar en omplacering inom kollektivavtalets ram i
princip tillaten dven om denna innebér en lénesénkning. En sankning av en
individuellt avtalad 16n innebar istéallet att anstallningsskyddet och kravet pa
saklig grund i 7§ méste beaktas."

128 Rénnmar s 277

129 Malmberg 1997 s 375: "Darigenom kommer anstéllningsférhallandets innehall i hogre
grad att bestd av individuellt avtalade anstallningsvillkor. Fran dessa kan arbetsgivaren inte
frigdra sig utan dverenskommelse med arbetstagaren eller uppséagning enligt LAS. Den
efterstravade flexibiliseringen kan pa detta satt mycket valkomma att bytas ut mot en storre
stelhet i regleringen av anstallningsforhallandena”.
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6. Avslutande diskussion

Av den réattsdogmatiska framstallningen i kapitel 2-5 kan utlésas att
utvecklingen under de berorda tre decennierna huvudsakligen gatt i
flexibiliserande riktning. De arbetsrattsliga regelférandringar som
genomfarts har inneburit bade en uppmjukning av anstallningsskyddet for
tillsvidareanstéllda (karnarbetskraften) och dessutom har begrénsningarna
for andra anstallningsformer blivit bade enklare och liberalare.

6.1 Skyddet for karnarbetskraften

Inom ramen for denna uppsats har framst skyddet vid uppsagningar pa
grund av arbetsbrist diskuterats. Reglerna for uppségningar av personliga
skal har inte &ndrats sedan inférandet av LAS 1974. Daremot har vi sett
modifieringar av arbetsgivarens skyldigheter vid uppsagning pa grund av
arbetsbrist, det vill sdga turordningsreglerna och foretradesratten till
ateranstéllning. Dessa regler begransar arbetsgivarens mojligheter att vélja
vem som ska sdgas upp.

Ratten till ateranstallning gallde ursprungligen i tolv manader efter
anstallningens utgang, men férkortades genom 1997 ars reform till att galla i
nio manader. Den mest betydelsefulla inskrankningen av ratten till
ateranstallning foljer emellertid av legaliseringen av arbetskraftsuthyrning
och efterfoljande rattspraxis. Har finns ett fullt legitimt satt for arbetsgivaren
att kringga niomanadersspéarren i 258 genom att istéllet anlita inhyrd
arbetskraft.

Vad galler turordningsreglerna galler diskussionen under vilka
forutsattningar arbetsgivaren ska kunna goéra undantag fran principen sist in-
forst ut. Har erbjuder lagstiftningen finns tre olika végar: att utnyttja kravet
pa tillrackliga kvalifikationer vid omplacering, att avtala om avsteg fran
lagen via avtalsturlista, eller att utnyttja frikvotsregeln i 228 2st.

Kravet pa tillrackliga kvalifikationer far stérre betydelse ju mer
individualiserade arbetsuppgifterna r. Pa sa satt kan man héavda att
utvecklingen fran enklare massarbeten i industrisamhallet till
kunskapssamhéllets krav innebér att reglerna blir mer flexibla.
Kravet pa tillrackliga kvalifikationer kan ocksa utnyttjas genom att
arbetsgivaren véljer att vidareutbilda bara den del av arbetsstyrkan han vill
behalla. Darigenom saknar den odnskade delen av personalen tillrackliga
kvalifikationer for de tjanster som kvarstar efter att verksamheten skars ner.

130

Arbetsgivaren kan ocksa forsoka komma 6verens med den
kollektivavtalsbarande organisationen om avtalsturlista. Enligt 1974 ars lag

130 Glava s 358f, Calleman i JT 99/00 s 812f
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skulle ett sadant avtal slutas pa forbundsniva (med mojlighet att delegera
ratten till de lokala parterna). Genom 1997 ars lagandring blev lokala avtal
om turordningen tillatna dven utan delegation. Disposiviteten medger pa
detta sétt en hog grad av processuell flexibilitet.

Slutligen finns mojligheten att fritt gora undantag for tva arbetstagare enligt
den sa kallade frikvotsregeln. Denna regel ar enkel att anvanda ur
arbetsgivarsynvinkel och kan tillampas utan diskussioner med den fackliga
organisationen. Den nya bestdmmelsen ar emellertid bara tillganglig for
foretag med hogst tio anstallda. Dessutom ges undantag for totalt tva
arbetstagare och inte som i 1994 ars lag for tva arbetstagare per
turordningskrets. Regeln far alltsa i huvudsak betydelse for smaforetag. Icke
desto mindre innebar undantagsmojligheten en vasentligt annorlunda syn pa
anstallningsskyddet an vad som ursprungligen var fallet nar
turordningsreglerna instiftades 1974.

6.2 Utrymmet for atypiska
anstallningsformer

Utgangspunkten i 1974 ars lag var en restriktiv syn pa tidsbegransade
anstéllningar. Sadana tillats bara om det foranleddes av arbetsuppgifternas
sérskilda beskaffenhet, sésongsarbete, praktik eller vikariat. I AD:s tidiga
praxis efter lagens tillkomst stélldes stranga for att uppfylla kravet pa att
vikariatet skulle vara akta. Som framgatt av framstallningen i kapitel 2-5 har
utrymmet for tidsbegrénsade anstéliningar successivt utvidgats genom
lagstiftning och praxis.

Redan 1982 ars lag innebar en vésentlig kursandring i den principiella synen
pa tidsbegransade anstallningar. De nya formerna visstidsanstallning for
tillfallig arbetsanhopning och provanstéllning var utformade pa ett sadant
satt att skalen bakom dem i praktiken inte kunde ifragasattas pa rattslig vag,
utan det foll inom arbetsgivarens verksamhetsledningsrétt att avgora vad
som utgjorde "tillfallig arbetsanhopning”, eller nar det forelag ett
provobehov for en nyanstalld. Den vasentliga begransningen for dessa
anstallningsformer var att de bara fick galla i sex ménader.*** Aven praxis
rérande vikariat rorde sig p& 1980-talet i en arbetsgivarvanlig riktning.**

Inforandet av Overenskommen visstidsanstallning 1997 var darfor inte
principiellt revolutionerande, utan byggde pa samma princip som reglerna
om tillfallig arbetsanhopning. Tidsgransen var betydligt genertsare (hogst
tolv manader under en ramtid pa 3 ar) men & andra sidan fick en
arbetsgivare bara samtidigt ha hogst fem arbetstagare med denna
anstallningsform.

131 Tidsgranserna andrades under 1994 till tolv manader, men detta aterstalldes nar
socialdemokraterna aterkom till makten 1995.
132 Se ovan under 3.1.3
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Desto mer betydelsefulla ur flexibiliseringssynpunkt &r de nya reglerna om
allméan visstidsanstallning. Har finns inga begransningar av hur manga
arbetstagare som far omfattas, och tidsgransen ar generésa 24 manader
under en femarsperiod. I kombination med reglerna om vikariat s kan en
arbetstagare inneha de bada anstéllningsformerna under en sammanlagd tid
av fyra ar under en femarsperiod.

Konverteringsreglerna bildar en motvikt mot de allt friare formerna for
visstidsanstallning. Nyheten 2000 innebar att en rullande
vikariatsanstéllning efter tre ar automatiskt Gvergick i en fast anstéllning.
Tidsgransen ar numera den samma som for allmén visstidsanstallning, och
saledes galler att vikariat ar tillatet i 24 manader under en femarsperiod. |
kombination med foretradesratten till dteranstéllning kan detta innebéara en
falla for arbetsgivaren. Om arbetsgivaren vill forvissa sig om att den
tidsbegransat anstallde inte s smaningom ska berattigas till en fast
anstallning kan vikariatet i praktiken inte vara langre &n tolv manader.
Annars far arbetstagaren foretradesratt till nasta anstallning pa arbetsplatsen.
Detta ar en vésentlig begransning av den kvantitativa flexibiliteten jamfort
med det tidigare rattslaget gallande rullande vikariat.**® For att de nya
generdsa reglerna om visstidsanstallning skulle fa fullt genomslag skulle
saledes dven en forlangning av kvalifikationstiden for foretradesratt
behovas. For en arbetsgivare som vill behalla en strikt uppdelning mellan
karnarbetskraften och den perifera arbetskraften blir tidsgransen for
anstallningsformerna i praktiken tolv manader under en tredrsperiod, vilket
visserligen &r ett stérre utrymme an vad som tidigare erbjods enligt reglerna
om visstidsanstallning p& grund av tillfallig arbetsanhopning.***

Deltidsanstalldas foretradesratt till hogre sysselsattningsgrad i 25a ar ocksa
flexibilitetsbegréansande. Deltidsanstallda 6kar exempelvis mojligheterna att
utnyttja dvertid som ett flexibiliseringsalternativ.**®

6.3 Sammanfattande slutsatser

Mojligheterna for arbetsgivaren att anpassa verksamheten efter
flexibiliseringsbehov &r generellt betydligt storre idag an vid inférandet av
1974 ars lag. De tydligaste uttrycken for detta &r det 6kade utrymmet for
tidsbegransade anstallningar och tendensen till individualiserade l6ner.*

Utvecklingen forefaller dock befinna sig i ett mellanl&ge. Lagstiftningen
innebdr fortfarande ett relativt starkt anstallningsskydd for
kérnarbetskraften, och dven ett relativt begrénsat utrymme for
tidsbegransade anstallningar.™*” Overgéngen till ett renodlat
kunskapssamhalle ar ju inte heller pa nagot satt fullstandig. Manga ar

133 3fr ovan under 3.1.3

134 Dessa tillats bara for sex ménader under en tvaarsperiod, se ovan 3.1.1

135 Henning 1993 s 279

136 Aven om dessa, som ovan visats i 5.5, kan vara svarare att &ndra vid omplacering.
137 p3 grund av konverteringsreglerna och foretradesratten till dteranstélining.
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naturligtvis anstallda pa en traditionell arbetsmarknad, dér deras personliga
kompetens inte utgor ett tillrackligt "anstallningsskydd”. Har ar behovet av
ett lagstadgat anstéliningsskydd lika starkt som nar LAS infordes.

Ur arbetsgivarsynvinkel skulle man dérfor kunna énska en mer dramatisk
avreglering av anstaliningsskyddet™®, och en utveckling mot en flexicurity-
modell d&r staten tar ansvaret for arbetstagarens behov av trygghet genom
generdsare arbetsloshetsforsakring etc.

Den svenska arbetsrattens styrka ar emellertid att den medger ett stort
utrymme for kvalitativ och processuell flexibilitet. Den vidstrackta
arbetsskyldigheten och arbetsgivarens omplaceringsratt ger stora
variationsmojligheter inom ramarna for anstéliningen. Den svenska
modellen med samforstandskultur och valorganiserade parter innebdr i
kombination med lagstiftningens semidisposivitet att traffa
dverenskommelser om branschanpassade lésningar. Genom delegation till
de lokala parterna kan man skapa mekanismer for flexibla l6sningar pa det

enskilda foretagets niva.'*°

Alltfor ingripande avregleringar av anstéallningsskyddet, och darmed en
utokad materiell flexibilitet, skulle rubba dessa férhallanden. I en
arbetsmarknadskultur dar arbetsgivaren ges vidstrackta mojligheter till hire
and fire”-strategier och fackféreningarnas inflytande minskar riskerar
I6sningarna att bli kortsiktiga och arbetskraften mindre motiverad. Pa sa sétt
kan ett starkt anstéliningsskydd (och mindre lagstiftat utrymme for
kvantitativa flexibilitetslésningar) innebara fordelar aven ur ett
arbetsgivarperspektiv.

138 Exempelvis att principen sist in-forst ut helt utménstras ur lagstiftningen.
39 Henning 1993 s 262
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