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Sammanfattning

Uppsatsen behandlar bemanningsforetags uthyrning av arbetskraft Gver
nationsgranserna. Fokus ligger pa problematiken kring social dumpning,
"laglonekonkurrens”, inom EU och vilka konsekvenser detta fenomen kan
fa for i synnerhet Sverige, samt vilka atgarder som vidtagits i syfte att
motverka social dumpning, bade inom Sverige och EU. Amnet har varit
omdiskuterat i media i och med EU:s utvidgning under 2004, genom vilken
tio nya medlemsstater védlkomnades in i unionen.

Social dumpning har tidigare inte inneburit ndgot problem for svensk del.
Anledningen till att utvidgningen ger upphov till en oro infér framtiden ar
att de nya landerna har mycket lagre arbetskraftkostnader och skyddsnivaer
for sina arbetstagare an Sverige. Detta riskerar att resultera i dels att de
svenska arbetsgivarna slas ut genom en konkurrens pa icke lika villkor, dels
att I16nenivaerna pa den svenska arbetsmarknaden sanks.

Pa EG-rattslig niva regleras den gransoverskridande uthyrningen av
arbetskraft genom Utstationeringsdirektivet (96/71/EG) vars framsta syfte ar
att motverka just social dumpning. Direktivet har implementerats i svensk
ratt genom Utstationeringslagen. Bemanningsforetagens verksamhet
regleras aven i Arbetsformedlingslagen men i huvudsak genom tecknande
av kollektivavtal. Till skillnad fran majoriteten av de Ovriga
medlemslanderna har Sverige underlatit att lagstifta om minimiloner.
Ansvaret har istallet lagts pd arbetsmarknadens parter som har att
tillforsakra att kollektivavtal tecknas med, och efterlevs av, de utlandska
arbetsgivarna. Stod for fackforeningarnas rattigheter finns dels i RF 2:17,
vilken berattigar dem att vidta stridsatgarder, dels i 38-40 8§ MBL som
stadgar en facklig vetorétt vid inhyrningar. Bestdmmelser om fredsplikt
finns i 42 § MBL dar stridsatgarder som syftar till att undanréja tidigare
tecknade avtal, som utgangspunkt férbjuds.

Det forsta fall som varit uppe till diskussion sedan utvidgningen &r
”Vaxholmsfallet”, dar ett lettiskt bemanningsforetag utstationerade sina
arbetstagare i Sverige fOr att utfora ett arbete har. N&r det lettiska foretaget
vagrade teckna kollektivavtal pa de svenska villkoren, med invandningen att
de redan var bundna av ett kollektivavtal i Lettland, forsattes fOretaget i
blockad av den svenska fackforeningen Byggnads. Fallet har varit
omdiskuterat i media framst pa grund av att den svenska fackféreningen
forsokte framtvinga ett kollektivavtal trots att det lettiska bolaget redan var
bundet av ett i hemlandet, men dven pa grund av att den genomsnittslén som
kravdes Oversteg faststalld minimilon enligt avtalet. Fragan ligger for
narvarande hos EU-kommissionen som har att utreda huruvida det svenska
agerandet och svensk lagstiftning ar férenligt med EG-rétten.
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1 Inledning

”En kunskapsbaserad ekonomi grundas pa innovation och manskliga
resurser och kraver en allt stérre anpassningsférmaga fran foretagens och
arbetstagarens sida. For att dvergangen till en sddan ekonomi skall lyckas
maste man darfor tillsammans med arbetsmarknadens parter framja
flexiblare former av arbetsorganisation och reformera regelverket, bade i
avtal och lagar, med sikte pa att battre kunna forena flexibilitet med
trygghet, men ocksa pa att skapa fler arbetstillfallen av hogre kvalitet.”

Kommissionens forslag till Europaparlamentet och radets
direktiv om arbetsvillkor for personal som hyrs ut av bemanningsforetag, s 2.

1.1 Introduktion

De svenska bemanningsforetagen har flera funktioner pa arbetsmarknaden.
Uthyrning av arbetskraft & en av de verksamheter som de bedriver,
entreprenader en annan. Den framsta skillnaden mellan dessa tva
verksamheter dr vem som svarar for arbetsledningen. Vid uthyrning av
arbetskraft ar det inhyrande foretaget (kundforetaget) ansvariga for
arbetsledningen och bemanningsféretaget behdver endast stélla arbetskraft
till foérfogande. Vid entreprenadverksamhet innehar bemanningsforetaget
(entreprendren) ett storre ansvar da det aligger dem att svara for
arbetsledningen. Det uppdrag som skall utforas innebdr dessutom normalt
att ett visst arbetsresultat skall uppnas. Ytterligare en verksamhet som
bemanningsforetagen bedriver ar outplacement, dér de exempelvis kan
hjalpa foretag med att sdga upp deras anstdllda. Slutligen arbetar
bemanningsféretagen med att rekrytera personal &t foretag.’
Fortséttningsvis kommer denna studie endast att behandla den del av
bemanningsforetagens verksamhet som ror uthyrning av arbetskraft.

Under en stor del av 1900-talet ansags uthyrning av arbetskraft medféra sa
allvarliga problem pa den svenska arbetsmarknaden att denna form av
verksamhet var forbjuden. Det var inte forran i borjan av 1990-talet som det
blev tillatet att hyra ut arbetskraft och da som ett resultat av det uppenbara
behov som forelag av denna verksamhetsform. Hela EU har genom
Lissabonstrategin uppmanats att skapa fler arbetstillfallen av battre
kvalitet.> Samtidigt som uthyrning av arbetskraft majliggor en utékning av
antalet tjanster, ar det emellertid inte séllan svart att halla en hog kvalitet pa
tjansterna med hansyn till deras kortvariga natur.

! Olauson, E, och Holke, D, Medbestammandelagen med kommentar, Stockholm 2001, s
247f.

? Lissabonstrategin antogs &r 2000 med férhoppningen att i framtiden géra unionen mer
konkurrenskraftig och stimulera till arbete.



En kraftig 6kning av uthyrning av arbetskraft har skett bade nationellt och
internationellt och verksamheten har dessutom spridit sig till de flesta
yrkeskategorier. Bemanningsforetag anlitas ofta av foretag som av olika
anledningar har ett tillfalligt behov av forstarkning i sin personalstyrka.
Manga foretag foredrar da att 16sa detta behov genom att hyra in personal
utifran istallet for genom en Korttidsanstallning. Bemanningsforetaget
debiterar normalt det inhyrande foretaget (kundftretaget) en ersattning som
skall tacka den anstalldes 16n, skatt och sociala avgifter samt administrativa
kostnader och vinst.®

Det mest utméarkande for uthyrning av arbetskraft ar det trepartsforhallande
som foreligger mellan uthyrningsforetaget, arbetstagaren och kundféretaget.
Det ar bemanningsforetaget som &r arbetstagarens egentliga avtalspart
(arbetsgivaren) men sjalva arbetsprestationen utfors hos kundféretaget som
hyr in arbetstagaren fran bemanningsforetaget. 1 och med att arbetet utfors
hos ndgon annan &n den som har det huvudsakliga ansvaret blir det svarare
att kontrollera att arbetstagarens rattigheter iakttas.

Social dumpning kan uppstd nar ett foretag fran ett lagloneland
utstationerar® sin arbetskraft tillfalligt till ett hogléneland. Dér tillimpas
sedan I6ne- och anstallningsvillkor som klart understiger den normala nivan
i vardlandet. Genom att pa detta satt valja sa laga skyddsnivaer som mojligt
och darigenom fa en lagre arbetskraftskostnad, far arbetsgivaren en
konkurrensfordel gentemot andra arbetsgivare. Detta har hittills inte ansetts
utgdra nagot storre problem i Sverige, men i samband med EU:s utvidgning
2004 aret paborjades en debatt i media. Orsaken till detta &r att de nya
medlemslandernas arbetsrattsliga regelverk skiljer sig kraftigt i jamforelse
med ©6vriga medlemsstaters, rorande skyddsnivan for arbetskraft.’
Uthyrning av arbetskraft far saledes stor auktoritet genom att det &r mojligt
att hyra ut billig arbetskraft fran laglonelander till hoglonelander. | de flesta
medlemsstater finns regleringar som syftar till att motverka social
dumpning. Dessa regler syftar till att skydda saval de inhemska
arbetstagarna och arbetsgivarna som de utstationerade arbetstagarna.
Problem uppstar i och med att begransningar av detta slag kan anses strida
mot en av EU:s mest grundlaggande malsattningar, namligen fri rorlighet
och fri konkurrens.®

Sverige saknar, till skillnad fran majoriteten bland medlemsstaterna, en
lagstadgad minimilon.  Ansvaret ligger istallet pa de fackliga
organisationerna att tillforsakra att de utldndska foretagen tecknar ett
svenskt kollektivavtal dar 16ner och anstéllningsvillkor &r reglerade.

® Prop. 1990/91:124, s 15.

* Begreppet “utstationering” innefattar tre olika granséverskridande &tgarder, dar uthyrning
av arbetskraft ar en (se Bilaga B, Utstationeringslagen 3 §).

® Malmberg, J, "Metoder att motverka laglénekonkurrens i Sverige”, i Malmberg, J, (red.),
Laglonekonkurrens och arbetstagares integritet: rapporter till Nordiskt arbetsrattsligt méte
2000, Stockholm 2000, s 3f.

® Ds 1994:13, Lex Britannia, s 128.



1.2 Syfte och avgransning

Syftet med denna uppsats &r att djupare studera situationen for
bemanningsforetag som hyr ut arbetstagare i Sverige. Det frdmsta syftet ar
att utrona vilka atgarder de svenska arbetsmarknadsparterna kan vidta, nar
billig arbetskraft hyrs ut fran andra lander inom EU till Sverige, genom en
redogorelse av aktuell svensk och EG-réttslig reglering och praxis.
Ytterligare ett syfte ar att redogora for det arbete som pagar for tillfallet
bade i EU och i Sverige roérande eventuella framtida regleringar pa omradet.
Med utgangspunkt i detta kommer jag att analysera kring och forsoka belysa
bemanningsbranschens situation idag och framéver. Tyngdpunkten kommer
att ligga pa hur Sverige paverkas av EU:s utvidgning och om
laglonekonkurrensen kan komma att leda till social dumpning samt om
géllande lagstiftning kan forhindra detta.

Uppsatsen behandlar framst utldndska bemanningsforetag som verkar i
Sverige och hur situationen ser ut for dem. Perspektivet &r EG-réttsligt och
framtiden paverkas av EU:s utvidgning, varfor jag dven kort kommer att
allmant beréra bemanningsbranschen inom EU. Det bor dock papekas att
denna faktaframstéallan gors for att kunna analysera situationen i Sverige,
inte for att gora en komparativ studie mellan medlemsstaterna.

1.3 Metod och material

Som utgangspunkt for min uppsats har jag anvant mig av en traditionell
rattsdogmatisk metod for att utreda gallande ratt pa nationell niva och till
viss del inom EU. Jag har da behandlat aktuell lagstiftning, forarbeten,
SOU, praxis och doktrin. For att belysa den aktuella debatten i Sverige har
jag dessutom anvant mig av artiklar, relevanta hemsidor, rapporter,
utredningar, promemorior, samt intervjuer med representanter for
arbetsmarknadens parter. Genom kontakt via telefon och mail med
verksamma praktiker har jag erhallit aktuell information om hur situationen
I branschen ser ut i nuléget.

Intervjuer har genomforts med representanter fran saval arbetstagar- som
arbetsgivarsidan. Fran arbetstagarsidan har jag traffat Sam Dandemar,
ombudsman pa HTF, och Hakan Lofgren, ombudsman pa LO. Bada &r val
insatta i bemanningsbranschen, da de har varit med om att forhandla fram
aktuella kollektivavtal och sitter med i Auktorisationsndmndens styrelse. Pa
arbetsgivarsidan har jag varit i kontakt med Magnus Kendel, férhandlare pa
Bemanningsforetagen, som har huvudansvaret for arbetsgivarnas intressen
inom bemanningsforetagen. De fragor som stallts har berért vilka problem
parterna ser infor framtiden, relaterat till EU:s utvidgning, och vilka
forberedande atgarder som de vidtagit i och med detta.

Jag vill passa pa att berdra problematiken kring tillforlitligheten av det
insamlade materialet. 1 och med att en stor del harrér fran information som



jag erhallit fran arbetsmarknadens parter, finns det risk for en viss
subjektivitet. For att minimera riskerna for att uppsatsens faktadel skall vara
enkelsparig och/eller vinklad har jag tagit del av information bade fran
arbetstagar- och arbetsgivarsidan. Dér det foreligger konsensus mellan
parterna lyfts detta fram som fakta medan det jag uppfattat som partsinlagor
tydligt ar markerat var det kommer ifran.

1.4 Disposition

Kapitel tva inleds med en kort historik av bemanningsbranschens utveckling
i Sverige. Darefter redogors for aktuell lagstiftning och gallande
kollektivavtal for bemanningsbranschen i Sverige.

| kapitel tre behandlas den uthyrning av arbetskraft som sker mellan
medlemsldanderna och fenomenet “social dumpning” forklaras. En
redogorelse gors for den reglering som finns pa omradet, i Sverige och inom
EU, framst med syfte att utrdna vilka atgarder arbetsmarknadens parter kan
vidta for att beméta social dumpning.

| kapitel fyra ges en kort sammanfattning av den utvidgning av EU som
genomfdrdes under 2004 samt vilka redan nu pavisbara effekter denna har
haft for svensk arbetsmarknad.

| det femte kapitlet redovisas de atgarder som vidtagits med hansyn till
bemanningsbranschen i och med EU:s utvidgning, bade inom EU och i
Sverige. Fortfarande pagaende arbeten redovisas ocksa.

Det sjatte kapitlet i denna uppsats innehaller en analys dar jag valt ut delar
ur uppsatsen som jag anser kraver ytterligare behandling. Utifran de
tidigare deskriptiva kapitlen forsoker jag dra slutsatser kring situationen
inom bemanningsbranschen idag och framdver mot bakgrund av EU:s
utvidgning. I anslutning till detta blir en central fraga huruvida fenomenet
social dumpning utgor en stor risk for den svenska arbetsmarknaden och om
det finns anledning till oro i framtiden avseende detta.



2 Bemanningsbranschen i Sverige

Fram till i borjan av 1990-talet var uthyrning av arbetskraft och privat
arbetsformedling i princip forbjudet i Sverige. Efter att avregleringar
genomforts under 1992 och 1993 expanderade bemanningsbranschen
mycket kraftigt. | detta kapitel &mnar jag ge en bakgrund for att underlatta
den fortsatta lasningen. Inledningsvis aterges kort bemanningsbranschens
utveckling och darefter redogdrs for gallande lagstiftning och kollektivavtal.

2.1 Bakgrund

ILO antog ar 1933 en konvention om  avgiftskrdvande
arbetsformedlingsbyraer (nr 34), med syftet att inskranka och reglera privat
arbetsformedling och uthyrning av arbetskraft. De stater som valde att
ratificera konventionen forband sig att inom tre ar fran konventionens
ikrafttradande avskaffa de arbetsférmedlingar som tog ut erséttning for sitt
arbete samt bedrevs i forvéarvssyfte. Det skulle emellertid finnas en
mojlighet  for avgiftskrdvande arbetsférmedlingar som drevs utan
forvarvssyfte att ansoka om tillstdind fran nationell myndighet for
bedrivande av verksamheten. Sverige ratificerade konventionen ar 1935 och
den 1 januari 1937 tradde den i kraft. Konventionen utgjorde sedan grunden
for 1935 ars Arbetsformedlingslag och verksamheter som bedrev privat
arbetsformedling var darmed férbjudna i Sverige.”

Mellan aren 1935 och 1993 var det séledes i princip forbjudet att bedriva
privat arbetsformedling och hyra ut arbetskraft i Sverige och statliga
Arbetsformedlingen innehade en monopolstillning pd den svenska
arbetsmarknaden. Det saknades visserligen ett uttryckligt foérbud mot
uthyrning av arbetskraft men i praxis hade AD i ett flertal domar fastslagit
att forbudet mot privat arbetsformedling i 1935 ars arbetsformedlingslag
omfattade dven verksamheter som hyrde ut arbetskraft. Forbudet var
emellertid inte absolut da det fanns en mdjlighet for AMS att ge licens till
foretag och darmed mojliggora for dessa att, trots forbudet, hyra ut
arbetskraft mot ersattning men utan vinstsyfte. For att tillstand skulle
utfardas kravdes att foretaget kunde visa att det fanns ett genuint behov av
verksamheten som sadan. Detta innebar i praktiken att de skulle kunna
bevisa att den statliga Arbetsformedlingen inte kunde erbjuda den service
som efterfragades.? Detta forekom bland annat till ett antal foretag vilka
agnade sig at formedling av bland andra kontorsvikarier. Ibland forekom
svarigheter att skilja mellan vad som var att anse som uthyrd arbetskraft
respektive uppdragstagare, vilket utgjorde ett problem eftersom
arbetsformedlingslagens forbud endast omfattade den tidigare situationen.

’ Ds 1989:30, Arbetsférmedlingslagen — en 6versyn, s 12f.

8 Fahlbeck, R, “Employment exchange and hiring out of employees in Sweden”, i Tidsskrift
for rettsvitenskap, hafte 4/1995, argang 108, s 594.



Det fanns visserligen nagra grundlaggande riktlinjer att utgd ifran men en
beddémning var 4nda nddvandig i varje enskilt fall.

Trots forbudet visade det sig i slutet av 80-talet vara allt vanligare med
verksamheter som, utan tillstdnd fran AMS, hyrde ut arbetskraft mot
ersattning. Det var faststillandet av detta uppenbara behov av
verksamhetsform som resulterade i att en arbetsgrupp inom
Arbetsdepartementet  tillsattes for att se Over den davarande
Arbetsformedlingslagen. | juni 1989 avlamnade gruppen en promemoria dar
de dels tryckte pa behovet av en sarreglering mellan begreppen privat
arbetsformedling och uthyrning av arbetskraft, dels menade att den
uthyrningsverksamhet som kan betraktas som serids inte skulle vara
forbjuden utan istallet legaliseras under kontrollerande former.'
Promemorian lag sedan till grund for utformandet av den &ndrade
arbetsformedlingslagen, vilken tradde i kraft den 1 januari 1992.** I och
med detta blev det tillatet att hyra ut arbetskraft i Sverige utan nagot
tillstand fran AMS. | forarbetena till lagen poéangterades den betydelse som
uthyrningsforetagens verksamhet skulle kunna fa for samhallet i stort genom
en okad flexibilitet pa arbetsmarknaden samt ett okat utbud av arbetskraft.
Genom att uthyrningsverksamheten legaliserades skulle dessutom resurser
istdllet kunna laggas pa att effektivisera arbetet med att vidta atgarder mot
den citzel av uthyrningsverksamhet i Sverige som inte uppfyller samhéllets
Krav.

Ett ar efter den forsta avregleringen genomférdes annu en lagandring vilket
medforde att det blev tillatet att bedriva privat arbetsformedling i
forvarvssyfte. Den bestdmmelse som tidigare hindrat arbetsgivaren att hyra
ut den enskilda arbetstagaren under langre tid an fyra manader, togs bort.*®
Efter Sveriges uttrddande ur ILO-konventionen (nr 96) den 4 juni 1993
tradde den idag géllande Arbetsformedlingslagen i kraft.'

Ar 2000 var ett mycket bra ar fér bemanningsbranschen. Antalet anstéllda i
branschen var da 42 300, vilket innebar nastan en fordubbling fran
foregaende ar. Den konjunkturnedgang som sedan féljde innebar en
minskning av personalstyrkan med sammanlagt en tredjedel de foljande tre
aren, till 28 700 anstallda ar 2003. Under 2004 skedde en Okning igen.
Under forsta halvan av aret 6kade antalet anstéllda i branschen till 30 000,
en okning med 1300 jamfort med aret innan. Av bemanningsbranschens
omséttning utgdrs 76 % av uthyrning av personal medan

°® HTF, Dandemar, S. och Arnek, B., “Bemanningsbranschen i Sverige”, Stockholm 2000,
S 6.

Ds 1989:30, a.a,, s 8.

11 SFS 1991:746, Lagen om privat arbetsférmedling och uthyrning av arbetskraft.

12 prop. 1990/91:124, s 19.

¥S0U 1992:116, s 11f.

1 Lag (1993:440) om privat arbetsférmedling och uthyrning av arbetskraft.



entreprenaduppdragen star for 18 %. 3 % harror fran rekryteringsuppdrag
och 4 % kommer fran outplacement.*

Det finns idag drygt 400 bemanningsforetag i Sverige. De fyra storsta
bemanningsforetagen Manpower, Adecco, Poolia (med dotterforetaget
Uniflex) samt Proffice dominerar den svenska bemanningsbranschen och
star tillsammans for knappt 80 % av antalet anstallda. | huvudsak é&r
bemanningsforetagen koncentrerade till storstaderna (Stockholm, Goteborg
och Malmg), cirka 70%. Tillsammans omsétter de foretag som &r
medlemmar i arbetsgivarorganisationen Bemanningsforetagen cirka
9 000 000 000 kronor om d&ret.® Vid en internationell jamforelse &r
branschen emellertid relativt ung och liten. Mindre &n 0,5 % av den svenska
arbetskraften arbetar inom bemanningsbranschen.*’

2.2 Nuvarande lagstiftning

Bemanningsforetagens verksamhet regleras idag i Sverige genom lagen
(1993:440) om privat arbetsférmedling och uthyrning av arbetskraft
(Arbetsformedlingslagen). Det framsta syftet med lagen &r att framja
produktivitet och konkurrens i den svenska ekonomin genom att géra den
svenska arbetsmarknaden mer flexibel och effektiv. Grundtanken &r att
storre frihet for berdrda parter och ett forhindrande av samhéllets ingripande
skall bidra till att malet uppfylls.*®

Lagen sarskiljer mellan privat arbetsformedling och uthyrning av
arbetskraft. Den privata arbetsformedlingen definieras i 1 8§ som
“arbetsformedling som bedrivs av annan dn den offentliga
arbetsformedlingen”.  Forutsattningarna for att bemanningsforetagens
verksamhet skall omfattas av lagens bestdmmelser rérande uthyrning av
arbetskraft ges i 2 §. Dar stadgas att det forst och framst maste finnas ett
avtal, och darmed ett rattsforhallande, mellan arbetsgivaren (uthyraren) och
bestéllaren. Den senare forpliktas genom detta avtal att ersétta arbetsgivaren
mot att denne stéller en av sina arbetstagare till bestallarens forfogande for
att arbeta inom dennes verksamhet. En “triangelrelation” uppstar mellan
bemanningsforetaget, arbetstagaren och kundféretaget, vilket &r det framsta
kannetecknet for uthyrning av arbetskraft.

Ingen form av villkor i avtalet som hindrar arbetstagaren fran att ta
anstallning hos bestéllaren &r tillatet och i de fall dar en arbetstagare sagt
upp sig fran sin tidigare arbetsgivare far den nya arbetsgivaren inte hyra ut
arbetstagaren till den forre tidigare an sex manader fran det att den
anstallningen upphorde (4 8). Uthyrningsféretaget far inte heller avtala om

3 Edenhall, Y, ”Vandningen bekraftas fér bemanningsbolagen”, i Svenska Dagbladet,
2004-09-21, s 5, och Bark, S, ”Ater goda tider for bemanningsforetag”, i Dagens Industri,
2004-11-10, s 10.

16 Kendel, Magnus, férhandlare p& Bemanningsféretagen, 2005-03-14.

17 <http:/www. htf.se/frame.shtml?fakta<, senast besékt 2005-03-11.

'8 Fahlbeck, R, a.a., s 599.



eller ta emot ersattning fran arbetstagaren eller en arbetssokande i utbyte
mot uppdrag (6 8). Antalet inskrdnkningar for bemanningsforetagens
verksamhet ar sdledes mycket fa och kundforetagen ar inte féremal for
nagra alls.™

2.3 Kollektivavtal

De kollektivavtal for bemanningsbranschen som behandlas i uppsatsen har
tecknats mellan arbetsgivarorganisationen Bemanningsforetagen, som &r
medlem i Svenskt Naringsliv, och HTF respektive samtliga fackférbund
inom LO. Bemanningsforetagen dr en arbetsgivar- och branschorganisation
for personal-, uthyrnings- och rekryteringsforetag. De ingar i Almega som &r
en samlingsorganisation for sju arbetsgivarforbund och medlem i Svenskt
Naringsliv.?® Regler for l6nesattning och anstallningsform ar exempel pé
bestammelser som skall finnas med i anstallningsavtalet. Inom
tjanstemannaomradet tillampar de svenska bemanningsforetagen ofta
individuell 16nesattning och i vissa fall kan kundféretagets villkor paverka
I6nen. Inom LO-omradet géller emellertid alltid den 16n som de anstallda
vid det inhyrande foretaget har. | och med att beldggningsgraden kan variera
kraftigt inom bemanningsbranschen betalas ofta en garantilon ut av
arbetsgivaren. Denna skall fungera som en inkomsttrygghet de manader som
uppdragen &r farre eller inga alls. For att vara berattigad till garantilénen
kravs att den anstéllde har statt till arbetsgivarens férfogande for uthyrning
och inte tackat nej till erbjudna uppdrag.?* Tillsvidareanstillning &r
huvudregel, det finns emellertid mojligheter att, i viss utstrackning, avtala
om tidsbegransad anstallning.?

2.3.1 Tjanstemannaavtalet

HTF &r en facklig organisation som d&r medlem i TCO och vars medlemmar
bestar av privata tjansteman inom handel, transport och service.® Det forsta
kollektivavtalet med HTF skrevs 1979 men HTF har haft medlemmar i
branschen sedan 1950-talet. Avtalet fran 1979 omfattade endast
innepersonal, det vill séga de som arbetade pa bemanningsforetagen med
administration av uthyrning. Inom tjanstemannasektorn &r emellertid den
mest  frekvent  forekommande  anstidllningen en sa  kallad
ambulerandetjanst®®, det vill siga att arbetstagaren hyrs ut. Det skulle dock

9 Fahlbeck, R, a.a., s 607.

20 <http://www.almega.se/Templates/T_2.asp?PN=728678<, senast besokt 2005-03-11.

*! ofgren, Hakan, ombudsman pé& LO, 2004-10-26.

22 Avtal for tjansteman mellan Bemanningsforetagen och HTF, (HTF-avtalet), 2 § samt
Avtal for bemanningsféretag mellan Bemanningsforetagen och LO-férbunden, (LO-avtalet)
38.

23 <http://www.htf .se/frame.shtml?fakta<, senast besékt 2005-03-22.

24 »Med ambulerande avses tjansteman som anstallts for att utféra arbete i kundforetag och
vars arbetsplats, arbetstid och arbetsuppgifter salunda kan variera inom ett Gverenskommet
tjanstgoringsomrade”, HTF-avtalet, 1 §.
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dréja nastan tio &r innan ett avtal slots for dessa; 1988.% Avtalet medforde
bland annat att en garantilon pa 50% inférdes for de uthyrda arbetstagarna
och nér tillsvidareanstallning 1998 blev en huvudregel &ven inom
bemanningsbranschen héjdes garantilénen till 75%.%

| maj forra aret traffades det senaste avtalet mellan Bemanningsforetagen
och HTF som géller fran och med den 1 maj 2004 till och med den 30 april
2007. Avtalet ror Iéner och allmanna villkor for tjansteman inom
bemanningsforetagen. Parterna har natt en Gverenskommelse om ett nytt
Ionesystem for uthyrd personal, enligt vilket den uthyrda arbetstagaren
garanteras en baslon for 133 timmar per manad under de forsta 18
anstallningsmanaderna. Ut6ver detta tillkommer en prestationslonedel. Nar
anstallningstiden 6verstiger 18 manader stiger baslénen till att motsvara 150
timmar. De anstéllda som tidigare erhallit manadslon pa heltid har méjlighet
att vélja mellan att behalla manadslénen eller ansluta sig till det nya
Ionesystemet, vilket kan Oka fortjanstmojligheterna. Avtalet medfér en
sammanlagd l6nedkning med cirka 7,3 % under den géllande perioden.”’

2.3.2 Arbetaravtalet

LO har en samordnande roll vid fdrhandlingar om foérandringar i
kollektivavtalen for de 16 LO-forbunden. Det forsta avtal som tecknades for
bemanningsbranschen var i oktober ar 2000. Det finns 16 kollektivavtal for
LO-forbunden, varje forbund har saledes ett eget avtal men samtliga ar
likalydande. Det & LO som forhandlar fram avtalet men de dar inte
berdttigade att teckna avtalen for forbunden. De sistnamnda patecknar
sledes var for sig LO-avtalet.??

Tillampligt  kollektivavtal tecknades den 7 maj 2004 med
Bemanningsforetagen. Malsattningen med avtalet ar fran LO:s hall att
motverka social dumpning och att de anstéllda inte skall behandlas samre
for att de ar anstéllda i ett bemanningsforetag. For att uppna detta har regler
om garantilon inforts i kollektivavtalet. Enligt 6 8 mom 3 i LO-avtalet
garanteras arbetstagaren en 16n som motsvarar 90 % av dennes
genomsnittsfortjanst under den senaste tremanadersperioden, i avsaknad av
uppdrag. Genomsnittsfortjansten forkortas " T+P”, vilket star for timlén och
prestation. For att fa fram minimilonen berdknas saledes forst
arbetstagarens fortjanst under de senaste tre manaderna och multipliceras
sedan med 0,9 (90 %). Bade minimilénerna och de personliga l6nerna
hojdes med 500 kronor per manad i och med det nu géallande avtalet, fran
och med den 1 juni 2004.

Under forhandlingarna i maj 2004 uppstod ett antal fragor dar avtalsparterna
inte lyckades komma Overens, varfor man valde att begrénsa avtalets

2% Dandemar, Sam, ombudsman p& HTF, 2004-10-25.
2<http://www.htf.se/frame.shtml?fakta<, senast besokt, 2005-03-11.

27 <http://www.htf.se/press/arkiv/20040513094958_pre.shtml<, senast besékt, 2005-03-11.
%8 Nystrom, Birgitta, professor vid Lunds Universitet, 2005-03-21.
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rackvidd till att endast gélla aret ut. Tanken var att en partsgemensam
arbetsgrupp under aret skulle behandla de olésta fragorna i syfte att enas i
god tid innan avtalets upphorande. Efter att det visat sig att inte heller
arbetsgruppen kunde na fram till nagon dverenskommelse, inleddes formella
forhandlingar i mitten av november ar 2004. Efter ett antal
forhandlingstillfallen hade parterna fortfarande inte kommit dverens, varken
rorande arbetsmiljoavtal, fordndringar som ror berédkning av genomsnittligt
fortjanstlage eller rétt till avtalskontroll och garantilén. Avtalets giltighet har
redan 16pt ut men fortsatter att gélla med sju dagars Omsesidig
uppsagningstid till dess att nytt avtal tecknas.?® I nulaget hander ingenting,
vilket innebér att nadgon av parterna antingen maste saga upp avtalet for att
det h%'ot skall sluta galla eller vidta stridsatgarder for att astadkomma ett nytt
avtal.

2.4 Frivillig auktorisation

Pa Bemanningsforetagens arsméte den 25 maj 2004 beslutades om ett
inforande av en auktorisation for de cirka 400 bemanningsféretag som finns
I Sverige idag. Auktorisationen trddde i kraft den 1 oktober 2004 och i
samband med detta upphorde ockséa den tidigare ”SPUR-auktorisationen”.
Mojligheten till auktorisation har saledes funnits tidigare genom
branschorganisationen SPUR. Det enda som kravdes for erhallande av
auktorisationen var emellertid ett medlemskap i SPUR. De foretag som
tidigare innehade en SPUR-auktorisation erhaller inte automatiskt den nya
auktorisationen utan &r precis som ovriga foretag nddgade att ansdka om
den. Auktorisationsprocessen &r forst och framst tankt att fungera som en
slags "godkandstampel” for foretagen. Den blir darmed en garanti bade for
den uthyrda arbetskraften och for foretagen som hyr in dem, pa att det ar en
serids arbetsgivare och motpart som féljer lagar och avtal.*

I och med att det &r relativt enkelt att etablera sig i bemanningsbranschen
fyller auktorisationen en viktig funktion som ett led i att forsvara for
oserifsa foretag att verka. | denna strdvan att forsoka hitta en bra form for
auktorisationen har arbetsmarknadsparterna arbetat ihop, mot ett gemensamt
mal.**  Arbetstagarsidan ville tidigare att auktorisationen skulle bli
obligatorisk men pa den punkten har de andrat sig da de menar att de seridsa
foretagen inte kommer vilja std utanfor.*® De féretag som erhallit
auktorisation hamnar bade pd HTF:s* och LO:s*® s3 kallade vita lista. For

29<http://WWW.Io.se/home/Io/home.nsf/unidView/905054AB7832652001256F4D00384AB
A<, senast besokt, 2005-03-11.

%0 |_sfgren, Hakan, 2005-03-01.

31 <http://www.htf.se<, senast besokt, 2004-10-12.

%2 Oleander, Lennart, avtalssekreterare p& LO, uttalande under en konferens om EU:s
utvidgning i Stockholm 2004-11-17.

¥ Dandemar, Sam, Stockholm, 2004-10-25.

3 <http://www.htf.se/cgi-
bin/cgiwrap/f5832/frame.pl?menu=medlemssidor/menu.html&main=bransch/bemanning/m
ainbemanning.htm<, senast bestkt 2005-03-11.
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narvarande har 66 ansokande foretag beviljats auktorisation och ytterligare
fem kommer med storsta sannolikhet att beviljas auktorisation under
februari manad av Bemanningsforetagens styrelse. Behandling av
ansokningar sker nu en gang i manaden, vilket innebar en vantetid for
foretagen p& som mest en och en halv ménad for att fa besked.*®

Tillsammans med grundkravet som dr ett medlemskap i
Bemanningsforetagen, har auktorisationsnamnden tagit fram tio punkter
som skall vara uppfyllda for att en auktorisation skall beviljas:*’

1. Bemanningsforetagens etiska regler skall foljas (se 2.4.3).

2. Foretaget skall vara medlem i Bemanningsforetagen och Svenskt
Naringsliv.

3. Ett for foretaget bindande kollektivavtal skall finnas for det
avtalsomrade som bolaget verkar inom. Detta skall tillimpas om inte
nagon dispens givits (detta kan vara fallet nar det saknas
kollektivavtal for ett visst verksamhetsomrade).

4. Bemanningsforetagens Allmanna Leveransvillkor APU 04 skall
minst tillampas.

5. Foretaget skall ha tecknat en ansvarsforsakring som skyddar

kunderna vid sakskada, férmdgenhetsskada och férmdégenhetsbrott

enligt Bemanningsforetagens allmanna leveransvillkor.

Verksamheten skall ha funnits i minst ett ar.

Foretaget skall ha faststallt en jamstalldhetsplan.®

Verksamheten skall bedrivas i aktiebolagsform.

| foretagets marknadsféring samt i platsannonser skall

auktorisationen marknadsforas.

10. Auktorisationsavgiften skall vara betald.*

LN

En I6pande kontroll sker arligen och de foretag som inte langre uppfyller
kraven riskerar att anmalas till Bemanningsforetagens styrelse, vilket i sin
tur kan leda till att foretaget frantas sin auktorisation om styrelsen sa
beslutar. En undersékning som genomfordes under 2004 visar att 80 % av
de kunder som anlitar bemanningsforetag anser att det ar viktigt eller till och
med mycket viktigt att foretaget de anlitar ar auktoriserat.*!

S<http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/EECFFD764C817291C1256F4D0043DC
50<, senast besokt 2005-03-11.

% Kendel, Magnus, 2005-02-17.

% Bemanningsforetagens stadgar, 13 §.

8<http://www.almega.se/Filess ALMEGA/Caradoc_Members/Ovrig_handling/Leveransvill
kor_ABPU_04 pdf A.PDF<.

% Detta krav ar inte absolut fér smaféretag.

“ Den &rliga auktorisationsavgiften p& 7200 kronor skall betalas till Bemanningsforetagen
och skall tdcka kostnaderna fér Auktorisationsndmndens arbete samt fér nddvéandig
marknadsfaring. En engangsavgift pa 5000 kronor tillkommer dessutom vid forsta
auktorisationstillfallet.

*1 Rénn, A-L, ”Bemanningsbranschen infér egen granskning”, i Almegatidningen, nr 4,
2004, s 16.
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2.4.1 Auktorisationsnamnden

Pa initiativ av Bemanningsféretagen har en Auktorisationsnamnd inforts.
Denna har i uppgift att prova de sokandes kvalifikationer utefter de krav
som stalls for auktorisationen. Det ar Auktorisationsndmnden som lamnar
forslag till styrelsen om eventuella beslut om varning eller frantagande av
auktorisationen. Namnden besitter réatten att ndr som helst kunna begéra in
arsredovisning samt eventuell kompletterande information fran foretagen,
vilka sedan anvands som underlag vid namndens granskning. Nagra exakta
former for den arliga kontroll som skall genomforas har inte utarbetats annu
men det finns planer pa att framover begara in nagon form av deklaration
fran foretagen.

Auktorisationsnamnden bestar av fem ledamoter och tre suppleanter. Bland
ledaméterna  finns en  opartisk ordforande, tva representanter fran
arbetstagarsidan (en fran LO och HTF vardera) samt tva representanter fran
Bemanningsforetagen.  Olof Johansson (f.d. partiordférande  for
Centerpartiet och statsrad) har valts till opartisk ordférande. "Legitimitet
och auktoritet” &r hans ledord i arbetet i ndmnden. Han betonar vikten i att
skapa balans inom namnden och att inte luta sig at nagot av parternas hall.
Samtliga organisationer har en suppleant vardera. F6ér att namnden skall
vara beslutsfor kravs att en majoritet, det vill sdga tre stycken (inklusive
eventuella ersdttare samt opartisk ordférande), &r narvarande vid ett kallat
mote. Detta innebér att det kan uppsta en situation dar bada representanterna
fran endera arbetsgivar- eller arbetstagarsidan ar franvarande. I méjlig man
forsoker man emellertid inom namnden lata bli att fatta nagot beslut nar sa
ar fallet. Malet ar dessutom att i mojlig man undvika att hamna i en
rostsituation, varfor enhélliga beslut efterstravas av ndmnden. Vid eventuell
oenighet lamnas en skriftligt motiverad reservation.” Den arbetsordning
som namnden arbetar efter skall ses som ett ”levande” dokument, vilket kan
andras efter beslut i namnden ndr det & motiverat genom tidigare
erfarenheter inom gruppen.*?

2.4.2 Auktorisationsprocessen

Processen tar sin bdrjan i och med att foretaget sdnder in en av behdrig
firmatecknare undertecknad ansokningshandling. Denna skall sedan
kompletteras med senaste arsredovisningen, kopior som styrker att skatter
och avgifter ar betalda for narmast foregéende tre manader,
revisionsberattelse, aktuellt registreringsbevis samt F-skattebevis.

For kontroll anlitas ett oberoende auktoriserat revisionsbolag, SET.
Fragorna ar i huvudsak utformade som kontrollfragor som kan besvaras med
ja eller nej. Undantagen &r dels kravet pa inlamnande av arsredovisningen,
dar det kan bli nodvandigt med ytterligare fragor, och dels fragan om

%2 Johansson, Olof, ordférande i Auktorisationsnamnden, intervju i Stockholm, 2004-11-17.
* Arbetsordning for Auktorisationsndmnden.
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foretaget ar bundet av kollektivavtal. I den senare situationen récker det
ibland inte med att klargdra huruvida det finns ett kollektivavtal, det kan
exempelvis paga en tvist mellan parterna i ett foretag om tillampningen av
kollektivavtalet. Forst maste det saledes klargoras om det finns nagot
kollektivavtal eller inte och darefter uppkommer fragan huruvida det finns
nagra problem med tillampningen av kollektivavtalet. Om sa ar fallet blir
nasta fraga om denna tvist ar relevant for bemanningsbranschen. Det kan till
exempel vara en facklig part som har stamt foretaget till AD och tvisten &r
for tillfallet latent. Om den kan anses ha betydelse ur bemanningssynpunkt
sa fors diskussioner kring huruvida en dom skall invéantas innan
Auktorisationsnamnden fattar sitt beslut. Det ar alltid en bedomningsfraga
dar parterna i namnden avgor utgangen och i de fall dar det inte gar att
komma Overens maste man fundera 6ver hur allvarligt man bor se pa
oenigheten. Om Bemanningsforetagen gett felaktiga rad till foretaget som
har paverkat dess agerande kan detta ses som en formildrande
omstandighet.**

Det forsta som gors nar en ansokan om auktorisation inkommit ar en
kreditkontroll av foretaget. Det & Auktorisationsndmnden som skall prova
ansokan och lamna ett beslutsforslag till Bemanningsforetagens styrelse
som sedan fattar det formella beslutet. Styrelsens beslut forutsatts emellertid
overensstimma med namndens forslag och &r sa inte fallet torde drendet ga
tillbaka till ndmnden med bifogad motivering for fornyad provning.
Anledningen till detta ar att samstammighet efterstravas. Det har hittills inte
hant att samtliga beslutsfunktioner behévt uttdmmas men det ar anda ett
undantag som maste finnas for att auktoriteten inom namnden skall
bibeh&llas.”> En beviljad auktorisation innebar att foretaget far anvanda sig
av logotypen for auktoriserade bemanningsforetag och bendmna sig
Auktoriserat Bemanningsforetag.*

Det finns tre varianter av beslut:*’

o Tillstyrkande — AnsOkan beviljas.

e Avstyrkande — Dessa fall gar direkt till Bemanningsforetagens
styrelse, vilken i princip beslutar i enlighet med namnden. Om
styrelsen inte kan komma 6verens gar arendet tillbaka till namnden.

e Bordlaggande — | en situation déar underlaget for beslut &r
otillréckligt eller otillfredsstallande bordlaggs drendet for ytterligare
beredning. Auktorisationsnamnden kan pa egen hand besluta
huruvida det kréavs ytterligare underlag for beslut utvéer ansokan.
Det ar “0msesidig utredning” som galler, vilket innebéar att bada
parter forpliktar sig att fortsatta utredningen.*®

* Johansson, Olof, Stockholm, 2004-11-17.

*® Johansson, Olof, Stockholm, 2004-11-17.

6 <http://www.almega.se/Templates/T_2.asp?PN=729728<, senast bestkt 2005-03-11.
*" Johansson, Olof, Stockholm, 2004-11-17.

*® Arbetsordning for Auktorisationsndgmnden.
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Utover dessa grundladggande beslutsformer finns det en fjarde variant,
atertagande, som endast kan bli aktuell for de foretag som redan innehar en
auktorisation. For att denna form av beslut skall komma ifraga kravs att
Auktorisationsnamnden har mottagit rekommendationer om att ett foretag
skall bli av med sin auktorisation. Det kan rora sig om ett foretag som brutit
mot reglerna eller gatt i konkurs. | mars 2005 togs det forsta och hittills enda
beslutet av styrelsen om atertagande av auktorisation. Det berorda foretaget
var PEMA som inte langre ansags uppfylla kriterierna for auktorisation.*°

| de fall avstyrkande eller bordlaggande har varit aktuellt, har det hittills
endast rort sig om formella krav, som att foretaget varit verksamt kortare tid
an ett &r.>°

Né&r Auktorisationsnamnden fattat sitt beslut utformas ett protokoll med
hanvisning till ansékningshandling och en checklista éver de kontroller som
vidtagits infor beslutet samt eventuellt tillférda 6vriga uppgifter.

2.4.3 Bemanningsforetagens etiska regler

”Bemanningsforetagens etiska regler ska vara en stottepelare och ett etiskt
och moraliskt stod fér vara medlemsféretag och deras anstallda.” Att folja
de etiska reglerna &r en av forutsattningarna for att ett bemanningsforetag
ska kunna erhalla och behalla sin auktorisation. De etiska reglerna skall
fungera som en riktlinje for kunderna till arbetsgivarorganisationen
Bemanningsforetagens medlemmar. Inom Bemanningsforetagen stravar
men aven efter att utomstdende pa detta satt skall fa en klar och tydlig bild
av hur bemanningsforetagen ser pa sin roll pa den svenska arbetsmarknaden,
samt vad de bidrar med for en ”god afférsetik i néringslivet och en positiv

utveckling i samhallet”.>?

Tre gemensamma “ledord” har Iopt som en rod trad vid
Bemanningsforetagens utarbetande av de etiska reglerna; Kompetens,
Kvalitet och Samhallsansvar.

Kompetens

e Bemanningsforetags beddmning och urval av medarbetare och
kandidater skall enbart grunda sig pa kompetens, kunskap och
fardigheter. Ingen diskriminering far férekomma pa grund av
hudfarg, nationalitet, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning, sexuell laggning, funktionshinder, kén eller alder.

e Bemanningsforetag skall ge sin ambulerande personal kontinuerlig
kompetensutveckling genom att de erbjuds arbete med manga olika
arbetsuppgifter pa kundforetagen.

*9 <http://www.htf.se/frame.shtml?fakta<., senast besokt 2005-03-22.

%0 Kendel, Magnus, 2005-03-14.

5! <http://www.almega.se/Templates/T_2.asp?PN=729812, senast besokt, 2005-03-11.

*2 Fgljande &r ett ssmmandrag av Bemanningsforetagens etiska regler, finns tillgéngliga pa
<http:// www.almega.se/Templates/T_2.asp?PN=729812, senast bestkt, 2005-03-11.

16



Kvalitet

e Bemanningsforetag skall besitta kunskap om de lagar och regler som
galler pa arbetsmarknaden, om tillampliga kollektivavtal samt om
kundernas forhallanden. En trygg och saker arbetsmiljo skall kunna
erbjudas for de uthyrda arbetstagarna.

e Bemanningsforetag uppréttar alltid skriftliga anstallningsavtal.

e Bemanningsforetag respekterar individen och dennes behov av
bibehallen integritet under anstallnings-/rekryteringsprocessen.

e En kontinuerlig kontakt skall hallas med medarbetare och
rekryteringskandidater under anstillningsprocessen. Aven nér
medarbetarna &r ute pa kunduppdrag skall de ha en néra kontakt med
bemanningsforetaget.

e Bemanningsforetag skall matcha medarbetarnas kompetens, kunskap
och fardigheter med kundernas krav och behov pa ett professionellt
och objektivt satt.

e Bade bemanningsforetagen och deras medarbetare har tystnadsplikt
om forhallanden hos kundftretaget.

e Bemanningsforetag far inte aktivt varva medarbetare eller rekrytera
kandidater till kunder bland befintliga kunders medarbetare.

e Anstéllningsavtalet skall innehalla anstallnings- och arbetsvillkor,
lampligt &r att hanvisa till kollektivavtalet for bemanningsforetag pa
LO- respektive HTF/CF — omradet samt tystnadsplikt.

e Bemanningsforetaget skall alltid pa forhand avtala med
kundforetaget om de ekonomiska villkor, uppdragsvillkor och
arbetsmetoder som galler.

e Bemanningsforetaget skall inte under rekryteringsprocessen till ett
kundféretag ata sig uppdrag for annan kund som kan leda till en
intressekonflikt.

e Kandidaten for ett visst uppdrag skall informeras ingaende om
rekryteringsprocessen och beraknad tidsatgdng samt kontinuerligt
erhalla information om eventuella forandringar under processens
gang. Bemanningsforetaget skall dessutom ge fullstindig
information om den aktuella tjansten till kandidaten och inte fortiga
forhallanden som kandidaten stéller fragor om. Vid anvandning av
tester och analyser skall kandidaten informeras om resultatet vid ett
personligt mote.

o Efter att tjansten tillsatts skall 6vriga kandidater informeras om detta
utan drojsmal.

e Nagon ersattning skall inte tas emot fran potentiella kandidater.
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Samhallsansvar

e Bemanningsforetaget skall sékerstdlla att underleverantérer ar
auktoriserade eller atminstone uppfyller auktorisationens krav dar sa
ar mojligt.

e Bemanningsforetaget har ordnad ekonomi, betalar skatter och
avgifter och ser till att bokféring och redovisning fungerar enligt god
redovisningssed.

e Bemanningsforetaget tillampar &rliga forsaljningsmetoder och
forhaller sig neutrala vid eventuella konflikter pa arbetsmarknaden.
Det atar sig inte att hyra ut sina medarbetare som erséttning for
personer som ar uttagna i arbetsmarknadskonflikt.>?

Sammanfattning

- Uthyrning av arbetskraft var i princip forbjudet i Sverige fran 1935 fram
till 1993, da verksamhetsformen legaliserades genom é&ndringar i
arbetsférmedlingslagen.

Fram till och med ar 2000 expanderade bemanningsbranschen
kontinuerligt. Darefter foljde tre svara ar innan det under 2004 vande for
bemanningsforetagen igen.

- Det framsta k&nnetecknet for uthyrning av arbetskraft ar den specifika
triangelrelationen  mellan  bemanningsforetaget, arbetstagaren och
kundforetaget.

- Bemanningsforetagen ar framst koncentrerade till storstdderna (70%) och
marknaden domineras (80%) av fyra stora bemanningsforetag; Manpower,
Adecco, Poolia och Proffice.

Kollektivavtal tecknas mellan arbetsgivarorganisationen
Bemanningsforetagen och dels fackférbunden inom LO, dels HTF.

- Den 1 oktober 2004 trddde en auktorisation for bemanningsforetag i kraft i
Sverige. Hittills har 66 ansokande foretag beviljats auktorisation. Ett foretag
har blivit av med sin auktorisation.

>3<http://www.almega.se/Templates/T_2.asp?PN=729812, senast besokt 2005-03-11.
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3 Uthyrning dver granserna

I och med den fria rérligheten och den fria konkurrensen inom EU har det
blivit allt vanligare att laglénelander hyr ut billig arbetskraft over
granserna. Denna form av konkurrensmedel har ifragasatts med hansyn till
de skillnader som rader mellan medlemslandernas arbetslagstiftning, vilket
dels gor att konkurrensen kan bli snedvriden och dels ge upphov till social
dumpning. | detta kapitel behandlas forst fenomenet social dumpning.
Darefter redogdrs for de atgarder som vidtagits, nationellt och inom EU,
for att bemota, samt vilka mdojligheter som finns att motverka, social
dumpning.

3.1 Konkurrens pa arbetsmarknaden

Det bakomliggande syftet vid grundandet av EG pa 1950-talet var framst
ekonomiskt och forhoppningen var att villkoren for foretagsamheten inom
gemenskapen successivt skulle forbattras. Eventuella sociala konsekvenser
for medborgarna vidrérdes endast genom att det betonades att ekonomiska
framsteg per automatik skulle innebéra hogre valstand for medborgarna. En
av grundtankarna med den gemensamma marknaden ar att om rorliga
produktionsfaktorer fordelas pa ett andamalsenligt satt, kommer detta
medfora att befintliga resurser kan utnyttjas optimalt. Detta framjar ett 6kat
valstand inom unionen och konkurrensen anses darfor vara ett satt att framja
effektiviteten.

En standpunkt ar att fri konkurrens framjar effektiviteten och att
laglonelanderna  maste fa anvanda sig av sitt oftast starkaste
konkurrensmedel, de laga lone- och arbetskraftkostnaderna. En annan
uppfattning ar att laglénekonkurrensen pa arbetsmarknaden leder till
forstelning, hammad kreativitet och lag efterfragan, till skillnad fran
konkurrens mellan foretag med likvardiga kostnader dér produktutveckling
och effektivitetstinkande framtvingas. En vél utarbetad skyddslagstiftning i
ett land medfor ofta 6kade kostnader for arbetsgivarna. 1 och med att det
finns stora skillnader mellan medlemslandernas regelverk inom detta
omrdde, riskerar konkurrensen att bli snedvriden.®* Flera av de
arbetsrattsliga EU-direktiven har utarbetats mot bakgrund av denna
problematik da de skillnader som finns mellan medlemslandernas nationella
lagstiftningar omojliggor konkurrens pa lika villkor. Fragan om fri
konkurrens pa arbetsmarknaden blir darfor bade komplicerad och
kontroversiell. *°

> Nystrém, B, EU och arbetsréatten, Stockholm 2002, s 123f.
> Ds 1994:13, s 126f,
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3.2 Social dumpning

Ett av de grundldggande problemen inom arbetsratten &r att de
arbetsrattsliga skyddsreglerna kan komma att bli kostsamma for
arbetsgivaren. Detta kan resultera i att vissa arbetsgivare forsoker vélja sa
ldaga skyddsnivder som mdjligt och darigenom fa en lagre
arbetskraftskostnad. Social dumpning uppstar nar ett bemanningsféretag
fran ett lagloneland utstationerar sina arbetstagare i ett hogloneland och
tillampar 16ne- och anstallningsvillkor som ligger langt under gransen for
vad som &r brukligt i vardlandet. Gentemot andra foretag far dem saledes en
konkurrensfordel och det blir svarare for vardlandets arbetsgivare att
bibehalla en hog skyddsnivd for sina arbetstagare. Fenomenet social
dumpning utgor framst ett problem pa internationell niva, da de olika
landernas arbetsrattsliga regelverk skiljer sig vad géller skyddsnivan for
arbetskraften.®

Begreppet social dumpning &r en direkt dversattning fran engelskans ”social
dumping” men innebdrden ar egentligen inte densamma. Det engelska ordet
“dump” betyder ungefar att vraka i en hog, kasta ut (har: pa marknaden).
"Dumpa’” betyder att sélja exempelvis en vara pa utlandsk marknad till lagre
pris an i hemlandet, vilket inte 6verensstimmer med vad som avses i den i
Sverige aktuella diskussionen kring social dumpning. De utlandska
arbetstagarna erbjuds inte en s&mre 16n i Sverige jamfort med i sitt hemland,
utan snarare en likvardig eller ofta battre 16n. De erhéller daremot en samre
I6n i jamforelse med de arbetstagare som utfor likvardigt arbete i
vérdlandet.>” Jag anser att denna begreppsproblematik behdvde berdras men
av praktiska skal har jag anda valt att fortsattningsvis anvanda mig av
begreppet social dumpning, da detta &r mest frekvent tillampat i litteraturen.

Social dumpning kan ha olika betydelser beroende pa sitt sammanhang. Pa
nationell niva kan social dumpning uppstd pa en arbetsmarknad dar det
rader arbetsbrist. Arbetstagarna kan da konkurrera med varandra genom att
acceptera att arbeta for en lagre 16n. En annan form av social dumpning
uppstar i ett internationellt perspektiv nar laglonelanders arbetstagare under
en begransad tid utfor arbete i ett hogloneland och erhaller l1éner som é&r
lagre an den allmanna l6nenivan i landet. Pa detta satt kan de utlandska
bemanningsforetagen konkurrera ut de inhemska genom att erbjuda lagre
kostnader for bemanningen. Ett exempel pa detta skulle kunna vara om ett
polskt bemanningsforetag hyr ut sina arbetstagare till ett svenskt foretag och
darigenom far konkurrensfordelar gentemot de svenska
bemanningsforetagens arbetsgivare tack vare Polens laga kostnader for
arbetskraft. Ytterligare en internationell innebdrd av begreppet &r
situationen nar ett foretag fran ett hogloneland, exempelvis Sverige, flyttar
sin produktion till de ldnder som har lagst léner och billigast

% Malmberg, J, a.a., s 3 f.
>’ Begreppet foresprakas av bland andra Eklund, R, i "Utstationering av arbetstagare”, i
Svensk Juristtidning, hafte 3/2000, s 261.
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anstallningsvillkor.®® Som redan namnts i inledningen fokuserar denna
studie pa problematiken kring uthyrning av utlandsk arbetskraft till Sverige.

3.3 Metoder for att bemota social dumpning

Flertalet av de medlemsstater som klassas som hdglonelander stravar efter
att forhindra eller atminstone begréansa forfaranden som kan leda till social
dumpning. Detta ar visserligen foga forvanande men problematiken &r allt
annat an enkel da begransningar av detta slag riskerar att strida mot en av
grundtankarna med den gemensamma marknaden, uttryckt i; “en
andamalsenlig fordelning av rorliga produktionsfaktorer skall leda till
optimalt resursutnyttjande och darigenom framja utvecklingen mot Okat
vélstdnd och mot Romférdragets mal i évrigt”.> De nationella regleringar
som utarbetats i syfte att eliminera eller &tminstone begransa den icke
onskvarda laglonekonkurrensen maste oundvikligen ses i ljuset av EG-
ratten. Fragan ar om reglerna ar forenliga med EG-rattens bestammelser om
den fria rorligheten och om dessa kan tillampas pa de utlandska
arbetstagarna och deras arbetsgivare.

Nagon form av reglering for att motverka en osund I6nekonkurrens finns i
de flesta medlemsstater. Majoriteten av medlemsstaterna har valt att reglera
minimilonerna i lag medan vissa stater har Overlatit beslutsfattandet till
vissa sektioner av arbetsmarknaden genom inrdttande av l6nerad och
gemensamma kommittéer. Det svenska exemplet déar arbetsmarknadens
parter beslutar om minimildn genom kollektivavtal ar ett satt att reglera
problematiken. Orsaken till att just minimiloner ansetts som sarskilt viktigt
att reglera, beror formodligen pa att de fackliga organisationerna i manga
medlemslander ar relativt svaga. Valet att reglera minimilonerna for att
uppna ett socialt skydd i medlemslanderna torde ocksa ha ett samband med
de skillnader som finns mellan medlemslanderna, dels vad géller de
allmanna I6nenivaerna samt storleken pa de faststallda minimil6nerna.
Férmodligen kommer skillnaden mellan I6ner och priser i medlemsstaterna
jamnas ut i takt med utvecklingen av den gemensamma marknaden. Det
kommer dock med stor sakerhet alltid att finnas vissa regionala skillnader
vad galler I6nenivan, vilket tillsammans med den fria rérligheten kan leda
till konkurrens mellan arbetstagarna och till social dumpning.®

3.3.1 EG-regler

Problematiken kring lagvalsfrdgan vid utstationering av arbetstagare
regleras i Romkonventionen, som innehaller renodlade lagvalsregler. Fran
Romkonventionens huvudregel, vilken h&nvisar till s&éndarlandets lag, finns
ett flertal undantag och Utstationeringsdirektivet innehaller nagra av dem.

% Ds 1994:13, a.a., s 127.
% Ds 1994:13, a.a., s 128.
0 Ds 1994:13, a.a., s 127.
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3.3.1.1 Romkonventionen

| Romkonventionen® stadgas vilket lands lag som blir tillamplig nar en
arbetsgivare sander sina arbetstagare till ett annat medlemsland for
utférande av arbete under begransad tid. Huvudregeln &r enligt artikel 3 att
det ar upp till parterna att komma déverens om vilket lands lag som skall
tillampas pa avtalet (partsautonomi). Individuella anstéllningsavtal ar dock
en form av sa kallade weak-party contracts, varfor denna kollisionsrattsliga
valfrihet kan komma att inskrankas.®® Artikel 6 reglerar anstéllningsavtalet
specifikt och aven om parternas lagval inte far underkdnnas sa kan
rattsverkningarna begransas. Detta far ske i sa pass stor utstrackning att den
anstallde inte berévas det skydd denne skulle ha erhallit genom tvingande
regler i den lag som tillampas i avsaknad av lagval. | de fall nagot lagval
inte gjorts i anstallningsavtalet skall det land dar den anstallde vanligtvis
utfor sitt arbete tillampas. Skulle situationen vara sadan att den anstéllde
saknar ett land dar denne vanligen utfor sitt arbete, tillampas istéllet lagen i
det land dar anstéllningsforetaget ar beldget. Géstande foretag som utfor
arbete under en begransad tid i ett annat medlemsland omfattas saledes av
sitt hemlands regler och etableringen far enligt huvudregeln inte hindras av
vardlandet.

Genom ordre public-klausulen i Romkonventionens artikel 16 starks
skyddet for den anstéllde ytterligare. Regeln mojliggér for vardlandet att
vagra tillampa utldndska rattsregler som kan anses uppenbart oftrenliga
med grunderna for den inhemska rattsordningen. Annu ett skydd ges genom
artikel 7, vilken faststéller att tilldampningen av internationellt tvingande
regler i domstolslandets lag inte begrdnsas av Romkonventionen. Vilka
svenska regler som &r att anses som internationellt tvingande &r inte helt
klart, varfor fragan har dverlamnats at rattstillampningen. Huruvida LAS ar
ett exempel pé ett internationellt tvingande regelverk ar omstritt.*

3.3.1.2 Utstationeringsdirektivet

Det kravdes mer an fem A&rs forarbete innan Utstationeringsdirektivet®
slutligen antogs i december 1996 och en omfattande praxis fran EG-
domstolen lag da till grund for den slutliga utformningen. Tva av de mest
betydande fallen & Rush Portuguesa®™ och Seco® dar en portugisisk

% Romkonventionen 1980 om tillamplig lag for avtalsforpliktelser som inkorpererades i
svensk lag 1998.

52 Bogdan, M, "Individuella anstallningsférhallanden i Sveriges nya internationella
privatratt — en dversikt”, i Svensk Juristtidning, hafte 10/ 2001, s 854.

% Sigeman, T, "Forslaget till tjanstedirektiv: Vardlandets arbetsratt skall galla i stort men
social protektionism begrénsas”, i EU & Arbetsratt, nr 2, 2004.

% Europaparlamentets och r&dets direktiv 96/71/EG av den 16 december 1996 om
utstationering av arbetstagare i samband med tillhandahallande av tjanster
(Utstationeringsdirektivet).

%5 C-113/89, Rush Portuguesa Lda (1990), ECR 1-1417.

% Farenade malen 62 och 63/81, Seco [1982], ECR 223.
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respektive en fransk arbetsgivare tog med sig sina arbetstagare till Frankrike
respektive Luxemburg. EG-domstolen fastslog i bada fallen att inget hinder
forelag for vardlandet att utstracka sin lagstiftning eller sina kollektivavtal
sa att de aven skulle galla arbetstagare som endast arbetar inom deras
territorier under en begransad tid. Detta var emellertid inget tvang for
medlemslanderna varfor réttslaget bedémdes som oklart. I motiveringen till
direktivforslaget menade kommissionen darfor att regler borde inféras som
forpliktar vardlandet att tillampa sina arbets- och anstallningsvillkor pa
utstationerade arbetstagare. Kritiken mot forslaget kom framst fran EU-
landerna med lagst I6nenivaer, vilka argumenterade mot att direktivet skulle
forhindra foretagen i de ladnderna att anvdnda sig av sin frdmsta
konkurrensfordel, de Iaga Ionerna.®’

Utstationeringsdirektivet ar framst ett lagvalsdirektiv for situationen dér en
arbetstagare utstationeras fran ett medlemsland till ett annat.®® | motsats till
Romkonventionen har direktivet emellertid d&ven ett socialt syfte, att
motverka social dumpning. Mot bakgrund av de problem som
gransoverskridande utstationeringar tidigare gav upphov till, syftar
direktivet till att faststalla vilka arbetsréttsliga regler som skall tillampas.
Forhoppningen ar att genom detta framja den fria rorligheten.®® Endast de
arbetstagare som utstationeras under en begransad tid omfattas av direktivet.
Det finns inte nagra riktlinjer i direktivet for var gransen gar for nar en
utstationering inte langre &r att anse som begrénsad. Det ar darfor upp till
EG-domstolen att avgora i varje enskilt fall. Utgangspunkten ar emellertid
att direktivet inte dr tillampligt vid mer permanenta anstallningar. Det finns
inte nagon lagsta tidsgrans for en utstationering och direktivets regler géller
saledes fran dag ett. Enda undantaget ar vissa monterings- eller
installationsarbeten dar de svenska semesterreglerna galler endast for
utstationeringar pa Over atta dagar. Det bor papekas att i en situation dar
anknytningen till Sverige &r sa stark att Utstationeringsdirektivet inte galler,
skall %n svenska arbetsréttsliga lagstiftningen istéllet tillampas i sin
helhet.

Artikel 1 anger direktivets tillampningsomrade och i punkt 3 namns tre
situationer dar ett foretags gransoverskridande atgarder skall anses som
utstationering och darmed omfattas av direktivet:

a) Foretaget sander for egen rakning och under egen ledning en av
sina arbetstagare till ett annat medlemsland enligt avtal mellan
det utstationerande foretaget och foretaget som ar mottagare av
tjansterna. (entreprenad)

b) Foretaget sdnder en arbetstagare till ett annat medlemsland for att
arbeta i ett foretag eller pa en arbetsplats inom samma koncern
som sandarforetaget. (koncern)

%" Prop. 1998/99:90, 5 9.
% Eklund, R, a.a., s 260.
% Ingressen, p 6.

" Prop. 98/99:90, s 17.
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c) Foretag som hyr ut arbetskraft, samt de som stéller arbetskraft till
forfogande, sander arbetstagare till ett anvandarféretag som ar
etablerat eller som bedriver verksamhet i ett annat medlemsland.
(t ex bemanningsforetag)

Den situation som behandlas i denna studie &r den sistnamnda da
bemanningsforetag utgor en variant av de foretag som beskrivs.

En  forutsdttning  for  direktivets  tillamplighet &  att  ett
anstallningsforhallande féreligger mellan det utstationerande foretaget och
arbetstagaren som &r utsand.”* Vissa undantag kan bli tillampliga vid
kortare utstationeringar, detta foljer av artikel 3 punkt 2-5. Begreppet
utstationerad arbetstagare definieras i direktivets artikel 2 punkt 1, som “en
arbetstagare som under en begrénsad tid utfér arbete inom en annan
medlemsstats territorium &n dar han vanligtvis arbetar”. Huruvida det finns
ett anstallningsforhallande samt vad som innefattas i arbetstagarbegreppet
beddms och avgors enligt vardlandets lag. Nagot EG-réttsligt
arbetstagarbegrepp finns saledes inte, vilket torde innebéara att definitionerna
av begreppet kan komma att variera kraftigt mellan medlemslanderna.

Direktivets huvudsakliga syfte ar att forhindra social dumpning. FoOr att
sékerstéalla att det syftet foljs, har det ansetts nddvandigt att i direktivet
infora regler som avviker fran huvudregeln i Romkonventionen. Direktivet
innebar saledes ett utokat skydd for arbetstagarna, vilket sker pa bekostnad
av den fria rorligheten av tjanster dar priset pa arbetet ar avgorande, i detta
fall kostnader for arbetskraften sisom sociala avgifter, Iéner etc.”” |
direktivets artikel 3, punkt 1, finns en upprakning pa en mangd omraden dar
vardlandets lagar skall tillampas istallet for sandarlandets. F6ljande omraden
raknas upp och kan sdgas utgora en "hard karna” som skall tillforsékras
arbetstagaren:

a) Langsta arbetstid och kortaste vilotid.

b) Minsta antal betalda semesterdagar per ar.

¢) Minimildn (inbegripet dvertidsersattning).

d) Villkor for att stélla arbetstagare till forfogande, sérskilt

genom foretag for uthyrning av arbetskraft.

e) Séakerhet, halsa och hygien pa arbetsplatsen.

f) Skyddséatgarder med hansyn till arbets- och anstallningsvillkor for
gravida kvinnor och kvinnor som nyligen fott barn samt for barn och
unga.

g) Lika behandling av kvinnor och mdn samt andra bestdmmelser om
icke-diskriminerande behandling.

Bestammelser och beslut som tillkommit genom allméngiltigférklarade
kollektivavtal samt i skiljedomar &r tillampliga pa de uppréaknade omradena.
For de medlemslander som saknar ett system for allméngiltigforklaring av

™ Eklund, R, a.a., Kravet pa ett anstalIningsférhéllande utesluter séledes méjligheten att
egenforetagare omfattas av direktivet, s 263.
2 Eklund, R, a.a., s 262.
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kollektivavtal, som exempelvis Sverige, finns en mojlighet for landet att
besluta om att kollektivavtal som &r generellt gallande for viss sektor, visst
arbete eller visst geografiskt omrade skall galla.”

EG-domstolen klargjorde i bade Rush Portuguesa och Seco vérdlandets
langtgaende rattigheter att utstracka landets lagar och kollektivavtal till att
gélla dven for gastande foretag som endast utfor arbete i landet tillfalligt.
Den harda karna som aterfinns i direktivet ar dock mycket snavare an vad
praxis tidigare gav, vilket resulterar i att vardlandets rattigheter ar mycket
mer begrénsade nu. Direktivets bestimmelser ger emellertid endast ett
minimiskydd for arbetstagaren, varfér det inte foreligger nagot hinder for
vardlandet att tillampa arbets- och anstéllningsvillkor som &r formanligare
for arbetstagaren.” | direktivet forutsatts att det finns tre typer av
kollektivavtal:

a) Kollektivavtal med “erga omnes” verkan, vilket &r mest
vanligt inom de kontinentala landerna.

b) Kollektivavtal som “géller allmant for alla likartade
foretag”. Detta alternativ har anpassats for att stimma
dverens med det svenska och danska systemet.

C) Kollektivavtal som utformats av landets mest
representativa arbetsmarknadsorganisationer. Denna
variant férekommer framst i Italien.”

Direktivet inkraktar inte pad medlemslandernas ratt att vidta fackliga
stridsatgarder, exempelvis i syfte att framtvinga tecknande av kollektivavtal,
i enlighet med de nationella regelverken.’® Utstationeringsdirektivet delar in
vardlandets kompetens att ga in och bindande reglera forhallandet mellan
uthyrningsforetaget och deras anstallda, i tre kategorier:

1) De omraden som raknas upp i artikel 3 punkt 1 i direktivet
och som darmed ingar i den "harda karnan”. Inom dessa ar
vardlandet ~ skyldigt  att  utfarda regler  for
bemanningsforetaget.

2) Internationellt tvingande regler, det vill sdga skyddsregler
som ar sd centrala att de uppratthalls av i princip alla
civiliserade stater. Denna bestdmmelse berattigar, utan att
forplikta, vardlandet att lagstifta inom dessa amnen.
Forenings- och forhandlingsratt ar exempel pa
amnesomraden som faller inom den har kategorin och
dessa regleras i den svenska Utstationeringslagen.

3) Inom den sista kategorin faller de omstandigheter som inte
ingar i nagon av ovanstaende kategorier. Direktivet stadgar
att vardlandet inte har rétt att tvinga gastande foretag att
tillampa den inhemska lagstiftningen ndr dessa

7 Artikel 3, punkt 8, andra stycket.
™ Artikel 3, punkt 7.

> SOU 1998:52, s 85.

"® Ingressen, p 22.
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omstandigheter foreligger.”” Syftet med detta forbud &r att
forhindra social protektionism. Detta betyder att foretag
fran lander med jamforelsevis lag arbetsrattslig standard
inte helt frdnhands det konkurrensmedel som den lagre
standarden mojliggor. Vérdlandet far inte tvinga de
gastande foretagen att folja regler som inte omfattas av
direktivet, exempelvis samtliga regler om ratt till ledighet.
| och med att det endast ar vardlandet i egenskap av
lagstiftare som direkt omfattas av forbudet, uppkommer
fragan vad som galler for de svenska fackforeningarna i
egenskap av privata rattssubjekt. Sigeman har behandlat
problematiken och havdar att det inte torde foreligga nagon
skyldighet for vardlandet att forhindra eventuella
framtvinganden av kollektivavtal fran fackforeningarnas
sida. Under forutsattning att kollektivavtalen inte innebér
en diskriminering av de gastande foretagen i jamforelse
med de inhemska, star det formodligen fackforeningarna
fritt att tvinga fram tecknande av kollektivavtal om alla
tankbara amnen. "

| forslaget till tjanstedirektiv’® som lagts fram av EG-kommissionen
aktualiseras dels problematiken kring lagvalsfragan vid gransoverskridande
tjanster mellan medlemslanderna, dels hur gastande féretag skall kunna
bindas av vardlandets reglering om minimiloner. Forslaget syftar till att
underlatta for tjansteforetag inom unionen att fritt verka gransoverskridande.
Fran den formella huvudregeln i Romkonventionen finns ett flertal undantag
och direktivforslaget hanvisar till Utstationeringsdirektivet for reglering av
anstallningsvillkoren vid uthyrning éver granserna. Forslaget har saledes
ingen direkt betydelse for lagvalsfragan nér Utstationeringsdirektivet ar
tillampligt eftersom detta har foretrade. Vilken betydelse forslaget kommer
att fa for den svenska modellen med kollektivavtal & dock omtvistat och
diskussionerna kring detta pagér for tillfallet. ® Forslaget kan dessutom
komma att ha en negativ inverkan for myndigheter och parter i deras
ambition att uppfylla Utstationeringslagens krav. Orsaken till detta ar att det
enligt direktivet ar forbjudet att stalla krav pa uppvisande av
anstallningsrelaterade handlingar enligt de villkor som galler i Sverige.®
Forslaget kan som tidigast antas i slutet av 2005.%

" Artikel 3, punkt 10 & contrario.

"8 Sigeman, T, "Kan facken f& grepp om géstande tjansteféretag?”, i Lag & Avtal, nr 7,
2004, s 44.

® Kommissionens férslag till Europaparlamentets och radets direktiv om tjanster pa den
inre marknaden (det s& kallade Tjanstedirektivet), 2004/0001 (COD).

% Sigeman, T, a.a., i EU & Arbetsratt, nr 2, 2004.

8 Forslaget till Tjanstedirektiv, artikel 24.

82 Sigeman, T, a.a., i Lag & Avtal, nr 7, 26 augusti 2004, s 44.
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3.3.2 Svenska regler

Problematiken kring social dumpning har i Sverige framst lamnats at
arbetsmarknadsparterna att hantera genom tecknande av kollektivavtal. Det
finns inte nagon lagstiftning for minimiloner och ett system for
allmangiltigforklaring av kollektivavtal forekommer inte heller.®® Ansvaret
ligger istallet pa de fackliga organisationerna att forsakra att de gastande
arbetstagarna foljer de svenska villkoren. Lagstiftaren har hévdat att de
forfaranden som arbetsmarknadens parter har till sitt forfogande i tillracklig
utstrdckning garanterar att kollektivavtalens minimikrav uppfylls. Mot
bakgrund av detta har det stadgats att lagstiftning pa omradet bor tillgripas
endast i nodfall.®*

Utstationeringsdirektivets huvudprincip ar att medlemsstaterna skall, genom
klara och tydliga regler i den nationella lagstiftningen, underlatta for
tillfalligt géstande foretag att forutse vilka regler som géller fér dem. Enligt
artikel 3, punkt 1 ar utgangspunkten att medlemsstaterna ar forpliktade att
reglera fragan om minimilon genom antingen lagstiftning eller
allméngiltigforklarade kollektivavtal. Som ndmnts ovan ges dock de lander
som saknar ett system for att allmangiltigforklara kollektivavtal, genom
artikel 3, punkt 8 ytterligare tva majligheter att reglera minimiloner pa.
Detta kan ske dels genom att generella kollektivavtal utformas som anvénds
av i stort sett samtliga foretag inom en bransch och dérmed dven kan
tillampas pa utstationerade arbetstagare, dels genom att kollektivavtalen har
ingatts av de mest representativa arbetsmarknadsorganisationerna pa
nationell niva och &r rikstackande. Sverige valde emellertid inte nagot av
dessa alternativ utan podngterade istéllet i forarbetena att det ar upp till de
svenska fackforeningarna att tillforséakra att de léner som de utlandska
foretagen betalar ar skiliga enligt svensk standard.® Enligt Tore Sigeman
har Sverige genom detta agerande inte uppfyllt den forpliktelse som aligger
dem rorande lonefragan.®

3.3.2.1 Utstationeringslagen

Utstationeringsdirektivet har implementerats i svensk rdtt genom
Utstationeringslagen®’, vilken galler for arbetstagare som inte stadigvarande
arbetar i Sverige. Lagen géller for samtliga utlandska arbetsgivare som
utstationerar sina anstallda i Sverige, vare sig de a EU/EES-medborgare
eller ej. Bakgrunden till denna bestdammelse &r att det inte skall foreligga
nagon risk for att foretag inom EU diskrimineras, vilket ar otillatet enligt
direktivets artikel 1, punkt 4.3 For att lagen skall bli tillamplig kravs att ett

8 Malmberg, J, a.a., 12.

5 Prop. 1998/99:90, s 27, se &ven SOU 1998:52, s 87.

% Prop. 1998/99:90, s 27.

8 Jacobson, G, "Oklart rattslage for svenska kollektivavtal i EU”, finns tillganglig p&
<http://lotidningen.lo.se/nyheter/artikel.asp?type=ARTIKEL&nID=1094<, senast besokt
2005-03-1.

87 Lag (1999:678) om utstationering av arbetstagare.

% Prop. 1998/99:90, s 2.
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anstallningsforhallande foreligger mellan det utstationerande foretaget och
arbetstagaren. Om det &r stridigt huruvida sa ar fallet avgors detta enligt
vérdlandets lag.®

Utstationeringslagen bygger helt pa Utstationeringsdirektivet och i 5 §
aterges ett flertal svenska bestammelser som alltid skall tillforsakras en
arbetstagare som &r utstationerad i Sverige. Upprakningen ar i nérmast
identisk med den i artikel 3 i direktivet. Den svenska lagen innehaller
emellertid en mer detaljerad beskrivning av de bestdmmelser som ber0rs i
de respektive lagar till vilka hanvisning gors:

- Semesterlagen (1977:480) - minsta antal (betalda) semesterdagar
per ar.

- Foraldraledighetslagen (1995:584) — mammaledighet, skyddsatgarder
med hénsyn till arbets- och anstéallningsvillkor for gravida kvinnor och
kvinnor som nyligen fott barn.

- Jamstélldhetslagen (1991:433).

- Lagen (1999:130) om atgarder mot diskriminering i arbetslivet pa grund
av etnisk tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning.

- Lagen (1999:132) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund
av funktionshinder.

- Lagen (1999:133) om forbud mot diskriminering i arbetslivet pa grund
av sexuell laggning samt

- Lagen (2002:293) om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande
arbetstagare och arbetstagare med tidsbegransad anstéllning.

Som namnts tidigare saknar Utstationeringslagen bestammelser om
minimilon. Forklaringen till detta &r givetvis den avsaknad av lagstiftning
for minimilon i Sverige som tidigare namnts. | direktivet faststélls att med
minimilon avses “den minimilon som faststalls i nationell lagstiftning
och/eller praxis i den medlemsstat inom vars territorium arbetstagaren &r
utstationerad”.® Enligt den praxis som galler i Sverige, léses denna typ av
fragor genom de svenska fackforeningarnas tecknande av kollektivavtal med
de gastande foretagen, dar regler om minimilén &terfinns.®® | situationen dar
en reglering om minimilon i Kkollektivavtal saknas, skyddas den
utstationerade arbetstagaren anda genom att det foljer en "lagsta godtagbar
standard” av rattspraxis dar lonen inte far vara oskélig enligt 36 §
Avtalslagen. Det har faststallts i forarbetena till Utstationeringslagen att

36 § Avtalslagen inte motsvarar direktivets krav pa bestimmelse om
minimilon. Regeln har emellertid, redan innan Utstationeringslagens
uppkomst, fungerat som en sadan regel i och med att domstolen valt att
tillampa den som ett slags sista utvag for att motverka oskaligt 1&ga l6ner.*

% Eklund, R, a.a., s 264.

% Utstationeringsdirektivet, artikel 3 punkt 1, sista meningen.

% Sigeman, T, i EU & Arbetsrétt, nr 2, 2004.

%2 Eklund, R, a.a., s 264, som hanvisar dels till prop. 1998/99:90, s 23 samt AD 1982 nr 42
och AD 1986 nr 78.
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Enligt direktivet maste varje land ha ett forbindelsekontor och i Sverige ar
det Arbetsmiljoverket som erhallit det uppdraget (9 § Utstationeringslagen).
Ett forbindelsekontor ansvarar for att ge information om de lagar som beror
den utstationerade arbetstagaren samt om de arbets- och
anstallningsrelaterade handlingar som kan behdvas vid utstationering till
Sverige. Informationsplikten innefattar &ven att informera om det svenska
kollektivavtalssystemet och ge upplysningar om vilket
kollektivavtalsomrade som &r aktuellt i det enskilda fallet. Om
informationen finns hos berdrda kollektivavtalsparter skall verket hénvisa
dit.® De tvister som kan uppkomma rérande de anstéllningsvillkor som
réknas upp i Utstationeringslagen, samt forenings- och forhandlingsratten
handlaggs enligt lagen (1974:371) om rattegang i arbetstvister (10 §
Utstationeringslagen).

3.3.2.2 Lex Britannia-principen

Né&r ett utlandskt bemanningsforetag utstationerar sina arbetstagare till
Sverige ar den initierande atgard som vidtas att fackféreningarna framstaller
onskan om forhandling av kollektivavtal. Om den utlandska arbetsgivaren
inte gar med pa att teckna ett svenskt kollektivavtal blir nasta steg att besluta
huruvida stridsatgarder skall vidtas fran fackforeningens sida. | brist pa en
lagstadgad minimilon i Sverige har denna mojlighet varit det framsta vapnet
for fackforeningarna, i deras forsok att motverka social dumpning pa den
svenska arbetsmarknaden. Stridsatgarderna syftar till att framtvinga ett
tecknande av kollektivavtal eller hangavtal fran arbetsgivarnas sida. Det
vanligaste tillvdgagangssattet ar att fackféreningarna utfardar en sa kallad
nyanstallningsblockad, vilket innebar att deras medlemmar uppmanas att
inte ta anstéllning hos arbetsgivaren. For att ytterligare effektivisera
patryckningarna gentemot arbetsgivaren genomfors darutover ofta
sympatiatgarder. Dessa utgérs normalt av blockader som riktas mot den
angripna arbetsgivarens in- respektive utgéende leveranser.®*

Enligt huvudregeln i RF 2:17% ar fackforeningarna berattigade att utféra
stridsatgarder. Bestammelsen | RF ar emellertid endast en huvudregel och
rattigheten kan inskrankas dels genom bestammelser i kollektivavtal, dels
genom begransningar i lagstiftningen. Exempel pa detta ar 41 och 42 8§
MBL som stadgar om fredsplikt. %

Om arbetsgivaren inte ar bunden av ett kollektivavtal sedan tidigare
tillampas huvudregeln och stridsatgarder far tillgripas i syfte att framtvinga
ett tecknande av kollektivavtal. Detsamma galler for sympatidtgarder som
utfors for att stddja den primara konflikten under forutséttning att den senare
ar lovlig. Genom artikel 11 (1) i Den Europeiska konventionen for de

% SOU 1998:52, s 87.

% Malmberg, J, a.a., s 12.

% RF 2:17 lyder: "Férening av arbetstagare samt arbetsgivare och férening av arbetsgivare
ager ratt att vidta fackliga stridsatgarder, om annat ej foljer av lag eller avtal.”

% Malmberg, J, a.a., s 12.
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manskliga rattigheterna (Europakonventionen) skyddas den negativa
foreningsratten och stridsatgarder i syftet att tvinga fram ett kollektivavtal
for  arbetsgivaren riskerar  att  strida  mot  denna. En
proportionalitetsbedémning utférs i varje enskilt fall dar vikten av
stridsatgarden vags mot arbetsgivarens intresse av att inte teckna
kollektivavtalet samt de skador som fororsakas av stridsatgarden. Nagra
fullstandigt klara riktlinjer for hur en sadan bedémning skall ga till finns
emellertid inte. | praxis fran AD kan man utlasa en klar restriktivitet rorande
en utveckling av generella principer, vilka skulle kunna inskranka ratten for
arbetsmarknadens parter att tillgripa stridsatgarder vid avsaknad av redan
traffade kollektivavtal.®’

| 42 §, MBL, forsta stycket, faststalls att om arbetsgivaren redan har ingatt
och ar bunden av ett kollektivavtal med en annan fackforening, svensk eller
utlandsk, rader fredsplikt enligt Britannia-principen. I AD 1989 nr 120
uttalade domstolen en skyldighet for fackforeningarna att respektera de
kollektivavtal som arbetsgivaren ingatt med andra organisationer. Detta
innebar att stridsatgarder som utfors i syfte att undantranga eller andra det
forsta avtalet ar olovliga. Det faktum att stridsatgarden kunde ha ett fullt
behorigt fackligt intresse ansags inte kunna tillmétas betydelse.

Den harda kritik som féljde mot domen, framst fran de fackliga
organisationerna, resulterade i att ett tredje stycke fordes in i 42 8§ MBL den
1 juli 1991. Regeln som kallas ”Lex Britannia” innebar att Britannia-
principens tillampningsomrade begransas och endast far anvandas pa
anstallningsforhallanden som MBL:s regler &r direkt tillampliga pa. Enligt
propositionen med forslaget till Lex Britannia uttalas att syftet med Lex
Britannia ar att férhindra social dumpning.*® Med direkt tillamplighet avses
namligen MBL:s territoriella tillamplighet. Sadan anknytning till den
svenska arbetsmarknaden som asyftas saknar normalt utlandska foretag,
vilket resulterar i att de inte omfattas av Britannia-principen. Nar MBL.:s
tillampningsomrade skall bestimmas gors en helhetsbedémning av det
aktuella arbetsforhallandets anknytning till Sverige. Faktorer som
arbetsplatsens geografiska beldgenhet och parternas nationalitet ar av
betydelse samt huruvida arbetet ar mer stadigvarande forlagt till Sverige.
Enligt Lex Britannia skulle det saledes vara tillatet att foreta stridsatgarder
mot ett gastande foretag som saknar viss anknytning till Sverige, &ven om
foretaget redan ar bundet av ett kollektivavtal i hemlandet.”® En stridsatgérd
av detta slag ar giltig har i Sverige &ven om den &r ogiltig enligt utlandsk
ratt (25 a 8).

Lex Britannia &r inte odiskutabelt 6verensstimmande med det forbud mot
diskriminering p& grund av nationalitet, som genomsyrar EG-ratten.’® | en
svensk utredning har det fastslagits att Lex Britannia sannolikt inte strider
mot EG-rétten. | praktiken kommer regeln visserligen att sarbehandla den

% Malmberg, J, a.a., s 13.

% Prop. 1990/91:162, s 7.

% Malmberg, J, a.a., s 17-18.
100 Nystrém, B, a.a., s 130.

30



utlandska arbetsgivaren i forhallande till den svenska, eftersom den senare
genom MBL skyddas mot vissa stridsatgarder om det sedan tidigare finns ett
kollektivavtal. Nagot motsvarande skydd for utlandska arbetsgivare som ar
bundna av ett kollektivavtal finns alltsa inte. Detta torde vid en strikt formell
beddmning innebédra en form av indirekt diskriminering gentemot den
utlandska  arbetsgivaren och  darmed strida mot EG-réttens
diskrimineringsférbud pa grund av nationalitet. | utredningen betonades
emellertid att inskrankningar som syftar till att skydda arbetstagaren genom
att forhindra social dumpning, ar av sadant nationellt allmanintresse som
EG-rétten accepterar. Det uttalades att utlandska foretag inte kan anses
diskriminerande i forhallande till de svenska mot bakgrund av den hdga
tdckningsgrad som svenska kollektivavtal har. En utlandsk foretagare kan
dessutom begéra provning av AD om denne anser att avtalskraven ar for
langtgaende for att rymmas inom syftet; att motverka social dumpning. Mot
bakgrulgij av detta fastslogs att Lex Britannia sannolikt inte strider mot EG-
ratten.

3.3.2.3 Vetoreglernai MBL

Reglerna i 38-40 88 har sitt ursprung i den debatt som var aktuell i mitten av
1970-talet rorande det som brukade bendmnas kringgéende av
arbetstagarbegreppet eller den gra arbetskraften. Vad som asyftades var
problemet med de nya former for avtal om arbetsprestationer vilka blev allt
vanligare istéllet for anstéllningsavtal. Detta var ett resultat av att det blivit
allt kostsammare att ha arbetstagare anstallda. Mangden arbetsgivare som
forsokte kringgd de arbetsrattsliga reglerna och gallande kollektivavtal
tenderade att 0ka. Samtidigt forsokte de undkomma forpliktelser sdsom
skatter och sociala avgifter genom att undvika att anstalla egen personal for
att, istallet for att anstélla egen personal, anlita olika former av juridiska
arrangemang. Starka reaktioner uppkom mot det véxande missbruket av den
principiella avtalsfriheten som syftade till att kringga lagar och avtal. Inom
vissa branscher var problem av detta slag séarskilt utbredda, byggnads- och
anlaggningsindustrin samt varvsindustrin ar nagra exempel. Det vanligaste
problemet var att arbetskraft hyrdes ut i strid mot det forbud som da gallde
mot bedrivande av privat arbetsformedling i forvarvssyfte.'%

Mot bakgrund av att det saledes ansdgs foreligga sarskilda risker vid
inhyrning av arbetskraft, tillerkdandes de fackliga organisationerna i Sverige
genom 38-40 88 ett sarskilt och direkt inflytande 6ver denna typ av beslut,
utan att behdva ga via en domstols prévning. Dessa bestammelser stracker
sig langre an de som annars géller for primar forhandlingsratt. Reglerna tar
sikte pa framtida forhallanden istéllet for att berora redan ingangna avtal och
innebdr en mojlighet for de fackliga organisationerna att med omedelbar
verkan  forhindra en  arbetsgivares  planerade anlitande av

1% Ds 1994:13, a.a., 331f.
192 Bergquist, O, Lunning, L, och Toijer, G, Medbestdmmandelagen — lagtext med
kommentar, andra upplagan, Stockholm 1997, s 383.
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bemanningsforetag.'®® Bestammelserna i MBL 38-40 §§ ar uppbyggda i tva
steg. Forst stadgas en obligatorisk forhandlingsskyldighet for arbetsgivaren
gentemot den fackliga organisationen i 38 8. Den information som
organisationen erhaller vid forhandlingarna skall sedan ligga till grund for
huruvida den fackliga vetoréatten i 39 § skall utévas. Genom forhandlingarna
skall den fackliga organisationen dessutom fa inflytande Over de
forhallanden som ska gélla for entreprenaden eller inhyrningen. %

Forhandlingsskyldigheten enligt 38 § MBL

Forhandlingar som fors i enlighet med 38 § syftar saledes fran
fackféreningens sida framst till att skapa forutsattningar for att en
vetoforklaring med stod av 39 § skall kunna  avges.
Forhandlingsskyldigheten i 38 § forpliktar arbetsgivaren att sjélv ta initiativ
till forhandling med berord arbetstagarorganisation. En forutséttning for att
forhandlingsplikten skall intrada ar att arbetet som skall utféras omfattas av
ett kollektivavtal till vilket arbetsgivaren &r bunden. Det &r dessutom endast
den arbetstagarorganisation med vilken arbetsgivaren  tecknat
kollektivavtalet som &r berattigad till férhandling. Skulle en situation uppsta
dar arbetsgivaren inte ar bunden av nagot kollektivavtal, eller arbetet inte
omfattas av det kollektivavtal arbetsgivaren ar bunden av, intrader saledes
inte nagon forhandlingsplikt enligt 38 § Samma sak galler om
arbetstagarorganisationen  saknar medlemmar p&  arbetsplatsen.'®
Forhandlingsskyldigheten enligt 38 § intréder inte forrén beslut ligger for
handen huruvida en specifik uthyrare skall anlitas. Arbetsgivaren kan
saledes tillgodogdra sig nodvandig utredning for beslutsfattandet innan
arbetstagarorganisationen informeras. Arbetsgivarens forhandlingsplikt
innefattar att under forhandlingen informera arbetstagarorganisationen om
det tilltdnkta arbetet i tillrackligt stor utstrackning for att de skall kunna ta
stallning i frdgan.'® En arbetsgivare som inte uppfyller sin
forhandlingsskyldighet kan forpliktas att betala skadestand till
arbetstagarorganisationen enligt MBL.*

Om en Overenskommelse inte kan traffas mellan parterna i de lokala
forhandlingarna &r arbetsgivaren skyldig att medverka i en central
forhandling pa fackféreningens begaran. Enligt huvudregeln ar det upp till
arbetsgivaren att bestdmma huruvida inhyrningen skall genomforas i de fall
en Gverenskommelse inte kan nas pa vare sig lokal eller central niva. Den
centrala arbetstagarorganisationen har dock mojlighet att lagga in sitt veto
mot uthyrningen med stdd av 39 § (mer om detta nedan).

193 Olauson, E, och Holke, D, a.a., s 249.

1041 0, "Handbok for ordning och reda pa arbetsmarknaden”, november 2004, s 35, finns
tillganglig pa
<http://www.lo.sefhome/lo/home.nsf/unidView/4ABAB4ED7E7978592C1256F38004E5CF8
<

105 Bergquist, O, Lunning, L, och Toijer, G, a.a., s 387.

196 Olauson, E, och Holke, D, a.a., s 249.

197 prop 1990/91:124, s 58.
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| de fall arbetsgivaren under forhandlingarna undanhallit eller givit
bristfallig information av vikt for vetoforklaringen, kan resultatet bli att
arbetstagarorganisationens risk for att bli skadestandsskyldig pa grund av ett
felaktigt veto, minskar.’® Utgangspunkten &r att det skall vara upp till
arbetstagarorganisationen att avgdra var gransen for arbetsgivarens
informationsplikt gar. Bedomningen skall emellertid ske mot bakgrund av
att informationens syfte ar "att skapa forutsattningar for ett andamalsenligt

utnyttjande av vetorattsreglerna”.*®

Undantagen i MBL 38 §

Det finns tre undantag fran arbetsgivarens skyldighet att sjalv ta initiativ till
forhandlingar. Tva av dem &r emellertid inte tillampliga vid uthyrning av
arbetskraft enligt lagen om privat arbetsformedling och uthyrning av
arbetskraft. Det enda undantag som kan bli aktuellt &r saledes situationen
nar den tilltdnkta uthyrningen ’motsvarar vad som tidigare godtagits av
arbetstagarorganisationen” (38 8, andra stycket). FOr att undantaget skall
bli tillampligt kravs ett tidigare godkénnande fran facket av en inhyrning
som motsvarar den tilltdnkta i samtliga vésentliga delar. Detta innebéar att
godkannandet maste ha innefattat inhyrning fran samma bemanningsforetag
och for samma typ av arbete. Galler det inhyrning fran ett nytt
bemanningsforetag eller for nya arbetsuppgifter blir undantaget inte
tillampligt och arbetsgivarens férhandlingsskyldighet intrader saledes.™°
For att det tidigare godtagandet skall fa nagot genomslag i praktiken kravs
att arbetstagarorganisationen utgivit ett verkligt godk&nnande. Om
organisationen exempelvis motsatt sig inhyrning fran det specifika
bemanningsforetaget tidigare utan att utdva sin vetoratt, innebar det inte att
inhyrningen godkénts. Detsamma galler om arbetstagarorganisationen
visserligen givit sitt godkannande en gang men vid ett senare tillfalle tagit
tillbaka det.'*! AD har i praxis varit relativt harda i sin bedémning av vad
som faller inom grénsen for tidigare godk&nnanden. Arbetsgivaren befrias
inte heller fran sin forhandlingsplikt i det fallet att arbetstagarorganisationen
begéar forhandling innan beslutet fattats. Detta maste dock ske innan ett
civilrattsligt bindande avtal ingétts (jfr AD 1978 nr 72).1*2

Forhandlingar som halls angaende lampligheten i att arbetsgivaren hyr in
arbetskraft istallet for att anvénda sig av sina egna arbetstagare till att utfora
arbetet, skall i vissa fall ske med beaktande av reglerna i 11 och 12 88
MBL.™ | de fall arbetsgivaren kan visa att det foreligger synnerliga skél
for denne att fatta och verkstalla beslut innan forhandlingsskyldigheten har
fullgjorts, finns majlighet att franga den skyldigheten med stod av 38 §
tredje stycket. For att synnerliga skal skall foreligga fordras att det finns

1% Olauson, E, och Holke, D, a.a., s 250.

109 prop. 1990/91:124.

110 Undantaget har provats i AD 1978 nr 79, AD 1979 nr 71 och nr 129, AD 1987 nr 68
samt AD 1991 nr 137. Dessa gallde visserligen entreprenader men ar tillampliga dven pa
uthyrning av arbetskraft.

111 Bergquist, O, Lunning, L, och Toijer, G, a.a., s 393.

12 Olauson, E, och Holke, D, a.a., s 250 f.

113 Olauson, E, och Holke, D, a.a., s 249.
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tvingande ekonomiska skal som oméjliggér forhandling.*** Om det ror sig
om undantagsfallet i 38 § och arbetstagarorganisationen dérfor har begart
forhandling, har arbetsgivaren réatt att ta beslut utan forhandling endast om
sarskilda skal foreligger.™> Denna undantagsgrund prévades i AD 1978 nr
45 dar ett industriféretag hade befunnit sig i1 tidsnéd med vissa
ombyggnadsarbeten. Lokal férhandling hade hallits rérande inhyrning av en
entreprenad men trots att central férhandling var pakallad pabérjades
arbetet. Det avgtrande for domstolen blev att avgdéra vad som var orsaken
till att foretaget hamnat i tidsnod. Forseningen berodde inte pa bristfallig
planering av beslutsfattandet utan grundade sig pa att vissa arbetsmoment av
teknisk art hade blivit forbisedda pa grund av bristande kompetens.
Arbetsdomstolen bedémde att undantagsregeln skulle fa tillampas da de inte
ansag att forbiseendet skulle ligga foretaget till last. Paborjandet av
ombyggnaden ansags dessutom forsvarbart mot bakgrund av den mycket
betydande ekonomiska skada som foretaget annars skulle ha lidit.**®

Vetorétten enligt 39 §

| 39 § anges de former och forutséttningar som maste foreligga for att den
fackliga vetoratten skall fa utdvas och vilka rattsverkningar som foljer nar
vetoratten utnyttjats.**’ Innan vetoratten kan utdvas maste férhandlingar ha
genomforts i enlighet med 38 8. Det fall att arbetsgivaren inte har fullgjort
sin forhandlingsskyldighet enligt 38 § ger saledes inte den fackliga
organisationen ratt att utbva sitt veto, istdllet intrdder en
skadestandsskyldighet for arbetsgivaren. Om en sadan situation skulle
uppsta kan en skarpning av arbetsgivarens skadestandsansvar bli aktuell.
Om synnerliga skal av den karaktdr som undanr@jer arbetsgivarens
forhandlingsskyldighet enligt 38 §, tredje stycket, har forelegat vid
beslutsfattandet, maste en facklig forhandlingsframstéllan ha gjorts innan
avtalets ingaende. Om sa inte ar fallet forlorar den fackliga organisationen
méjligheten att utdva sin vetoratt.*®

For att den fackliga vetoratten skall fa begagnas forutsétts antingen att det
kan antas att atgarden medfor ett asidosattande av lag eller kollektivavtal
som galler for arbetet i fraga eller att atgarden strider mot vad som &r
allmant godtaget inom avtalsomradet mellan parterna.’*® Det kollektivavtal
som avses ar det som &r tillampligt vid arbetets utférande. Det faktum att
den fackliga organisationen anser att arbetsgivarens beslut &r olampligt i
storsta allménhet foranleder inte en ratt fOr organisationen att utdva sin
vetoratt.*?® | forarbetena till lagen ges exempel pa nar en &tgard kan antas
strida mot nagon av grunderna som féranleder facklig vetoratt:

14 AD 2004 nr 6.

15 Olauson, E och Holke, D, a.a., s 254.

116 Bergquist, O, Lunning, L, och Toijer, G, a.a., s 395.
17 Bergquist, O, Lunning, L, och Toijer, G, a.a., s 407.
118 Bergquist, O, Lunning, L, och Toijer, G, a.a., s 401.
19 Olauson, E, och Holke, D, a.a., s 253 f.

120 Bergquist, O, Lunning, L, och Toijer, G, a.a., s 402.
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Den forsta grunden, att atgarden medfor ett asidosattande av lag eller
kollektivavtal for arbetet kan intraffa om det ar kant for arbetstagarsidan att
bemanningsforetaget regelmassigt asidosatter sina arbetstagares lagstadgade
rattigheter. Det behdver inte nddvandigtvis ha varit arbetsgivarens priméra
syfte att kringga lag eller avtal for att den fackliga vetoratten skall trada in.
Det faktum att atgarden rent faktiskt resulterar i ett asidosattande av lag eller
kollektivavtal kan vara tillrackligt."?

Nar det géller den andra grunden, att atgarden skulle strida mot vad som &r
allmant godtaget inom avtalsomradet mellan parterna, torde den vanligtvis
sammanfalla med de tidigare berérda grunderna. Om en atgard inte
accepteras av arbetsmarknadsparterna inom branschen eller pa annat satt
bryter mot rattslig sedvanja, anses det som icke allmant godtaget inom
branschen. For denna grund ar saledes bedémningen av atgarderna inte
permanent, vilket innebar att nagot som tidigare bedomts som allmant
godtaget nu kan ha forlorat sin karaktar.*?* Det finns endast ett rattsfall dar
denna grund har provats och da avvisades den mot bakgrund av att den
fackliga organisationen inte ansags ha styrkt grunden.*?

Om den fackliga organisationen véljer att lagga sitt veto forbjuds darmed
arbetsgivaren att hyra in arbetskraft fran det aktuella bemanningsféretaget.
Om arbetsgivaren bryter mot férbudet blir denne forpliktad att utge
skadestand till arbetstagarorganisationen. Det har i forarbetena poéangterats
att det ar av storsta vikt att forbudet respekteras da den fackliga vetorattens
kdrna utgors av detta. For att det skall fa genomslag i praktiken bor det
darfor avspeglas i storleken pa det skadestand som arbetsgivaren kan bli
tvungen att betala. Anledningen till detta ar att det inte skall I6na sig for
arbetsgivaren att vélja att ta risken att bli skadestandsskyldig genom att
ignorera fackforeningens  veto.'** Det 4 viktigt att den
arbetstagarorganisation som dmnar utéva sin vetoratt uttryckligen forklarar
att den avlagger en vetoforklaring. Nagot krav pa skriftlig dokumentation
kravs visserligen inte men det torde ligga i arbetstagarsidans intresse att
gora det s klart som mojligt, d bevisbordan &r deras i handelse av tvist.'?
Det ar darefter upp till arbetsgivaren att bestamma hur denne stéller sig till
forbudet. De alternativ som arbetsgivaren har ar antingen att acceptera
forbudet eller, om denne anser att beslutet saknar legal grund, pakalla en
rattslig provning av vetofragan samt yrka om en interimistisk prévning.'?®

I AD 1978 nr 114 provades huruvida AD kunde, genom ett interimistiskt
forordnande, aldgga en arbetsgivare att avbryta en pagdende entreprenad
som paborjats trots avlagt veto. Domstolen fastslog att MBL saknar
bestammelser som stodjer ett ogiltigférklarande av det slaget, vilket innebar

2L AD 1980 nr 24 och AD 1982 nr 104.

122 Bergquist, O, Lunning, L, och Toijer, G, a.a., s 403.
123 AD 1978 nr 109.

124 prop. 1975/76:105.

125 Bergquist, O, Lunning, L, och Toijer, G, a.a., s 404.
126 Bergquist, O, Lunning, L, och Toijer, G, a.a., s 401.

35



att skadestand ar den enda sanktion som foljer for arbetsgivaren av brott mot
398.

Arbetsdomstolen har endast vid ett tillfalle kommit fram till att en grund for
vetoratt foreldg och det var i AD 1979 nr 31. Det var den forsta av
vetogrunderna som prdévades och domstolen faststéllde att det inte réckte
med l6sa antaganden for att uthyrningen skulle bedémas som lagstridig. |
det specifika fallet ansdgs dock utredningen vara tillracklig. Den fackliga
organisationen &r inte nddgad att bevisa att inhyrningen med sékerhet
kommer att leda till att lag eller avtal asidosatts, utan det racker med att det
efter en bedémning kan goras sannolikt.

| forarbetena till Arbetsformedlingslagen poédngteras att de fackliga
organisationerna haft praktiska svarigheter att, med stod av 38-40 §§ MBL,
motverka missbruk i samband med in- och uthyrning av arbetskraft pa ett
effektivt satt. | den situation da en fackforening misstanker att en
arbetsformedlings verksamhet &r olaglig, krdvs dels att ett omfattande
utredningsarbete utfors, dels att en rattslig bedémning gors som inte sallan
ar mycket komplicerad. Dessutom &r det formodligen vanligt
forekommande med ett uttryckligt eller tyst samtycke fran den lokala
fackforeningens sida till arbetsgivaren ndr denne behodver losa tillféalligt
uppkomna situationer med hjalp av inhyrd arbetskraft.**’

Det ar visserligen ovanligt att fackféreningarna anvander sig av sin vetorétt
enligt 39 § MBL i praktiken men den tillampas anda indirekt som ett
patryckningsmedel.*?® Fackforeningen kan exempelvis i forebyggande syfte
stélla villkor for inhyrningen innefattande att denna inte skall strida mot
svensk lag eller kollektivavtal. Orimliga krav fran fackforeningens sida, som
att arbetsgivaren endast far anlita organisationens egna medlemmar for det
aktuella arbetet, godtas emellertid inte.*?

Aven om arbetsgivarens forhandlingsplikt i praktiken séllan resulterar i att
fackforeningen utGvar sin vetoréatt, ger den foreningen information om vad
som ar pa gang och mojliggor for dem att paverka arbetsgivarens beslut. En
av orsakerna till organisationernas forsiktighet &r formodligen de
konsekvenser som ett felaktigt veto kan fa. Om organisationen har eller
uppenbarligen borde ha insett att vetot saknar grund, riskerar den dels att bli
skadestandsskyldig gentemot arbetsgivaren samt att den senare kan bortse
fran vetot. Det bor poangteras att den fackliga vetoréatten inte innebar en réatt
att forhindra inhyrningen som sadan, utan endast om det finns anledning att
misstanka att verksamheten ar olaglig. Vetoratten har varit bade
omdiskuterad och kritiserad och 1991 togs den bort av den da borgerliga
regeringen for att aterinféras 1994 nar den nya socialdemokratiska
regeringen kom till makten. Det har ifragasatts om vetoratten strider mot
EG-rattens regler om icke-diskriminering. Vetordtten har framfor allt
ifrdgasatts med hansyn till den arbetsgivare som inte far fackforeningens

127 prop. 1990/91:124, s 17.
128 Kendel, Magnus, intervju i Stockholm, 2005-01-27.
129 Olauson, E, och Holke, D, a.a., s 253 f.
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godkannande till uthyrningen, vilken helt saknar mojlighet att 6verklaga
beslutet.**

Saknat fog enligt 40 §

Mot bakgrund av att det ofta ar svarbedomt huruvida den fackliga
organisationen har objektiv grund for sin vetorétt, har denna i forarbetena
givits en relativt bred marginal for sin beddmning. Detta har resulterat i att
det uppstalls ett krav i 40 § pa att arbetstagarorganisationen skall ha saknat
fog for sin beddmning, for att rattsverkningarna av vetoforklaringen skall
utebli. Om arbetstagarorganisationen exempelvis har eller borde ha insett att
vetordtten saknade objektiv grund, torde rattsverkningarna utebli for
arbetsgivaren. Losa antaganden fran arbetstagarsidan ar inte tillrackligt som
grund, de maste kunna visa pa positiva omstandigheter som talar for deras
standpunkt. Om det framgar att arbetstagarorganisationen utnyttjat sin
vetoratt i felaktigt syfte, har arbetsgivaren ratt att ignorera forbudet utan att
drabbas av skadestandspaféljd. Den bedémningen gor emellertid
arbetsgivaren sjalv under skadestandsrisk. Det finns ocksa en mojlighet att
fora en faststallelsetalan vid domstol. Domstolen kan i det fallet meddela ett
interimistiskt beslut i fragan med stod av 69 § MBL, vilket i sin tur kan leda
till att vetoratten havs samt att arbetstagarorganisationen alaggs att utge
skadestand. ™"

AD har i ett antal domar berért fraigan om vetots giltighet.”*> Domstolen
fastslog visserligen i samtliga av dessa rattsfall att vetot saknade verkan men
att nagon skadestandsskyldighet inte tillfaller arbetstagarorganisationen da
de har haft fog for sin bedémning.**®

130 Nystrom, B, “Temporary Agency Work and the information society”, i Bulletin of
Comparative Labour Relations, 50, Kluwer 2004, s 198.

131 Bergquist, O, Lunning, L, och Toijer, G, a.a., s 408f.

132 AD 1980 nr 24, AD 1982 nr 104 och 134, AD 1984 nr 110 och AD 1987 nr 154.
133 Bergquist, O, Lunning, L, och Toijer, G, a.a., s 410.
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Sammanfattning

- En arbetsgivare fran ett lagloneland som utstationerar sina arbetstagare i ett
hdgloneland och tillampar 16ne- och anstéllningsvillkor som Kklart
understiger den normala nivan i vardlandet, far en konkurrensfordel
gentemot sina konkurrenter. Detta &r ett exempel pa "social dumpning”.

- Utstationeringsdirektivets framsta syfte &r att motverka social dumpning
och i medlemslédnderna har lagstiftning om minimiloner inforts i samma
syfte. | den svenska Utstationeringslagen finns dock inga bestdmmelser om
minimilon, detta har istallet 6verlamnats at arbetsmarknadens parter att
hantera genom tecknande av kollektivavtal.

Med stod av 42 §, tredje stycket, MBL, "Lex Britannia”, far stridsatgarder
vidtas mot foretag som redan &r bundna av ett kollektivavtal, under
forutsattning att MBL:s regler inte ar direkt tillampliga pa foretaget. Detta &r
ofta situationen for utlandska foretag, da de normalt saknar den territoriella
anknytning som kravs.

Genom 38 § MBL forpliktas arbetsgivaren att férhandla med
fackféreningen innan ett bemanningsforetag anlitas. Om fackforeningen inte
godkanner inhyrningen har denna mojlighet att utdva sin vetoratt med stod
av 39 § MBL.
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4 EU:s utvidgning

| december 2002 vid EU-toppmotet i Kopenhamn stod det klart att EU
skulle fa tio nya medlemmar fran och med den 1 maj 2004. Det totala
antalet medlemsstater idag ar saledes 25 stycken. Den skillnad som rader
rérande den arbetsrattsliga skyddslagstiftningen i de nya medlemslanderna
jamfort med 6vriga medlemsstater, har givit upphov till en del tankar och
funderingar kring dess betydelse for framtidens arbetsmarknad, saval pa
nationell som EG-réttslig niva. | detta kapitel kommer jag kort att redogora
for utvidgningen samt den diskussion som forts kring ett inférande av
overgangsregler. Jag kommer aven att namna de forandringar som hittills
kunnat redovisas for den svenska arbetsmarknaden.

4.1 De nya medlemsstaterna

De nya medlemmarna &r de baltiska staterna Estland, Lettland och Litauen
samt Polen, Tjeckien, Slovakien, Slovenien, Ungern, Cypern och Malta. En
statistisk jamforelse har gjorts av LO dar Sveriges arbetskraftskostnader
(inkluderat bruttolon och sociala avgifter) far motsvara 100%. | Polen ligger
arbetskraftskostnaderna pa mindre an 25 % jamfort med de svenska, medan
Ungern och Tjeckien ligger annu lagre; knappt 20 %. Den estniska
arbetskraften kostar endast 15 % av den svenska. Grekland ligger langt Gver
de andra men nér &nda inte upp till en niva hogre an 40 %."**

Europeiska radet har satt upp som mal att Ruméanien och Bulgarien skall
kunna bli medlemmar i unionen innan 2007 ar slut. Infér EU-toppmotet i
december 2004 provades pa nytt om medlemskapsforhandlingar skall
inledas med Turkiet men &n s& lange anses inte Turkiet helt infria de
politiska krav som stalls for ett medlemskap. Den darefter narmast liggande
kretsen av lander som aspirerar pa EU-medlemskap &r staterna pa Vastra
Balkan. Kommissionen lade i mars 2003 fram ett meddelande om en ny ram
for forbindelser med grannlanderna i Oster och sdder. Syftet med denna
grannskapspolitik &r att skapa en ram for forbindelserna mellan ett utvidgat
EU och grannlander som for narvarande inte bedoms ha nagra
anslutningsmajligheter som till exempel Ryssland, Moldavien, Ukraina och
Vitryssland samt de sydkaukasiska staterna. Som grannstater betraktas
ocksa de tio landerna runt Medelhavet fran Marocko i vaster till Syrien i
Oster. Kommissionen har haft till uppgift under 2004 att presentera forslag
till differentierade handlingsplaner for att forverkliga projektet.™*

134Undersdkningen gjordes ar 2000 och de lander som ej omnamns i texten finns inte
representerade i undersokningen. enast besokt 2005-03-22. finns tillganglig pa
<http://www.lo.se/lhome/lo/home.nsf/unidView/58EDB16026083BD3C1256E930047F21B
I$file/europafaktaisiffror_edlingsdiagram2003.pdf<, senast besdkt 2005-03-22.

135 Allgard, Olof och Norberg, Sven, EU och EG-rétten — En handbok och larobok om EU
och i EG-ratt, 4e upplagan, s 41f.
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4.1.1 Overgangsregler

Utgangspunkten &r att de nya medlemslandernas medborgare fran och med
den 1 maj 2004, anslutningsdagen, ar likstallda dvriga unionsmedborgare.
Detta innebdr att samtliga av de EG- rattigheter som Ovriga
unionsmedborgare har &ven skall tillerkdnnas de nya. Genom en
éverenskommelse mellan EU och atta av de nya medlemsstaterna (samtliga
utom Malta och Cypern) tillats medlemslanderna, under en 6vergangsperiod
pa sju ar, tillampa nationell lagstiftning och bilaterala avtal istallet for vissa
delar av EG-rétten. | och med detta accepteras en viss begransning av de nya
medlemslandernas tilltrade till Ovriga medlemslanders arbetsmarknad.
Dessa Overgangsbestammelser &r intagna i anslutningsfordraget och
mojliggor for medlemslanderna att inféra sarregleringar for de nya staterna i
nationella lagstiftningen och bilaterala avtal. I anslutningsfordraget finns
dock en uttrycklig bestdimmelse som stadgar att tjanster som omfattas av
utstationeringsdirektivets  tillamplighet inte  skall —omfattas av
overgangshestammelserna, vilket innebar att sadana regler aldrig varit
aktuella fér bemanningsbranschen.*®

Den 11 mars 2004 6verlamnade regeringen, genom UD, en skrivelse dar de
foresprakade att sarskilda regler skall galla under en 6vergangsperiod for
arbetstagare fran de nya medlemsstaterna.™>’ Mot bakgrund av att oenighet
radde rorande utformningen av reglerna inférdes dock, i motsats till
regeringens forslag, inga 6vergangsregler infor utvidgningen.'® Darmed var
Sverige ensamt bland medlemslédnderna om att inte utnyttja mojligheten att
gora undantag fran EG-ratten.

4.1.2 Utvecklingen i Sverige

Under det forsta aret efter EU:s utvidgning, 2004, inkom 4363 ansokningar
om uppehallstillstand pa grund av arbete, till det svenska Migrationsverket.
Detta innebar en 6kning med 105 % (!) (2239 ansokningar) fran 2003 da
2124 ansokningar inkom. Polen ar det land som star for en klar majoritet av
ansokningarna, 2602 stycken. 708 av ansokningarna kom fran Litauen, 358
fran Estland samt 289 fran Lettland. 74 slovaker och 18 slovener ansokte
dessutom om uppehallstillstand for arbete. Fran Cypern och Malta inkom tre
respektive en ansokning. Av de som ansokte erholl ungefar 90 % tillstand
under 2004,

| UtIL*° stadgas de grundlaggande rattigheterna for utlanningar att resa in,
vistas och arbeta i Sverige. For att en EU/EES-medborgare skall fa arbeta i

136 SKR 2003/04:119, Sarskilda regler under en évergéngsperiod for arbetstagare frén nya
medlemsstater enligt anslutningsfordraget, s 7.

37 SKR 2003/04:119.

138 Ahlberg, K, "Inga 6vergéngsregler fér nya EU-medborgare men béttre mojligheter att
Overvaka kollektivavtalen”, i EU & Arbetsratt, nr 2, 2004.

139 <http://www.migrationsverket.se/, senast besékt 2005-03-14. (Ansékningarna géller
endast sadana tillstand som avser en period pa langre &n tre manader).

M0 Utlanningslagen (1989:529).
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Sverige racker det till att borja med att personen kan visa ett giltigt pass eller
id-kort dar dennes medborgarskap framgar.*** Om personen sedan &énskar
stanna langre tid an tre manader kravs uppehdllstillstdnd.*** For att ett
sadant skall utges forutsatts att den sokande kan uppvisa ett skriftligt
anstéllningsbevis innefattande anstéllningstid och anstallningsform. Normalt
ges uppehallstillstand for fem ar i taget men vid anstéllningar pd mindre &n
ett & ges det endast for den avtalade anstillningstiden.'®
Uppehallstillstdndet behover inte ha beviljats innan inresan till Sverige utan
det réacker med att ordna med det efter ankomst. Om ansokan gors i Sverige
ar det till Migrationsverket som den skall lamnas och om det sker innan
inresa, till en svensk ambassad respektive svenskt konsulat.*** Om personen
som arbetar har ar bosatt i ett annat EU/EES-land och atervander dit minst
en gang i veckan, stélls inget krav pa uppehélistillstand.**®

Sammanfattning

- Majoriteten av de nya medlemsstaterna ar 6verens med EU om att deras
tilltrade till 6vriga medlemslanders arbetsmarknad far begrénsas under en
overgangsperiod pa sju ar. Sverige har valt att inte inféra nagra sadana
regler. Overgangshestammelserna omfattar emellertid inte de situationer
som omfattas av Utstationeringsdirektivet.

- Ansokningarna till Migrationsverket om uppehallstillstand pa grund av
arbete har mer an fordubblats sedan utvidgningen under 2004.

MLULIL, 1 kap, 2 § eller 6 §.
2 UtIL, 1 kap, 4 8.

143 UtIF, 3 kap, 5a8.

144 UtIF, 3 kap, 78.

Y5 UtIF, 3 kap, 2a8.
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5 Bemanningsbranschens framtid

Bemanningsbranschens utveckling mojliggér fler arbetstillfallen och
flexiblare arbetsformer, vilket innebar stérre moéjligheter samtidigt som det
stalls storre krav bade pa arbetsmarknadens parter och pa samhallet i stort.
Syftet med detta kapitel ar att kartlagga den situation som galler for
bemanningsbranschen idag, pa EG-réttslig och nationell niva. Genom att
redogora for de forberedande insatser som genomforts pa senare tid, framst
mot bakgrund av EU:s utvidgning, amnar jag lagga grunden for en
framtidsanalys av bemanningsforetag som verkar i Sverige.

5.1 Utvecklingen inom EU

En nyligen genomférd undersokning av  bemanningsféretagens
internationella forbund (CIETT), visar pa att det skett en stadig tillvaxt av
uthyrning av arbetskraft i Europa under de senaste tio aren.
Uppskattningsvis ror det sig om en tioprocentig 6kning varje ar mellan 1991
och 1998 men anstallningsformen utgjorde fortfarande endast 1,4 % (ca 2,1
miljoner personer) av den totala sysselsattningen i Europa 1998. Den
utveckling som har skett av uthyrning av arbetskraft yttrar sig mycket olikt
inom medlemsstaterna. Omkring 80 % (ca 1,68 miljoner personer) av den
uthyrda arbetskraften var 1999 sysselsatt i fyra av medlemsstaterna:
Storbritannien, Frankrike, Tyskland och Nederldénderna. Om man ser till
anstallningsformens andel av landernas totala sysselsattning ligger
Nederlanderna hogst med sina 4,0 % medan Sverige kommer relativt langt
ned pa listan med sina 0,8 %. Lagst ligger ltalien pa 0,2 %.4°

EU uppmanas genom Lissabonstrategin att skapa fler arbetstillfallen av
battre kvalitet. Uthyrning av arbetskraft befinner sig i skarningspunkten for
dessa krav. Anstallningsformen maéjliggor a ena sidan en utokning av antalet
arbetstillfallen inom unionen, samtidigt som den anpassar sig till de 6kade
krav som stalls pé flexibilitet och smidighet pa dagens arbetsmarknad. A
andra sidan kravs att den uppfyller kravet pa god kvalitet for arbetstagarna
och de arbetssokande trots anstéllningsformens tillfalliga karaktar. For att
arbetskvaliteten for de uthyrda arbetstagarna skall kunna métas kravs att de
jamférs med de arbetstagare i kundforetaget som utfor liknande
arbetsuppgifter. De mest vasentliga kvalitetsskillnaderna i dessa jamforelser
har forefallit vara relaterade till I6nerna. Det finns uppgifter som visar pa en
lagre genomsnittlig 16n for inhyrd arbetskraft men det saknas uppgifter som
visar pa ett klart samband mellan den inhyrda arbetskraftens I6ner och de
som de fasta anstallda erhéller.*"’

146 K ommissionens férslag till Europaparlamentet och radets direktiv om arbetsvillkor for
personal som hyrs ut av bemanningsféretag, 2002/0072 (COD), (nedan: Férslag till
Bemanningsdirektiv)

s 2f.

17 Férslag till Bemanningsdirektiv, s 6.
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5.1.1 Regelverken inom medlemsstaterna

Det som gemensamt kannetecknar uthyrning av arbetskraft inom unionen ér,
som tidigare namnts, att det foreligger en ”triangelrelation” mellan
bemanningsforetaget, arbetstagaren och kundféretaget. Vid en jadmforelse
medlemsstaterna emellan foreligger dock avsevérda skillnader rérande den
rattsliga situationen. Vissa lander har ett vél utarbetat regelverk for
bemanningsforetagens verksamhet medan andra lander &r mer flexibla i sin
reglering. Det gar att urskilja tre huvudkategorier av regelverk bland

medlemsstaterna:

148

Den forsta kategorin innefattar de stater som saknar en definition for
arbetskraftsuthyrning alternativt har en specifik reglering som é&r
mycket begransad. Exempel pa lander inom denna kategori ar
Danmark, Finland, Irland samt Storbritannien.

Inom denna kategori finner man de stater vars definition och
reglering av uthyrning frdmst avser relationen mellan
bemanningsforetaget, kundforetaget och arbetstagaren
(triangelrelationen). Sverige innefattas i denna kategori tillsammans
med Luxemburg, Nederlanderna, Spanien, Tyskland samt Osterrike.
I den sista kategorin har staterna en definition och reglering av
uthyrningen som omfattar  dels relationen mellan
bemanningsforetaget, kundféretaget och arbetstagaren och dels den
uthyrda personalens rattsliga stallning. Belgien, Frankrike, Italien
och Portugal hér till denna kategori.

Trots de markanta skillnaderna i staternas regelverk gar det att urskilja vissa
gemensamma drag rorande den  egentliga  regleringen av

anstallningsvillkoren. Nedan féljer ett urva

|:149

| de flesta stater &r det bemanningsforetaget som anses vara
arbetsgivare for den uthyrda personalen, vilken saledes ar
arbetstagare. Storbritannien och Irland &r dock undantag.

Att bemanningsforetagen ses som arbetsgivare medfor som
utgangspunkt att de ar bundna av de forpliktelser som foljer av detta.
Inte séllan delas dock ansvaret med kundféretagen, i och med den
triangelrelation som uppstar, vilka ibland innehar betalningsansvaret
for 16ner och sociala avgifter samt &r forpliktade att tillampa
arbetsmiljoreglerna. Nar en uthyrd arbetstagare vill ta tillvara sina
kollektiva rattigheter &r det i regel gentemot bemanningsforetaget
som detta gors. | Frankrike, Nederlanderna och Osterrike finns dock
vissa mojligheter for arbetstagaren att tillvarata sina rattigheter
gentemot bade bemanningsforetaget och kundforetaget.

Det vanligast forekommande &r att personalen inom
bemanningsforetagen ar anstallda pa viss tid. Har utgoér dock Sverige

18 Férslag till Bemanningsdirektiv, s 4.
9 Férslag till Bemanningsdirektiv, s 4.
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tillsammans med Tyskland ett undantag da tillsvidareanstallning ar
en huvudregel. | Italien och Nederlanderna kan visstidsanstallningen
omvandlas till tillsvidareanstallning om vissa krav ar uppfyllda. N&r
en nederlandsk arbetstagare varit uthyrd i mer dn 18 manader
betraktas  anstéllningsavtalet som en tillsvidareanstéalining.
Detsamma  galler ndar  arbetstagarens  anstallning  hos
bemanningsforetaget varat i mer an 36 manader.

e | de flesta stater aterfinns ofta en regel i lagstiftningen eller
kollektivavtalen som hindrar arbetsgivaren fran att ersatta en
strejkande arbetstagare med en inhyrd. Utgangspunkten i Sverige ar
att sa kallat strejkbryteri ar tillatet. | kollektivavtalet mellan
Bemanningsforetagen och LO finns emellertid en bestdammelse om
neutralitet vid konflikter, vilket innebéar att en arbetstagare inte far
utfora arbete hos en arbetsgivare som ar foremal for fackliga
stridsatgarder (17 8).

5.1.2 Forslag till Bemanningsdirektiv

Kommissionen har tillsammans med Europeiska radet férordnat att unionen
maste anvanda sig av samtliga verktyg som finns tillgangliga for att
”stimulera skapandet av arbetstillfdllen av god kvalitet, diversifiera
anstallningsformerna och férena flexibilitet med trygghet”.™™® | syfte att
uppnd detta mal, paborjades forhandlingar i juni 2000 mellan
arbetsmarknadens parter pa internationell niva rorande arbetskraft inom
unionen som hyrs ut av bemanningsféretag. Nar dessa forhandlingar
strandade i maj 2001 bestdmdes att en ram skulle utarbetas istéllet, liknande
den som redan géllde for viss- och deltidsarbete. Bakgrunden till att
kommissionen ville l4gga fram detta forslag, trots tidigare misslyckade
forhandlingsforsok, var att de konstaterat att parterna hade manga
gemensamma standpunkter och i sjalva verket inte varit langt ifran ett
overenskommande. Parternas synpunkter skilde sig markant at bade rérande
direktivets utformning samt vilken niva som regleringen skulle laggas pa.
Majoriteten hade dock en gemensam 6nskan om att utforma och genomféra
gemensamma principer, vilket bland annat skulle ske genom kollektivavtal.

I motiveringen till forslaget menar man att tvisten mellan parterna bottnar i
en oenighet kring inneborden av begreppet “jamforbar arbetstagare”. Fran
arbetstagarsidans hall vill man att denna skall motsvaras av en arbetstagare i
kundforetaget som utfor samma eller liknande arbete. Arbetsgivarnas
representanter menar pa att det i vissa situationer inte ar rimligt att jamfora
med en arbetstagare i kundforetaget. De situationer som asyftas uppstar i de
lander (t ex Sverige) dar den uthyrda arbetstagaren betraktas som
tillsvidareanstalld i bemanningsforetaget och dar de erhaller 16n aven i
avsaknad av uppdrag fran kundforetagen. Detta &r en sa pass grundlaggande
oenighet att problemet &r allt annat an lattlost. Parternas positioner har
emellertid tveklost mjukats upp i jamforelse med nar forhandlingarna

130 Férslag till Bemanningsdirektiv, s 2.
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borjade och parterna har kunnat komma fram till liknande
stallningstaganden pa ett flertal punkter. Det ar ocksa framst pa dessa som
direktivforslaget grundar sig pa. Bemanningsbranschens internationella
arbetstagarorganisation, Uni-Europa, och arbetsgivarorganisationen Euro-
Ciett har i ett gemensamt uttalande den 8 oktober 2001 klargjort for hur de
uppfattade det kommande direktivets syfte och innehall.

Direktivforslagets syfte har varit att precisera de villkor som galler for
uthyrning av arbetskraft pad nationell niva. Samtidigt skall direktivet
komplettera de bestammelser som redan géller for uthyrning av arbetskraft
over granserna. Det poangteras att det ar logiskt att pa en verklig inre
marknad tillnarma redan befintliga bestammelser pa uthyrning av arbetskraft
genom bemanningsforetag, oberoende av om det & pa nationell eller
transnationell niva. | och med att direktivforslaget i forsta hand &r avsett att
befasta och starka den goda praxis som redan finns i flera medlemsstater, ar
dess ram flexibelt uppbyggd. Utstationeringsdirektivet dger foretrade
framfor detta forslag till direktiv, vilket innebar att de mdjligheter till
undantag som givits i det tidigare kommer att kvarsta.

Kommissionen podangterar att det finns flera bakomliggande skal som
motiverar behovet av en gemenskapsatgard. Forst och framst ar det
principen om icke-diskriminering av inhyrda arbetstagare i forhallande till
jamforbara arbetstagare i kundféretaget som vid tiden for forslagets
utformande redan tillampades i nio medlemsstater. Mot bakgrund av detta
ansags det nodvandigt med en utvidgning av principen pa gemenskapsniva,
varfor en ram har framstéllts i direktivet for utvecklingen av arbete inom
bemanningsbranschen. Minimirattigheter for de uthyrda arbetstagarna skall
dessutom garanteras i forhoppning att forbattra branschens anseende och
darmed gora den mer attraktiv. Detta kommer i sin tur leda till storre
valmojligheter for kundféretagen i och med att fler bemanningsforetag
kommer vilja etablera sig i branschen. Kommissionen menar dérmed att
forslaget banar vag for ett nytt uppsving for bemanningsbranschen samt
medverkar till att dess sysselsattningspotential kan utnyttjas till fullo.

Ytterligare skal for ett atgardande pa gemenskapsniva, ar de restriktioner
eller begransningar for anlitande av uthyrd arbetskraft som nu saknar grund
och som darfor skall undanrojas. Annu ett skl ar att de direktiv som redan
finns pd omradet — 91/383/EEG, 97/81/EG och 1997/70/EG - ar i starkt
behov av en komplettering. Det slutliga skalet som foranleder ett behov av
en gemenskapsatgard ar att en sadan resulterar i ett tillgodoseende av de
onskemal som arbetsmarknadens parter lamnat. Dessa har i ett gemensamt
uttalande den 8 oktober 2001 uttryckt en vilja om ett gemenskapsdirektiv pa
omradet. Bemanningsforetagens organisation (CIETT) har framstéllt en
onskan om ett direktiv pd omradet for att skapa en rattvis balans mellan
skyddet for arbetstagaren och skapandet av arbetstillfallen.

| direktivforslaget foreskrivs att den uthyrda arbetstagaren inte far behandlas

mindre formanligt an en jamforbar arbetstagare med avseende pa
grundlaggande arbetsvillkor. ”Jamforbar arbetstagare” definieras i artikel 3
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punkt 1 b som en arbetstagare i kundforetaget som utfor ett identiskt eller
liknande arbete. | forslaget ges dock utrymme for medlemsstaterna att infora
en begransning fran huvudregeln under férutséttning att sarbehandlingen
kan motiveras med objektiva skal. Denna situation uppstar nar den uthyrda
arbetstagaren i normala fall kan anses befinna sig i samma situation som en
arbetstagare i kundforetaget men pa grund av faktiska omstandigheter inte
gor det i det specifika fallet. Utdver denna begrénsning finns det mojlighet
att pa nationell nivd gora ytterligare avsteg fran principen om icke-
diskriminering. Detta ar fallet ndr arbetstagaren ar tillsvidareanstélld hos
bemanningsforetaget och erhaller 16n darifran dven mellan uppdragen. Mot
bakgrund av det extra skydd som detta innebar for den anstillde anses
méjlighet till undantag vara beréttigat.*>*

5.2 Utvecklingen i Sverige

Vid en internationell jamforelse &r den svenska bemanningsbranschen ung
och relativt liten. Utldndska arbetsgivare som stationerar sina arbetstagare i
Sverige har hittills inte utgjort ndgot egentligt problem pa den svenska
arbetsmarknaden. EU:s utvidgning har emellertid givit upphov till tankar
och funderingar kring dess eventuella framtida betydelse for de svenska
arbetstagarna.  Forberedande  atgarder har  vidtagits saval av
arbetsmarknadens parter som av riksdag och regering.

5.2.1 Ordning och reda

"En av fackforeningsrorelsens viktigaste uppgift ar att astadkomma ordning
och reda pa arbetsmarknaden. Arbetstagare ska inte tvingas att konkurrera
med varandra om léner och anstéllningsvillkor.”**? Med dessa ord inleder
LO i sin handbok fér ordning och reda pa arbetsmarknaden. EU:s
utvidgning kommer stélla stora krav pa samhallet samt pd de fackliga
organisationerna, havdar LO i sin rapport. De podngterar samtidigt att
bevakandet av att reglerna pa den svenska arbetsmarknaden f6ljs ar en
viktig uppgift for de fackliga foretradarna. Handbokens huvudsakliga
funktion ar darfor att fungera som ett stéd i organisationernas arbete. LO
trycker i rapporten pa deras mest grundlaggande krav, att samtliga
arbetstagare i Sverige skall vara beréttigade till lika villkor for lika arbete.
Det skall inte vara nagon skillnad i behandlingen av en person som &r bosatt
har och en som endast arbetar har under en begransad tid. Den oordning pa
arbetsmarknaden som LO framst syftar till att forhindra &r oseriésa
arbetsgivare som anvander sig av social dumpning genom att kringga eller
missbruka de nationella arbetsréttsreglerna. De menar att denna form av
oordning paverkar samtliga aktorer pa den svenska arbetsmarknaden
negativt — I6ntagarna, arbetsgivarna och samhéllet. Léntagarna a ena sidan

151 Earslag till Bemanningsdirektiv, s 7-12.
1320, ”Ordning och reda”, s 4.
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riskerar att erhalla samre I16n och villkor dn vad som foreskrivs i
kollektivavtalen om de inte kanner till sina rattigheter eller inte vagar gora
dem géllande. LO menar dessutom att I6nedumpning inte endast drabbar de
direkt berorda lontagarna utan att det innebar en press nedadt pa
kollektivavtalen, vilket i sin tur innebdr en férsamring for samtliga l6ntagare
inom avtalsomrddet. De seridsa arbetsgivarna kan & andra sidan bli
utkonkurrerade av de oseritsa arbetsgivarna i och med att de senare har
mindre kostnader. Ut6ver detta gar dessutom stat och kommun miste om
skatteintékter. Arbetstagarsidan stéller sig positiva till den fria rorligheten
samtidigt som de klargor att detta inte far innebara en ojamlik behandling av
arbetstagare fran olika lander.™

LO trycker i handboken pa att det ar fackforeningarnas uppgift att
sékerstélla att arbetsgivarna ar bundna av kollektivavtal dar I6ner och
anstallningsvillkor regleras. 1 och med att det inte finns nagon lagstiftning
om minimilén i Sverige, havdar man fran LO:s sida att det ar majligt for
arbetsgivaren att betala i princip hur laga léner som helst, i avsaknad av
kollektivavtal. Detta ar ocksa anledningen till att de sa starkt poédngterar
kollektivavtalens avgdrande betydelse rérande I6ner och anstéllningsvillkor.
Malséttningen fran LO:s sida ar “att alla arbetsgivare som bedriver
verksamhet i Sverige ska vara bundna av kollektivavtal for det arbete som
utfors har och att avtalen ska tillampas pa samtliga anstéallda. Alla som
arbetar i Sverige ska omfattas av de regler som géller pa
arbetsmarknaden.”*>* Nar det galler kortvariga arbeten sdsom uthyrning &r
det enligt LO viktigast att ett avtal 6verhuvudtaget kommer till stand, medan
det & av mindre vikt vilket férbund som &r det ratta att inga avtalet.'>

Nar ett kollektivavtal skall ingds med en utlandsk arbetsgivare
rekommenderar LO att en lagvalsbestammelse fors in i avtalet som hanvisar
till svensk rétt vid eventuell tvist. Visserligen utgor Utstationeringslagen ett
undantag fran huvudregeln att det ar hemlandets lag som galler, men da
denna inte omfattar samtliga amnen kring ett anstéliningsavtal blir en
lagvalsbestdammelse mer heltdckande. LO anser dessutom att avtalen bor
innehalla en bestammelse som hanvisar till svensk domstol i de fall en tvist
skulle uppkomma.*®® Det 4r inte ovanligt att de svenska fackférbunden har
kontakt med sina sa kallade systerforbund i de andra EU-landerna. Dessa
kontakter blir &nnu viktigare i och med EU:s utvidgning for att mojliggora
ett 6kat samarbete och informationsutbyte Over nationsgréanserna. Exempel
pa en situation dar ett informationsutbyte kan bli aktuellt ar om
fackforbundet i arbetsgivarens hemland har tillgang till information som é&r
svér- eller otillganglig i Sverige.” Det bor papekas att de riksavtal som
finns pd omradet ar utformade efter foretag som kontinuerligt bedriver
verksamhet har. Nar sa en utlandsk arbetsgivare utstationerar arbetstagare i
Sverige under en begransad tid, uppkommer inte sallan ett antal fragor som

153 |0, ”Ordning och reda”, s 4f.
1340, ”Ordning och reda”, s 11.
15| 0, ”Ordning och reda”, s 14.
%61 0, "Ordning och reda”, s 13.
L0, "Ordning och reda”, s 16.
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ej innefattas i riksavtalen. Detta innebdar att hanvisningar till riksavtalen inte
ar tillrackliga utan kompletteringar och justeringar maste goras for att
likabehandlingen av svenska och utlandska arbetsgivare skall fungera aven i
praktiken.'*®

Det huvudsakliga ansvaret for att kollektivavtalen foljs ligger visserligen
hos fackférbunden men ansvaret for 6vervakningen av lagstiftningen avilar
pa de svenska myndigheterna. Arbetsmiljo- och arbetstidslagstiftningens
efterlevnad skall kontrolleras av Arbetsmiljoverket medan polis och
aklagare ansvarar for att forhindra och utreda eventuella brottsliga
handlingar. Skatteverket skall overvaka skattelagstiftningens atlydnad
medan kronofogdemyndigheten skall kontrollera att foretagens skulder blir
betalda. Forutom att utdva kontroll skall myndigheterna fungera som en
slags samarbetspartner till de fackliga organisationerna.**

Fran LO:s sida anser man att det ar nodvandigt med forandringar i det
nuvarande svenska regelsystemet for att mojliggora ordning och reda &ven
efter EU:s utvidgning. Det & mot bakgrund av detta som LO-projektet
Ordning och reda har utformat nagra viktiga krav till riksdag och regering
infor utvidgningen. Nedan foljer ett urval av dessa krav samt vilka
&tgarder/regelandringar som vidtagits fram till och med hésten 2004:%°

e Sanering av bemanningsbranschen — LO:s krav var att en ndmnd
skulle inforas for registrering av uthyrningsforetagen. For erhallande
av registrering skulle kravas att foretaget uppfyller en viss
miniminiva nar det galler ekonomi och anstallningsférhallanden.
Resultat: Overenskommelse har traffats om auktorisation mellan LO
och bemanningsforetagen.

e Starkt ratt for facket att Overvaka arbetsvillkoren — LO har kravt en

skyldighet for arbetsgivaren att lamna tillrackliga uppgifter for att
den fackliga organisationen skall kunna bevaka att gallande
kollektivavtal verkligen foljs av arbetsgivaren.
Resultat: I april 2004 beslutade riksdagen att en dndring av MBL
maste genomforas och regeringen har darfor fatt i uppgift att utarbeta
ett forslag till en lagandring. Malsattningen fran LO:s sida ar att en
andring av MBL 19 § skall genomféras under 2005.*** Det som LO
vill driva igenom &r att den fackliga organisationen skall har rétt till
information som ber6r samtliga anstidllda som omfattas av
kollektivavtalet, det vill sdga aven icke-medlemmar. Bakgrunden till
detta &r att fackforeningen battre skall kunna bevaka att

%8 | 0, ”Ordning och reda”, s 18f.

19| 0, ”Ordning och reda”, s 15.

1801 0, ”Ordning och reda”, s 46f.

161 MBL 19 § stadgar en skyldighet for arbetsgivaren att fortldpande underrétta
arbetstagarorganisationen med vilken kollektivavtal finns, om verksamheten (forfattarens
anmarkning).
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arbetsgivaren foljer kollektivavtalet.*®

e Overgangsregler mot social dumpning — LO:s krav innebar att de

regler som géllde innan utvidgningen for de nya medlemslédnderna
skulle fortsatta gélla under en Overgangstid inom vég- och
sjotrafiken, med syftet att forhindra social dumpning.
Resultat: Regeringens forslag om inférande av dvergangsregler fick
inte stod i riksdagen. Ett flertal myndigheter har dock fatt i uppdrag
av regeringen att folja upp hur den utlandska arbetskraften utvecklas
i Sverige och meddela om storningar uppstar. Regeringen har latit
gora géllande att om en sadan situation uppkommer skall de
dvervéga att aterkomma med forslag om 6vergéngsregler.'®®

5.2.2 Naringsdepartementets arbetsgrupp

I samband med budgetpropositionen 1999/2000 betonade riksdagen att det
fanns ett behov av en granskning av bemanningsverksamheten i Sverige, da
de ansag att oklarheter forelag kring tillampningen av reglerna.
Utgangspunkten var att undersokningen skulle bedrivas forutséttningslost
men samtidigt understroks att fokus skulle ligga pa de anstélldas situation
och de eventuella problem som kan uppstd vid en anstdllning i ett
bemanningsforetag. Mot bakgrund av detta tillsatte regeringen en
arbetsgrupp i september 2001 med uppdraget att inventera de eventuella
problem som kan uppsta vid en anstillning i ett bemanningsforetag.'®
Gruppen har bestatt av foretradare for  Naringsdepartementet,
arbetsmarknadens parter samt branschforetrddare. | samband med att EU-
kommissionen lade fram ett forslag till direktiv om anstallningsvillkor i
bemanningsforetag och forhandlingar pabdrjades pa EU-niva, lades de
nationella fragorna pa hyllan. De aterupptogs inte forran i september 2004
och regeringen beslutade da om en forlangd redovisningstid till den 15
september 2004. Inom den utsatta tiden forfattade Naringsdepartementet en
promemoria och med denna som bas skall departementet under varen 2005
lamna en skrivelse till riksdagen dér dess fragor besvaras.*®

162 | sfgren, Hakan, 2005-03-15.

183 |0, ”Ordning och reda”, s 48.

164 Naringsdepartementets promemoria Arbetsgruppen om anstallning i bemanningsforetag
— problemsammanstéllning och parternas synpunkter, N2001/8934/ARM, 2004-09-14, s 1.
16> Birkefall, Katarina, Naringsdepartementet, telefonintervju 2005-01-26, av forfattaren.
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Arbetsgruppen har genomfért en probleminventering och utarbetat fyra
grundlaggande fragestallningar som de sedan utgatt ifran i sin promemoria.
Dessa ar:

Registrering/Auktorisation,
Diskriminering,

4 § punkt 2, Arbetsformedlingslagen samt
Anstallningsvillkor och anstéllningsskydd.

5.2.2.1 Registrering

Utover den auktorisation som beskrivits mer ingaende under 4.2, har krav
framforts fran LO pa att det skall finnas en registrering av
bemanningsforetag som ett komplement till auktorisationen. Denna skulle
rora foretagets forhallande till staten, inte till parterna, vilket innefattar
betalning av skatter, moms etc. Gransen for registrering var tankt att ligga
pa en lagre niva an for auktorisationen och fungera som ett slags tillstand for
bedrivande av bemanningsforetag. TCO stod bakom foérslaget medan de
évriga inom gruppen ifragasatte behovet och nyttan av en registrering. LO:s
krav bestod dock endast i att regeringen skall préva registreringsfragan.
Skulle denna provning sedan visa att en registrering skulle medféra diverse
problem var séledes LO beredda att acceptera detta.

5.2.2.2 Diskriminering

Utover de andringar som genomfordes i diskrimineringslagarna under 2003
lyfter Ndringsdepartementets arbetsgrupp fram ytterligare problem i sin
promemoria, vilka kan hénféras till den trepartsrelation som &r utmérkande
for uthyrning. De situationer dar dessa problem uppkommer tacks inte av
befintlig  lagstiftning menar dem. | den  parlamentariska
Diskrimineringskommittén (Direktiv 2002:11 samt tillaggsdirektiv 2003:69)
pagar samtidigt som detta skrivs ett arbete dar den befintliga
diskrimineringslagstiftningen ses 6ver. Den specifika trepartssituationen &ar
visserligen inte sarskilt omnamnd men arbetsgruppen anser anda att den bor
falla under kommitténs uppdrag.'®®

Arbetsgruppen har, i enlighet med regeringens beslut, sammantraffat med
representanter fran Jamstalldhetsombudsmannen (JAmO),
Handikappombudsmannen (HO), Ombudsmannen mot diskriminering pa
grund av sexuell laggning (HomO) samt Ombudsmannen mot etnisk
diskriminering (DO). Enligt JAmO och HO har drenden férekommit dar
bemanningsforetag varit inblandade men dessa har i samtliga fall gatt till
forlikning och sdledes inte provats. Radfragningar som beror
bemanningsbranschen, bade fradn uthyrningsforetagen och uthyrda, har
visserligen foérekommit men liksom anmalningarna endast i begrénsad
omfattning. | avsaknad av underlag som visar hur frekvent férekommande

186 promemorian fran ndringsdepartementet, s 4f.
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problemet egentligen &r gar det emellertid inte att siaga om antalet
anmalningar och forfragningar speglar hur verkligheten egentligen ser ut
eller ej. Arbetsgruppen ger som forslag att en enk&tundersokning riktad mot
bemanningsféretagen skall utformas.*®’

Enligt  arbetsgruppen  finns  det brister i den  svenska
diskrimineringslagstiftningen rérande forhallandet mellan det inhyrande
foretaget och dels den inhyrda personalen, dels bemanningsforetaget. De
lagar som finns pd omradet reglerar endast forhallandet mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren men inte mellan juridiska personer. En
specifik lag for bemanningsforetagen att stodja sig pa saknas saledes. Dessa
brister anser gruppen bor utredas och behandlas inom ramen for den
diskrimineringsutredning som nu pagér.*®®

5.2.2.3 48 p 2 Arbetsformedlingslagen

I 4 8§ p 2 Arbetsformedlingslagen stadgas ett forbud for
bemanningsforetagen mot att hyra ut den anstdllda till dennes forra
arbetsgivare tidigare an sex manader efter att den tidigare anstallningen
upphort. Diskussioner har forts i gruppen huruvida bestammelsen bor tas
bort, vilket majoriteten inom gruppen stéller sig positiva till. Den avgtrande
fragan i diskussionerna har varit vilken effekt bestammelsen egentligen har i
praktiken. Bemanningsforetagen har tryckt pa att nagon osund rekrytering
av det slag som bestdmmelsen syftar till att motverka inte forekommer. De
havdar darfor att regelns skyddsintresse slar fel genom att arbetstagarna
forlorar mojligheten att forandra sin arbetssituation. SACO péapekade under
diskussionerna att bestdmmelsen inom vissa branscher kan resultera i ett
slags yrkesforbud under karenstiden. En slags inlasningseffekt skapas i och
med att arbetstagaren saknar valfrihet rorande vem han eller hon skall hyras
ut till. Av motsatt asikt ar Landstingsforbundet och Svenska
Kommunférbundet som bada vill ha kvar bestammelsen. LO har dessutom
framfort tvivel infor ett borttagande av regleringen da det finns risk for att
I6nebildningen berdrs sésom en marknadsmekanism.

5.2.2.4 Anstallningsvillkoren och anstallningsskyddet

| promemorian lyfts tva typer av problem fram rérande anstéllningsvillkoren
och anstallningsskyddet vid en uthyrningssituation. Det ena beror
personalen i1 bemanningsforetagen och det andra de anstallda i
kundfdretaget. Svenskt Naringsliv och Bemanningsféretagen ar dock inte
Overens med de oOvriga i gruppen géllande den generella bild av
problematiken som ges. De problem som kan uppkomma med
anstéallningsskyddet for de anstallda i bemanningsforetagen orsakas framst
av den typiska trepartsrelation som uppstar vid en uthyrning. Detta beror pa
att arbetsratten endast fokuserar pa den tvapartsrelation som finns mellan
arbetsgivare och arbetstagare. Betréffande anstéllnings- och arbetsvillkoren

187 promemorian frdn naringsdepartementet, s 6.
168 promemorian frdn naringsdepartementet, s 6.
189 promemorian frdn naringsdepartementet, s 7.
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kan problem uppsta i och med de svarigheter som bemanningsforetagen har
att kontrollera att villkoren verkligen efterlevs hos kundftretaget. Den
framsta risk som de anstallda i kundforetaget I6per &r att deras arbetsgivare
sager upp arbetstagare pa grund av arbetsbrist for att sedan hyra in
arbetskraft fran ett bemanningsforetag.”

Svenskt Néringsliv, Svenska Kommunforbundet och Landstingsforbundet ar
dverens om att nagra sarregler inte skall inféras for bemanningsforetag utan
att de skall behandlas som &vriga branscher och darmed omfattas av
generell lagstiftning. De anser darfor inte heller att det, med hénsyn till
situationen i bemanningsforetag, foreligger ndgot behov av en Gversyn av
LAS for tillfallet. Ett problem som TCO och SACO har lyft fram ar
situationen da en anstalld i ett bemanningsforetag onskar ta ut sin
foraldraledighet. Det problem som da kan uppsta ar att det kan vara svart att
hyra ut en person pa deltid. I det nya avtalet har man visserligen forsokt
forutse vissa av de situationer som kan uppsta pa omradet men fortfarande
kvarstar saledes problemet kring foraldraledighet och deltidsanstallningar.
Bemanningsforetagen har fort fram en onskan om att det nya
kollektivavtalet skall fa en chans att ge resultat innan nagra atgarder vidtas.
Vid utformandet av avtalet har man haft som malsattning att l16sa just manga
av de frgor som diskuterats inom gruppen.™

5.2.3 Blockaden i Vaxholm

Ett lettiskt bemanningsforetag, Laval un Partneri, hyrde under hésten 2004
ut lettisk arbetskraft till det svenska (lettisktdgda) byggforetaget L P Baltic
Bygg AB. De lettiska arbetstagarna anlitades for att utfora ett arbete pa en
skola i Vaxholms kommun och erholl 16n enligt ett lettiskt kollektivavtal,
vilket gav ungefar 85 kronor i timmen. Det svenska fackférbundet
Byggnads kravde att Laval skulle teckna Byggavtalet och darmed forbinda
sig att betala samma 16n som de svenska arbetsgivarna inom byggbranschen
gor. Enligt Bemanningsforetagen ar det emellertid Bemanningsavtalet som
ar tillampligt kollektivavtal och inte Byggavtalet.

Laval hanvisade till de avtal som de redan var bundna av i Lettland, vilka
emellertid inte godtogs av Byggnads. Det lettiska foretaget gick da med pa
att betala minimilén enligt det svenska kollektivavtalet, det vill saga 109
kronor i timmen. Detta skulle i sa fall bli ett sa kallat hangavtal till det
kollektivavtal som redan géller mellan Byggnads och Sveriges
byggindustrier.*’® Byggnads kravde emellertid 145 kronor i timmen med
hanvisning till att det & genomsnittlig 16n inom branschen. Nér parterna inte
kunde komma 6verens forsatte Byggnads bolaget i blockad. Byggstriden
fick sitt slut den 10 februari i ar nar Vaxholms kommun lat meddela att
Laval inte kommer att slutféra skolbygget. Kommunen hade ingen

170 promemorian frdn naringsdepartementet, s 7f.

1 promemorian frdn naringsdepartementet, s 8.

172 Brors, H, “Osakert om facket har ratten pd sin sida”, finns tillganglig pa
<http//:www.dn.se/DNet/jsp/polopoly.jsp?d=1042&a=350127<, senast besdkt 2005-03-22.
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mojlighet att invdnta en havning av blockaden. Mot bakgrund av att
kommunen visste att Laval inte skulle ga med pd Byggnads krav att teckna
kollektivavtal, har de kommit dverens med det lettiska bolaget att avbryta
kontraktet och ersatta Laval for utfort arbete.'”

Niklas Bruun, professor vid Arbetslivsinstitutet, hévdar att svenska
fackforbund har ratt att krava att utlandska foretag skall ga med pa svenska
kollektivavtalsregler. Samtidigt papekar han att kravet fran Byggnads pa en
hogre 16n &an vad som motsvaras av minimilonen enligt avtalet gor fragan
mer komplicerad. Detta kan resultera i att det lettiska foretaget kan hévda att
det blivit diskriminerat da det finns foretag i Sverige som har tecknat
kollektivavtal som innebér att arbetsgivarna betalar minimil6ner till sina
anstallda. Tore Sigeman ifragasatter huruvida EG-domstolen i ett framtida
stéllningstagande kommer att anse att de rattigheter som svenska
fackforbund har géllande tecknande av kollektivavtal, skall omfatta
utlandska féretag som kan visa att de tecknat kollektivavtal i hemlandet.™

Det lettiska bolaget lamnade i borjan av december forra aret in en
stdimningsansokan till AD dar de yrkade att domstolen genom ett
interimistiskt beslut omedelbart skulle forplikta de svenska fackférbunden
att hdva de pagaende stridsatgarderna. AD har gjort en interimistisk
prévning’”™ av huruvida de stridsatgarder som Byggnads vidtagit 4r att anse
som otilldtna. | domskalen klargjorde AD att arbetet, nar provningen
gjordes, inte kunde anses ha sadan anknytning till Sverige som, enligt MBL
42 § tredje stycket, kravs for att MBL:s regler skall vara direkt tillampliga.
Detta innebar att forutsattningarna for att tillampa regeln i 42 § tredje
stycket var uppfyllda, varfor den normalt radande fredsplikten inte géllde
och stridstgarder fick vidtas.*"

En viktig frdga som uppkommit med anledning av det aktuella fallet & om
stridsatgarden, trots att den kan anses forenlig med svensk ratt, kan anses
strida mot EG-ratten. Detta skulle i sa fall innebara att 42 § tredje stycket
bedéms vara oftrenlig med EG-ratten. Som grund for sin talan har bolaget
havdat att fredsplikt forelegat enligt MBL 42 § forsta stycket,
Britanniaprincipen. Den undantagsregel som inforts i MBL 42 § tredje
stycket, Lex Britannia, innebar en indirekt diskriminering pa grund av
nationalitet av arbetsgivare fran andra medlemsstater, menar bolaget.
Bestammelsen strider darmed mot artikel 49 och artikel 12 i EG-férdraget
och ar darfor enligt bolaget ogiltig. Arbetstagarsidans parter har & andra
sidan havdat att Lex Britannia galler, samt att ndgon diskriminering av
utlandska arbetsgivare inte férekommit. Stridsatgarder far namligen &ven
vidtas mot en svensk arbetsgivare som redan tecknat kollektivavtal med en

173 Oberg, T, och Danielsson, A, “Byggstriden &r éver”, i Svenska Dagbladet, Naringsliv,
2005-02-11.

74 Brors, H, a.a., senast besokt, 2005-03-22.

17> Beslut nr 111/04, M&l nr A 268/04.

78 M&l nr A 268/04, s 21.
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annan organisation, om arbetsgivaren végrar teckna ytterligare
kollektivavtal med en annan organisation, menar Byggnads.'’’

Mot bakgrund av att det finns en uttrycklig och tydlig svensk lagregel som
tillater stridsatgarden och som ansetts forenlig med EG-rétten i en svensk
utredning’™®, ansdg sig AD inte ha tillrackligt underlag vid den
interimistiska provningen for att fastsla att regeln inte skall tillampas.
Bolagets yrkande om interimistiskt forordnade avslogs saledes. Tva
ledamoter var dock skiljaktiga. 1 likhet med 6vriga ansag de att tillracklig
utredning saknades for att dra nagra tillrackligt sikra slutsatser om
stridsatgardernas forenlighet med EG-ratten. De menade emellertid att
denna oklarhet borde ha foranlett ett omedelbart beslut om inhdmtning av
forhandsavgorande fran EG-domstolen, rérande de fragor som forekom i
malet och deras forhallande till EG-ratten.

Blockaden i Vaxholm har gett upphov till en oenighet mellan den lettiska
och svenska regeringen. Fran Lettlands hall har det svenska agerandets
forenlighet med EG-réatten ifragasatts. Kravet pa kollektivavtal strider enligt
dem mot den fria rorligheten av tjanster och arbetskraft inom EU. Den
lettiska regeringen vénde sig darfor den 7 december 2004 till EU-
kommissionen for ett utlatande Gver hur de metoder som de svenska
fackférbunden tillampar i allménhet 6verensstammer med EU:s regler for fri
rorlighet av arbetskraft.'” Den svenska modellen med att reglera
arbetsvillkoren i kollektivavtalen har visserligen godkants av EU-
kommissionen men fragan har aldrig blivit prévad i EG-domstolen.

Tvisten har &ven resulterat i att forhandlingar har inletts mellan LO och
Svenskt Naringsliv rorande fragan hur utlandska entreprendrer skall
behandlas pa svensk arbetsmarknad.

177 MAl nr A 268/04, s 22.
18 Ds 1994:13.
179 BOberg, T, och Danielsson, A, a.a., 2005-02-11.
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Sammanfattning

Ett forslag har utarbetats till ett gemenskapsdirektiv —for
bemanningsbranschen. Forslaget ar for narvarande vilande.

- LO ger i handboken ”Ordning och reda”, vilken utarbetats i syfte att
motverka social dumpning, stod till de fackliga organisationerna i deras
arbete.

Regeringen tillsatte den 1 september 2001 en arbetsgrupp inom
Né&ringsdepartementet, med uppdrag att inventera bemanningsbranschen. En
promemoria har redan forfattats och en skrivelse kommer att ldmnas till
regeringen.

- | det omtalade Vaxholmsfallet utstationerade ett lettiskt bemanningsforetag
arbetstagare till Sverige. Nar foretaget vagrade teckna kollektivavtal som
innebar att de skulle betala genomsnittlig 16n, forsattes de i blockad. Den
lettiska regeringen har vant sig till EU-kommissionen for ett utlatande
huruvida Sveriges agerande 6verensstammer med EG-rétten.
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6 Analys

I denna avslutande del av uppsatsen kommer vissa valda delar att tas upp
for en mer ingdende analys. De avsnitt som behandlas &r de som jag ansett
vara sarskilt intressanta att fundera ytterligare kring. Forst férs en
diskussion kring social dumpning. Déarefter analyserar jag kring
avsaknaden av EG-rattsliga begrepp i Utstationeringsdirektivet samt
huruvida Sverige uppfyller de krav som EU stéller. Eventuella framtida
regleringar inom EU behandlas innan nagra avslutande kommentarer far
runda av analysen.

6.1 Flexibilitet eller trygghet?

Under arbetet med denna uppsats tycker jag mig kunna urskilja en rod trad
som l0per genom texten; den stdndiga strdvan efter att finna en balans
mellan & ena sidan skyddet for den enskilde arbetstagaren och & andra sidan
kravet pa okad flexibilitet och smidighet som dagens arbetsmarknad staller.
Det ror sig om tva mycket viktiga och starka intressen som drar at olika hall.
Problematiken har givit upphov till regleringar pa saval nationell som EG-
rattslig niva, vilket redogjorts for i de deskriptiva delarna i uppsatsen.

Under vildigt Iang tid har skyddet for den enskilde arbetstagaren varit det
mest vitala inom arbetsratten, savél inom Sverige som inom unionen. Detta
skydd &r fortfarande en av de mest primara standpunkterna men har ibland
tvingats inskrankas till fordel for andra betydelsefulla intressen. Genom
Lissabonstrategin uppmanades EU att skapa fler arbetstillfallen av battre
kvalitet. Bemanningsbranschen befinner sig i skarningspunkten for dessa
krav. Verksamhetsformen innebér visserligen en utokning av antalet
arbetstillfallen inom unionen samtidigt som den anpassar sig till de 6kade
kraven pa flexibilitet och smidighet som stalls pa dagens arbetsmarknad.
Kravet pa god kvalitet for arbetstagare och arbetssokande &ar emellertid
ibland svart att uppfylla pa grund av anstallningsformens tillfalliga karaktar.
Detta innebdr inte att skyddet av arbetstagaren ges lagre prioritet. Daremot
finns det en risk med att ga for l1angt i skyddet sa att effekten blir den
motsatta. Om skyddandet av arbetstagarna innebar att nagra arbetstillfallen
inte kan skapas, kan syftet med atgarderna ifragasattas. Mot bakgrund av
detta &r den avvégning som skall goras allt annat &n latt och lagstiftaren och
arbetsmarknadens parter maste darfor standigt vaga dessa tva intressen mot
varandra for att forsoka finna en balans.

6.2 Social dumpning

De flesta medlemslander har nagon form av reglering som syftar till att
motverka social dumpning. Detta har i de flesta medlemslander reglerats
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genom lagstadgade minimiloner. Att just Ionerna valts att ge en miniminiva
ar for att skillnaderna mellan de allmanna lonenivaerna samt faststéllda
minimiloner kan variera kraftigt mellan de olika medlemslanderna. Denna
problematik har varit sarskilt omdiskuterad i samband med den utvidgning
som genomfordes av EU under 2004 da skillnaderna nu blir annu storre.
Forhoppningen ar att skillnaderna successivt skall jamnas ut i takt med
utvecklingen av den gemensamma marknaden. Detta kommer emellertid ta
ett tag och vissa regionala skillnader kommer formodligen alltid att besta.

Nér reglering utarbetas i syfte att motverka social dumpning sker detta dels
for att skydda de inhemska arbetstagarna och arbetsgivarna, dels for att
tillforsakra att de utstationerade arbetstagarna behandlas pa samma sétt som
de arbetstagare i vardlandet som utfor liknande arbetsuppgifter. De
sistnamnda har rétt till en skalig 16n enligt véardlandets villkor och &ven om
den 16n de erhaller ofta Gverstiger den de ar vana vid med bred marginal,
anses laglonekonkurrensen vara viktig att motverka. Anledningen till detta
ar framst att den kan innebara en sankning av den allménna I6nenivan i
vardlandet, vilket drabbar de inhemska arbetstagarna. De inhemska
arbetsgivarna riskerar dessutom att slas ut genom en konkurrens som inte
sker pa lika villkor. | och med att hoglonelandernas arbetsgivare ofta maste
betala mycket hdgre arbetskraftskostnader &n de gastande foretagen, kan de
omojligt lagga sig pa en lika lag 16neniva som de sistnamnda.

Det finns emellertid en annan aspekt och det &r att loner ofta ar
laglonelandernas starkaste konkurrensmedel. Den svenska synen pa icke-
diskriminering, att alla skall tjana lika mycket for lika arbete oavsett
nationalitet, stalls saledes mot laglonelandernas ratt till fri konkurrens.
Fragan som uppstar ar dd om denna form av regleringar ar forenliga med
EG-rattens bestdmmelser om fri rorlighet av tjanster och darmed kan
tillampas pa de utlandska arbetstagarna och deras arbetsgivare.

Social dumpning har hittills inte utgjort nagot problem pa den svenska
arbetsmarknaden. EU:s utvidgning har emellertid givit upphov till
diskussioner, framfor allt i media, kring vilken betydelse detta kan fa for de
svenska arbetstagarna, avseende social dumpning. Ett flertal atgardsprogram
har genomforts, dels av arbetsmarknadens parter, dels av riksdag och
regering i ett forsok att minimera riskerna for denna problematik i
framtiden.

Efter genomforda intervjuer med representanter fran bade arbetstagar- och
arbetsgivarsidan har jag fatt det intrycket att oron infor framtiden, rérande
social dumpning, inte ar sa stor hos arbetsmarknadens parter som media
velat paskina. Den framsta anledningen ar den val inarbetade
fackforeningsrorelse som finns i Sverige och som utdvar tillsyn pa
arbetsmarknaden. Deras kontroll har dessutom forbéattrats och gjort mer
smidig i och med den nu existerande auktorisationsprocessen, genom vilken
det klart och tydligt kommer att framga vilka foretag som ar seritsa och
vilka som inte ar det. Med stor sannolikhet kommer de flesta kundféretag
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endast att anlita de seridsa foretagen som genomgatt en provning och
erhallit auktorisationen.

6.3 EG-rattsliga begrepp

For Utstationeringsdirektivets tillamplighet kravs att ett
anstallningsforhallande foreligger mellan bemanningsforetaget och en
arbetstagare som ar utsdnd under en begrénsad tid i vérdlandet. Huruvida
ett anstallningsforhallande &ar for handen samt vad som innefattas i
arbetstagarbegreppet, avgérs enligt vardlandets lag.'®® Ett EG-rattsligt
arbetstagarbegrepp saknas saledes, vilket kan resultera i kraftiga spridningar
mellan de enskilda fallen. Detta riskerar i sin tur leda till osakerhet inom
branschen och svarigheter att forutse den rattsliga situationen vid
gransoverskridande utstationeringar. For att direktivet skall fa den effekt
som efterstravas anser jag darfor att en definition av arbetstagarbegreppet pa
EG-rattslig niva bor inféras, vilket inte heller torde vara nagon omdjlig

uppgift.

Négon definition for var gransen gar nar en utstationering inte langre ar att
anses som begransad eller nagra riktlinjer for hur en sadan beddmning skall
genomforas, finns inte i direktivet. Beddmningen har darfor lamnats till EG-
domstolen som har att avgora var gransen gar i varje enskilt fall. Mot
bakgrund av att en av grundtankarna med direktivet &r att reda ut eventuella
oklarheter for rattslaget vid utstationering mellan medlemslanderna, ter sig
denna problematik lite mérklig. Det faktum att medlemslanderna &r tvungna
att vanda sig till EG-domstolen for att fa rattslaget utrett i varje enskilt fall,
forefaller onddigt kostsamt och omstandligt. En klar definition av var
gransen gar for nar utstationeringen inte langre ar begransad ar férmodligen
svart att faststalla. Nagra riktlinjer i direktivet som kan vara till hjalp for
vardlandet i deras beddmning hade emellertid varit att foredra.

6.4 Uppfyller Sverige EU:s krav?

Om varken artikel 3, punkt 1 eller 10 i Utstationeringsdirektivet &r
tillampliga, ar vardlandet inte beréattigade att tvinga pa gastande foretag de
inhemska reglerna. Bakgrunden till detta ar att social protektionism skall
forhindras, i syfte att vaga upp den forlust som lander med lag arbetsrittslig
standard gor i och med direktivets implementering. De skall saledes inte helt
franhandas det konkurrensmedel som de laga I6nerna innebér. Tore Sigeman
tar upp det faktum att direktivet endast omfattar vérdlandet i egenskap av
lagstiftare.® 1 och med att de svenska fackforeningarna ar privata

180 Artikel 1, punkt 3¢ samt artikel 2.
181 Sigeman, T, a.a., i Lag & Avtal, nr 7, 2004, s 44.
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rattssubjekt uppkommer darmed fragan huruvida de omfattas av vardlandets
forbud mot att tvinga géstande foretag att folja regler som inte omfattas av
direktivet.

Enligt Sigeman torde det inte foreligga nagon skyldighet for Sverige att
forhindra  eventuella ~ framtvinganden  av  kollektivavtal ~ fran
fackforeningarnas sida, sa lange de gastande foretagen inte diskrimineras i
forhallande till de svenska. De svenska fackforeningarna har formodligen
dessa mojligheter i dagsldaget men om de utnyttjar den réatten till att tvinga
fram kollektivavtal inom alla tankbara omraden tror jag att det finns en risk
for att det kan anses oférenligt med EG-ratten. Aven om fackféreningarna
inte agerar i egenskap av lagstiftare sa har de fatt handlingsrattigheter
delegerade fran riksdag och regering, vilket enligt min asikt torde medféra
ett visst ansvar att folja de regler som galler for lagstiftaren. Med tanke pa
att resultatet blir detsamma som om fackforeningarna hade handlat i
egenskap av lagstiftare forsvinner skyddet for social protektionism, vilket
var syftet med hela bestdammelsen i direktivet.

Utstationeringslagen grundas helt pa direktivet med samma namn. Aven den
svenska lagen innehaller en uppréakning av omraden inom vilka lagen skall
tillampas pa den inhyrda arbetstagaren. Nagon lagstadgad minimilon finns
emellertid inte i svensk ratt utan detta har istdllet Gverlamnats &t
arbetsmarknadens parter att reglera genom kollektivavtal. Ett av
Utstationeringsdirektivets framsta syften ar att ge klara och tydliga regler for
gastande foretag sa att de kan forutse vad de har att ratta sig efter i
vardlandet. Direktivet ger flera alternativ till medlemsléanderna rérande
reglering av minimiléner. Som jag ser det har Sverige inte valt nagot av de
alternativ. som ges, med forklaringen att det & upp till de svenska
fackforeningarna i Sverige att se till att de géstande foretagen betalar skéliga
I6ner enligt vara villkor. | enlighet med Tore Sigeman anser jag darfor att
Sverige inte uppfyllt det krav som stallts rorande l16nefragan.

Né&r ett gastande foretag utstationerar sina arbetstagare hit under en
begransad tid uppkommer ofta fragor som inte omfattas av de riksavtal som
finns i Sverige. Detta innebdr i sin tur att det inte racker med att hénvisa till
dessa utan kompletteringar och justeringar ar nodvandiga for att
malsattningen med likabehandling mellan féretagen skall fungera &aven i
praktiken. Ett av de alternativ som Utstationeringsdirektivet ger ar skapande
av generella kollektivavtal som kan anvandas av samtliga foretag inom en
bransch samt av gastande foretag. Mot bakgrund av den problematik som
foreligger med riksavtalen, forefaller alternativet med generella
kollektivavtalsregler for lonefragan vara en bra idé for svensk del. Att halla
fast vid den uppbyggnad som Sverige har kring sina kollektivavtal ar en sak,
att tro att vi skall fa valja var egen vég ar en annan. Om medlemslanderna
ges tre eller till och med fyra mojligheter att behandla fragan om minimilon
pa, ser jag ingen anledning till varfor Sverige skulle vélja ytterligare en
annan.
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6.4.1 Lex Britannia och Vaxholmsfallet

Lex Britannia-regeln i 42 §, tredje stycket, MBL, inskranker forbudet i
forsta stycket till att endast galla anstallningsforhallanden som MBL:s regler
ar direkt tillampliga pa. De gastande foretagen saknar normalt den
territoriella tillamplighet som avses, vilket medfor att kollektivavtal som de
gastande foretagen tecknat i sitt hemland forlorar sin verkan. Huruvida Lex
Britannia Overensstammer med EG-rattens forbud mot diskriminering pa
grund av nationalitet & omdebatterat. Det har visserligen i den svenska
utredningen av Lex Britannia®® havdats att regeln sannolikt inte strider mot
EG-ratten men faktum kvarstar att de gastande foretagen sarbehandlas i
forhallande till de svenska.

Regeln har nyligen varit uppe till diskussion i samband med det tidigare
omnamnda Vaxholmsfallet. Det berérda bemanningsforetaget var fran
Lettland och var redan bundna av ett kollektivavtal dar. Detta godtogs
emellertid inte av Byggnads som krévde att det lettiska bolaget skulle teckna
ett svenskt Kkollektivavtal. Det lettiska bolaget godtog de svenska
minimildnerna  enligt  kollektivavtalet men Byggnads krdvde att
genomsnittlig 16n inom branschen skulle utbetalas. AD har i ett
interimistiskt beslut fastslagit att férutsattningarna for 42 § tredje styckets
tillampning var uppfyllda i Vaxholmsfallet.*®

Birgitta Nystrom, professor vid Lunds Universitet, menar att de svenska
fackforeningarna kan kréva att det géstande foretaget betalar minimilon om
det ses som en oreglerad intressefraga. Nystrom betonar emellertid att
rattslaget ar oklart huruvida fackforeningen har ratt att vidta stridsatgarder
som patryckningsmedel nar det finns ett kollektivavtal i hemlandet.*®*

Niclas Bruun, professor vid Arbetslivsinstitutet, hévdar att de svenska
fackforeningarna har ratt att krava att foretaget skall ga med pa de svenska
kollektivavtalsreglerna. Bruun papekar dock att Byggnads krav pa en 16n
som &ar hogre dn miniminivan enligt avtalet gor att fragan blir mer
komplicerad. Pa detta sétt diskrimineras de gastande foretaget i forhallande
till de svenska som tecknat kollektivavtal med villkor att utbetala
minimiléner.'®

De fragor som skall behandlas &ar saledes dels om fackfoéreningarna kan
framtvinga ett kollektivavtal trots att det gastande foretaget redan ar bundet
av ett i hemlandet, dels huruvida de svenska fackféreningarna kan krava en
I6n som motsvarar en hogre an faststalld minimilon enligt avtalet. Om det
forstnamnda inte skulle bedémas som acceptabelt medfor detta att svensk
ratt (42 8, tredje stycket) ar oférenlig med EG-rétten. Enligt min mening &r
detta en fraga for EG-domstolen och jag tror att EG-domstolens standpunkt i
ett framtida stallningstagande mycket val kan bli att svensk ratt maste

182 Ds 1994:13.

183 Beslut nr 111/04, MAl nr A 268/04.

184 Nystrém, Birgitta, 2004-12-08.

18 Brors, H, a.a., senast besokt, 2005-03-22.
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anpassas till EG-ratten gallande denna fraga. Mot bakgrund av detta anser
jag, i likhet med de tva skiljaktiga ledaméterna i AD:s interimistiska beslut,
att ett forhandsavgorande bor inhamtas fran EG-domstolen. Rérande fragan
om Sverige har ratt att krdva en 16n som Overstiger stadgad minimilon &r jag
mycket tveksam till att det kommer att godtas av kommissionen.

6.5 Framtida regleringar

Den arbetsgrupp inom Naringsdepartementet som tillsatts for att utreda
situationen inom bemanningsbranschen, anser att det finns brister i den
svenska lagstiftningen rérande forhallandet inhyrningsféretaget och dels den
uthyrda arbetskraften, dels bemanningsforetaget. Den enda relation som
regleras ar tvapartsrelationen mellan arbetsgivaren (bemanningsforetaget)
och arbetstagaren (den uthyrda) och inte relationen till kundféretaget. Det
saknas saledes en reglering for den trepartsrelation som &r sa utmarkande for
bemanningsbranschen. Detta &r enligt min asikt en lucka i den svenska
lagstiftningen da det foérsvarar bemanningsforetagets kontroll av att
villkoren verkligen efterlevs hos kundforetaget.

De senaste tio aren har bemanningsbranschen inom unionen expanderat
kraftigt och rakt uppat. Detta har foranlett att ett antal atgardsprogram
vidtagits men &n s& lange ar det endast utstationeringsdirektivet som
antagits. Vad som hander med Tjanstedirektivet och ett gemenskapsdirektiv
specifikt for bemanningsbranschen far framtiden utvisa.

Motiven bakom forslaget till det Bemanningsdirektiv som for tillfallet ar
vilande, har varit att hoja kvaliteten pa denna anstallningsform och
motverka diskriminering. Férhoppningen ar att forbattra anseendet och géra
branschen mer attraktiv, vilket i sin tur leder till att fler bemanningsforetag
vill etablera sig och valméjligheterna blir stérre for kundféretagen. |
kommissionens direktivforslag podngteras att de mest vasentliga
kvalitetsskillnaderna ar relaterade till I6nerna. Det finns uppgifter som visar
pa lagre genomsnittsloner for uthyrda arbetstagare men inget klart samband.
Skillnaderna mellan den rattsliga situationen i medlemslanderna é&r
betydande. Vissa lander har ett val utarbetat regelverk medan andra &r mer
flexibla.

6.6 Avslutande kommentarer

| inledningen av detta kapitel namnde jag en roéd trad som jag anat i min
studie, att det svaraste inom bemanningsbranschen ar att skapa en rattvis
balans mellan skyddet for arbetstagaren och skapandet av
arbetskraftstillfallen.

Det som gor den fria rorligheten av tjanster sa komplicerad och

kontroversiell &r just det starka skyddsintresse som drar at andra hallet. Att
det finns ett starkt behov pa dagens arbetsmarknad av bemanningsbranschen
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ar faststallt. Likval har férekomsten av oseridsa arbetsgivare visat sig vara
mer vanligt forekommande &n inom andra branscher, vilket gjort det svarare
att uppna god kvalitet pa anstéllningen. Social dumpning ar ett problem. Ett
av de storsta har jag forstatt da motverkandet av detta har varit det
huvudsakliga syftet i de flesta atgardsprogram som vidtagits, bade nationellt
och inom EU. Den utvidgning av EU som genomférdes under 2004 har givit
upphov till ytterligare oro for detta fenomen. Orsaken till detta &r givetvis de
stora skillnader som finns i de nya medlemslandernas skyddslagstiftning for
arbetstagarna jamfort med den i 6vriga medlemslander. Som namnts ovan
finns det dock i dagslaget formodligen ingen anledning till ndgon stérre oro,
da de svenska arbetsmarknadsparterna forefaller vara val forberedda.

Blickar man framat skall det bli intressant att se vad som hander i den fraga
som ligger hos kommissionen for tillfallet, huruvida det svenska
tillampandet av kollektivavtal 6verensstimmer med EG-ratten. Jag tror att
det kan bli svart for Sveriges del att i framtiden vidhélla vissa av sina
standpunkter och samtidigt vara en del i unionen.
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Bilaga A - EG-fordraget

Artikel 12

Inom detta fordrags tillampningsomrade och utan att det paverkar
tillampningen av nagon sarskild bestammelse i fordraget, skall all
diskriminering pa grund av nationalitet vara forbjuden.

Radet kan enligt forfarandet i artikel 251 anta bestammelser i syfte att
forbjuda sadan diskriminering.

Artikel 49

Inom ramen for nedanstdende bestammelser skall inskrankningar i friheten
att tillhandahalla tjanster inom gemenskapen forbjudas betraffande
medborgare i medlemsstater som har etablerat sig i en annan stat inom
gemenskapen an mottagaren av tjansten.

Radet far med kvalificerad majoritet pa forslag frdn kommissionen besluta
att bestammelserna i detta kapitel skall tillampas &aven pa medborgare i
tredje land som tillhandahaller tjanster och som har etablerat sig inom
gemenskapen.
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Bilaga B - Utstationeringslagen

Utfardad: 1999-06-23

Andring inford: t.o.m. SFS 2003:316

Tillampningsomrade

1 8 Denna lag galler nér en arbetsgivare som &r etablerad i ett annat land &n
Sverige utstationerar arbetstagare har i landet i samband med att
arbetsgivaren tillnandahaller tjanster 6ver granserna.

Dessutom finns i 8 § bestdammelser om arbetsgivare som har sitt hemvist
eller séte i Sverige och utstationerar arbetstagare till ett annat medlemsland
inom Europeiska ekonomiska samarbetsomradet (EES) eller Schweiz. Lag
(2001:65).

2 8 Lagen galler inte for arbetsgivare inom handelsflottan
savitt avser besattning ombord.

Definitioner

3 8 Med utstationering avses nagon av féljande
gransoverskridande atgarder:

1. nér en arbetsgivare for egen rakning och under egen ledning sander
arbetstagare till Sverige enligt avtal som arbetsgivaren har ingatt med den i
Sverige verksamma mottagaren av tjansterna,

2. nér en arbetsgivare sander arbetstagare till Sverige till en arbetsplats eller
till ett foretag som tillhdr koncernen eller

3. nér en arbetsgivare som hyr ut arbetskraft eller stéaller
arbetskraft till forfogande sander arbetstagare till ett
anvandarforetag som dr etablerat i Sverige eller som bedriver
verksamhet har.

Ett anstallningsforhallande skall rada mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren under utstationeringstiden.

4 § Med utstationerad arbetstagare avses varje arbetstagare som vanligen

arbetar i ett annat land men som under en begransad tid utfor arbete enligt 3
§ i Sverige.
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Arbets- och anstéllningsvillkor

5 § En arbetsgivare skall, oavsett vilken lag som annars
galler for anstallningsforhallandet, tillampa féljande
bestammelser for utstationerade arbetstagare:

- 2 §, 5 8 andra och tredje stycket, 7 § forsta och andra
stycket, 16, 17, 24, 27-29, 31 och 32 88 semesterlagen
(1977:480),

- 2 §, 4 § forsta stycket och 16-22 8§ foraldraledighetslagen
(1995:584),

- 15 0ch 16 8§, 17 § 2-5 samt 21-28 8§ jamstalldhetslagen
(1991:433),

- 8-9 b 88, 10 § 2-7 samt 11-20 8§ lagen (1999:130) om atgarder mot
diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk
tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning,

-2,3-4b 88,5 8§ 2-7 och 6-16 88 lagen (1999:132) om forbud
mot diskriminering i arbetslivet pa grund av funktionshinder,

-2,3-4b 88,5 8 2-7 och 6-15 88 lagen (1999:133) om forbud
mot diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning
samt

- 2-7 88 lagen (2002:293) om forbud mot diskriminering av
deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare med
tidsbegréansad anstéllning.

Vid utstationering géller dven bestdimmelserna i arbetstidslagen (1982:673)
och arbetsmiljolagen (1977:1160) samt, nar det galler arbetsgivare som
bedriver uthyrning av arbetskraft, 4, 6 och 7 §8 lagen (1993:440) om privat
arbetsformedling och uthyrning av arbetskraft. Vad som ségs i forsta och
andra stycket hindrar inte att arbetsgivaren tillampar bestammelser eller
villkor som &r formanligare for arbetstagaren.

Lag (2003:316).

6 8 For arbete som utfors av en yrkesutbildad eller

specialiserad arbetstagare skall arbetsgivaren tillampa de i 5 8§ ndmnda
bestammelserna i semesterlagen endast om

utstationeringen pagar i mer an atta dagar och om arbetet

1. utfors i samband med en forsta montering eller installation som ingar i
leveranskontraktet fér en vara, och

2. ar nodvandigt for att varan skall tas i bruk.
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Detta undantag galler dock inte om arbetet avser byggverksamhet dér
byggnader uppfors, satts i stdnd, underhalls, byggs om
eller rivs.

Vid berakningen av om utstationeringen pagar i mer &n atta
dagar skall hansyn tas till om nagon annan arbetstagare under
det senaste aret har varit utstationerad for samma arbete.

7 8 Vid utstationering galler i fraga om féreningsratt och
forhandlingsratt 7 och 8 88 respektive 10 8§ lagen (1976:580) om
medbestdmmande i arbetslivet.

Nér kollektivavtal traffats med en svensk
arbetstagarorganisation galler &ven 41 § i samma lag.

Vid brott mot bestdammelserna i forsta eller andra stycket
géller 54 och 55 8§ samt 60 § forsta och tredje stycket lagen
om medbestdmmande i arbetslivet.

Utstationeringar till andra lander inom EES eller Schweiz

8 § Nar arbetsgivare med hemvist eller séte i Sverige

utstationerar arbetstagare till annat land inom EES eller

Schweiz, skall arbetsgivaren tillimpa de nationella

bestammelser varigenom det landet genomfort Europaparlamentets och
radets direktiv 96/71/EG av den 16 december 1996 om utstationering av
arbetstagare i samband med tillhandahallande av tjanster.

Forsta stycket hindrar inte att arbetsgivaren tillampar
bestammelser eller villkor som ar formanligare for
arbetstagaren. Lag (2001:65).

Information

9 § Arbetsmiljoverket skall vara forbindelsekontor och
tillhandahalla information om de arbets- och
anstéllningsvillkor som kan bli tillampliga vid en
utstationering i Sverige.

For information om kollektivavtal som kan komma att bli
tillampliga skall Arbetsmiljoverket hénvisa till berérda
kollektivavtalsparter.

Arbetsmiljoverket skall &ven samarbeta med motsvarande

forbindelsekontor i andra lander inom EES och i Schweiz.
Lag (2001:65).

72



Talans vackande

10 § Mal om tillampningen av 5 § forsta stycket samt 7 §
handlaggs enligt lagen (1974:371) om rattegangen i
arbetstvister. Darvid géller

- 33 § semesterlagen (1977:480) om preskription,

- 23 8 andra stycket foréldraledighetslagen (1995:584) om
rattegangen,

- 46-56 8§ jamstélldhetslagen (1991:433) om ratt att fora
talan, gemensam handlaggning och preskription m.m.,

- 36 a-38, 40, 41 och 43 88 lagen (1999:130) om atgarder mot
diskriminering i arbetslivet pa grund av etnisk tillhorighet,
religion eller annan trosuppfattning om bevisborda, réatt att
fora talan och preskription m.m.,

- 24 a-26, 28, 29 och 31 8§ lagen (1999:132) om forbud mot
diskriminering i arbetslivet pa grund av funktionshinder om
bevisborda, ratt att fora talan och preskription m.m. samt

- 23 a-25, 27, 28 och 30 8§ lagen (1999:133) om férbud mot
diskriminering i arbetslivet pa grund av sexuell laggning om
bevisborda, ratt att fora talan och preskription m.m.

Talan far foras vid tingsratten i ort dér arbetstagaren ar
eller har varit utstationerad. Lag (2003:316).
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Bilaga C —Utstationeringsdirektivet

EUROPAPARLAMENTETS OCH RADETS DIREKTIV 96/71/EG av den
16 december 1996 om utstationering av arbetstagare i samband med
tillhandahallande av tjanster

EUROPAPARLAMENTET OCH EUROPEISKA UNIONENS RAD HAR
ANTAGIT DETTA DIREKTIV

med beaktande av Fordraget om upprattandet av Europeiska gemenskapen,
sarskilt artiklarna 57.2 och 66 i detta,

med beaktande av kommissionens férslag (1),

med beaktande av Ekonomiska och sociala kommitténs yttrande (2),

i enlighet med det i artikel 189b i fordraget angivna forfarandet (3), och
med beaktande av f6ljande:

1. Enligt artikel 3 ¢ i fordraget utgdr avskaffandet av hindren for fri rorlighet
for personer och tjanster mellan medlemsstaterna ett av gemenskapens mal.
2. Vad galler tillnandahallandet av tjanster ar alla begransningar som
grundar sig pa nationalitet eller hemvist forbjudna enligt fordraget efter
overgangstidens slut.

3. Genomfdérandet av den inre marknaden medfér en dynamisk miljo for att
tillhandahalla tjanster Gver granserna, genom att det lockar ett vaxande antal
foretag att utstationera arbetstagare for att tillfalligt utféra arbete inom en
annan medlemsstats territorium &n den stat inom vilkens territorium de
vanligtvis fullgor sitt arbete.

4. Tillhandahallandet av tjanster kan antingen besta i arbete som utfors av
ett foretag for egen rakning och under egen ledning, i enlighet med ett avtal
som har slutits mellan detta foretag och mottagaren av de tillhandahallna
tjansterna, eller av att arbetstagare stalls till férfogande for ett foretag i
enlighet med ett offentligt eller privatrattsligt kontrakt.

5. Att framja tillhandahallandet av tjanster dver granserna kraver lojal
konkurrens och atgarder som garanterar att arbetstagarnas rattigheter
respekteras.

6. Ett anstallningsférhallande dver granserna ger upphov till problem
betraffande vilken lag som skall tillampas pa detta anstéllningsforhallande
och i parternas intresse bor det faststéllas arbets- och anstallningsvillkor,
vilka skall tillampas pa det avsedda anstéllningsforhallandet.

7. Romkonventionen av den 19 juni 1980 om tillamplig lag pa
avtalsforpliktelser (4), vilken antagits av tolv medlemsstater, tradde i kraft
den 1 april 1991 i en majoritet av medlemsstaterna.

8. I artikel 3 i den konventionen anges som en allméan regel att parterna fritt
far valja vilken lag som skall tillampas. Om inget val gjorts regleras avtalet
enligt artikel 6.2 av lagen i det land dar arbetstagaren vid fullgérandet av
avtalet vanligtvis utfor sitt arbete, dven om han tillfalligt &r utstationerad i
ett annat land eller, om arbetstagaren inte vanligtvis utfor sitt arbete i ett och
samma land, av lagen i det land dé&r foretaget som har anstallt honom &r
belaget, om det inte framgar av de samlade omstandigheterna att
anstéallningsavtalet har ndrmare anknytning till ett annat land, i vilket fall
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lagen i detta land skall tillampas.

9. Enligt artikel 6.1 i konventionen far inte parternas val av tillamplig lag
medfora att arbetstagaren berdvas det skydd som garanteras genom de
tvingande bestammelserna i den lag som enligt punkt 2 skall tillampas om
inget val gjorts.

10. I artikel 7 i konventionen anges att de obligatoriska reglerna i en annan
lag, sarskilt lagen i den medlemsstat inom vars territorium arbetstagaren
tillfalligt ar utstationerad, pa vissa villkor kan galla samtidigt som den lag
som har forklarats vara tillamplig.

11. I enlighet med principen om foretrade fér gemenskapslagstiftningen som
anges i artikel 20 i konventionen, inverkar konventionen inte pa
tillampningen av bestammelser som pa sarskilda omraden faststéller hur
lagvalsfragor som ror avtalsforpliktelser skall 16sas och som har tagits med
eller kommer att tas med i rattsakter fran Europeiska gemenskapernas
institutioner eller i nationell lagstiftning som har harmoniserats vid
genomfdrandet av sddana rattsakter.

12. Gemenskapsratten hindrar inte medlemsstaterna fran att utvidga
tillampningsomradet for sin lagstiftning eller for kollektivavtal som har
ingatts mellan arbetsmarknadens parter, till att omfatta alla personer som
utfor avlonat arbete, ocksa tillfalligt, pa deras territorium, aven om
arbetsgivaren &r etablerad i en annan medlemsstat. Gemenskapsréatten
forbjuder inte medlemsstaterna att med lampliga medel garantera att dessa
regler foljs.

13. Medlemsstaternas lagstiftning bor samordnas sa att det kan faststallas en
karna av tvingande regler for minimiskydd, vilka skall f6ljas i vardlandet av
de arbetsgivare som utstationerar arbetstagare for tillfalligt arbete pa den
medlemsstats territorium dar tjansterna tillhandahalls. En sadan samordning
kan sékerstéllas endast med hjalp av gemenskapsratten.

14. Den som tillhandahaller tjansterna bor folja en "hard karna" av tydligt
definierade skyddsregler, oavsett hur lange arbetstagarens utstationering
varar.

15. Det bor anges att i vissa avgransade fall av arbete med montering
och/eller installation galler inte bestdmmelserna om minimildn och minsta
antal betalda semesterdagar per ar.

16. En viss flexibilitet i tillampningen av bestdmmelserna om minimilén och
minsta antal betalda semesterdagar per ar bor dessutom sakerstallas. Om
utstationeringen inte varar langre an en manad far medlemsstaterna pa vissa
villkor gora undantag fran bestammelserna om minimildn eller ange
mojligheten till undantag genom kollektivavtal. Om det arbete som skall
utforas ar av ringa omfattning far medlemsstaterna gora undantag fran
bestammelserna om minimilén och minsta antal betalda semesterdagar per
ar.

17. De tvingande regler for minimiskydd som géller i véardlandet bor inte
hindra att arbets- och anstéllningsvillkor som ar formanligare for
arbetstagarna tillampas.

18. Principen om att de foretag som &r etablerade utanfor gemenskapen inte
bor behandlas pa ett formanligare satt &n de foretag som &r etablerade inom
en medlemsstats territorium bor foljas.

19. Om inte annat foreskrivs i andra gemenskapsbestammelser medfor inte
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detta direktiv nagon skyldighet att tillata foretag for uthyrning av
arbetskraft, och direktivet star inte heller i strid med att medlemsstaterna
tillampar sin lagstiftning om att arbetskraft stélls till forfogande och foretag
for uthyrning av arbetskraft for foretag som inte ar etablerade inom deras
territorium, men som utévar verksamhet dar i samband med
tillhandahallande av tjanster.

20. Detta direktiv paverkar varken de avtal som gemenskapen har ingatt
med tredje land eller medlemsstaternas lagstiftning om ratten for nagon fran
tredje land att tillhandahalla tjanster inom deras territorium. Detta direktiv
paverkar inte heller nationell lagstiftning om villkor for inresa, bosattning
och anstéllning for arbetstagare som ar medborgare i tredje land.

21. Bestammelser om sociala formaner och sociala avgifter faststalls i radets
forordning (EEG) nr 1408/71 av den 14 juni 1971 om tillampningen av
systemen for social trygghet nar anstéllda, egenforetagare eller deras
familjer flyttar inom gemenskapen (5).

22. Detta direktiv inverkar inte pa den rattsliga regleringen i
medlemsstaterna vad galler ratten att vidta fackliga stridsatgarder for att
forsvara yrkesintressen.

23. De behoriga instanserna i de olika medlemsstaterna bor samarbeta med
varandra for att genomféra detta direktiv. Medlemsstaterna bor ange
lampliga atgarder som skall vidtas om bestdammelserna i detta direktiv inte
foljs.

24. Det ar viktigt att garantera att detta direktiv genomfors ordentligt och att
i detta syfte planera ett nara samarbete mellan kommissionen och
medlemsstaterna.

25. Senast fem ar efter det att direktivet har antagits maste kommissionen ta
upp foreskrifterna for genomforandet av detta direktiv till férnyad prévning
for att vid behov foresla nodvandiga andringar.

HARIGENOM FORESKRIVS FOLJANDE.

Artikel 1
Tillimpningsomrade

1. Detta direktiv skall tillampas pa foretag som ar etablerade i en
medlemsstat och som i samband med tillhandahallande av tjanster 6ver
granserna, utstationerar arbetstagare enligt punkt 3, inom en medlemsstats
territorium.

2. Detta direktiv skall inte tillampas pa foretag inom handelsflottan savitt
avser beséttning ombord.

3. Detta direktiv skall tillampas om ett foretag som anges i punkt 1 vidtar
nagon av foljande gransoverskridande atgarder:

a) Utstationering av en arbetstagare for egen rdkning och under egen ledning
inom en medlemsstats territorium, enligt avtal som ingatts mellan det
utstationerande foretaget och mottagaren av tjansterna, vilken bedriver
verksamhet i denna medlemsstat, om det finns ett anstéllningsférhallande
mellan det utstationerande foretaget och arbetstagaren under
utstationeringstiden.
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b) Utstationering av en arbetstagare inom en medlemsstats territorium pa en
arbetsplats eller i ett féretag som tillhér koncernen, om det finns ett
anstallningsférhallande mellan det utstationerande féretaget och
arbetstagaren under utstationeringstiden.

c) | egenskap av foretag for uthyrning av arbetskraft eller foretag som stéller
arbetskraft till forfogande, verkstéller utstationering av en arbetstagare till
ett anvandarforetag som &r etablerat eller som bedriver verksamhet inom en
medlemsstats territorium, om det finns ett anstéallningsforhallande mellan
foretaget for uthyrning av arbetskraft eller det foretag som staller arbetskraft
till férfogande och arbetstagaren under utstationeringstiden.

4. Foretag som ar etablerade i en icke-medlemsstat far inte behandlas
formanligare an foretag som ar etablerade i en medlemsstat.

Artikel 2
Definition

1. | detta direktiv avses med utstationerad arbetstagare varje arbetstagare
som under en begrénsad tid utfor arbete inom en annan medlemsstats
territorium &n dar han vanligtvis arbetar.

2. | detta direktiv avses med begreppet arbetstagare det begrepp som
tillampas i ratten i den medlemsstat inom vars territorium arbetstagaren ar
utstationerad.

Artikel 3
Arbets- och anstéllningsvillkor

1. Medlemsstaterna skall, oavsett vilken lag som galler for
anstallningsforhallandet, se till att de foretag som anges i artikel 1.1 pa
foljande omraden garanterar de arbetstagare som dr utstationerade inom
deras territorium de arbets- och anstéllningsvillkor som i den medlemsstat
inom vars territorium arbetet utfors ar faststallda

- i bestdammelser i lagar eller andra forfattningar, och/eller

- i kollektivavtal eller skiljedomar som forklarats ha allman giltighet enligt
punkt 8, i den utstrackning som de ror de verksamheter som anges i bilagan:
a) Langsta arbetstid och kortaste vilotid.

b) Minsta antal betalda semesterdagar per ar.

¢) Minimildn, inbegripet Overtidserséttning; denna punkt géller dock inte
yrkesanknutna tillaggspensionssystem.

d) Villkor for att stélla arbetstagare till forfogande, sarskilt genom foretag
for uthyrning av arbetskraft.

e) Sakerhet, halsa och hygien pa arbetsplatsen.

f) Skyddsatgarder med hansyn till arbets- och anstéllningsvillkor for gravida
kvinnor och kvinnor som nyligen fott barn samt for barn och unga.

g) Lika behandling av kvinnor och méan samt andra bestammelser om icke-
diskriminerande behandling.

| detta direktiv avses med minimilon enligt punkt ¢ forsta raden den
minimilon som faststalls i nationell lagstiftning och/eller praxis i den
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medlemsstat inom vars territorium arbetstagaren ar utstationerad.

2. For sadant arbete i samband med en forsta montering och/eller en forsta
installation som ingar i leveranskontraktet for en vara och som kravs for att
den levererade varan skall kunna tas i bruk och som utférs av yrkesarbetare
och/eller specialiserade arbetstagare fran det levererande foretaget, galler
bestammelserna i punkt 1 andra stycket b och ¢ endast om utstationeringens
varaktighet 6verstiger atta dagar.

Denna bestammelse géller inte for sadan byggnadsverksamhet som anges i
bilagan.

3. Medlemsstaterna kan, efter samrad med arbetsmarknadens parter och i
enlighet med sedvanor och bruk i varje medlemsstat, besluta att
bestammelserna i punkt 1 andra stycket c inte skall gélla i de fall som anges
i artikel 1.3 a och 1.3 b, om utstationeringens varaktighet inte overstiger en
manad.

4. Medlemsstaterna kan, i enlighet med nationell lagstiftning och/eller
praxis, ange att det kan goras undantag fran bestaimmelserna i punkt 1 andra
stycket c i de fall som anges i artikel 1.3 a och 1.3 b, samt fran ett beslut
som en medlemsstat har fattat enligt punkt 3 i denna artikel, genom
kollektivavtal enligt punkt 8, for ett eller flera verksamhetsomraden, om
utstationeringens varaktighet inte dverstiger en manad.

5. Medlemsstaterna kan ange att undantag far beviljas fran bestammelserna i
punkt 1 andra stycket b och c i de fall som anges i artikel 1.3 aoch 1.3 b pa
grund av arbetets ringa omfattning.

De medlemsstater som anvénder sig av den mojlighet som anges i forsta
stycket skall faststélla vilka villkor som arbetet skall uppfylla for att kunna
anses vara av "ringa omfattning".

6. Utstationeringens varaktighet beréknas utifran en referensperiod om ett ar
fran dess borjan.

Vid berékningen av denna period skall de perioder medréknas, som nagon
annan arbetstagare eventuellt kan ha varit utstationerad fér samma arbete.
7. Punkt 1 6 skall inte hindra tillampning av arbets- och anstéllningsvillkor
som ar formanligare for arbetstagarna.

Ersattningar som hor ihop med utstationeringen skall anses utgdra en del av
minimilénen, om de inte utbetalas som ersattning for utgifter som i sjalva
verket har uppkommit till f0ljd av utstationeringen, t.ex. utgifter for resa,
kost eller logi.

8. Med kollektivavtal eller skiljedomar som forklarats ha allmén giltighet
menas sadana kollektivavtal eller skiljedomar som skall foljas av alla
foretag inom den aktuella sektorn eller det aktuella arbetet och inom det
aktuella geografiska omradet.

Om det saknas ett system for att forklara att kollektivavtal eller skiljedomar
har allman giltighet enligt forsta stycket, kan medlemsstaterna, om de s
beslutar, utga ifran

- kollektivavtal eller skiljedomar som galler allméant for alla likartade foretag
inom den aktuella sektorn eller det aktuella arbetet och inom det aktuella
geografiska omradet, och/eller

- kollektivavtal som har ingatts av de mest representativa
arbetsmarknadsorganisationerna pa nationell niva och som géller inom hela
det nationella territoriet,
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om det vid tillampningen av dem pa de foretag som anges i artikel 1.1 vad
galler de omraden som raknas upp i punkt 1 forsta stycket i denna artikel
garanteras att dessa foretag behandlas pa samma sétt som de Gvriga foretag
som anges i detta stycke och som befinner sig i en likartad situation.

Enligt denna artikel behandlas foretag pa samma satt nar de nationella
foretag som befinner sig i en likartad situation

- pa de aktuella arbetsplatserna eller inom de aktuella sektorerna ar
underkastade samma skyldigheter pa de omraden som raknas upp i punkt 1
forsta stycket som de foretag som avses med utstationeringarna, och

- skall uppfylla dessa skyldigheter med samma verkningar.

9. Medlemsstaterna kan faststalla att de foretag som anges i artikel 1.1 skall
garantera arbetstagarna enligt artikel 1.3 ¢ samma villkor som de som
tillampas for tillfalligt anstéllda arbetstagare i den medlemsstat inom vars
territorium arbetet utfors.

10. Detta direktiv hindrar inte att medlemsstaterna, i enlighet med fordraget,
pa samma villkor alagger de nationella foretagen och foretagen fran andra
medlemsstater

- arbets- och anstallningsvillkor pa andra omraden &n de som anges i punkt
1 fOrsta stycket om bestdammelserna ror ordre public,

- arbets- och anstallningsvillkor som ar faststallda i kollektivavtal eller
skiljedomar enligt punkt 8 med avseende pa annan verksamhet &n de som
anges i bilagan.
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