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Summary

In the end of 2008 a new EU directive concerning temporary agency work
was finally adopted. The Directive is to be implemented in Sweden by
December 5", 2011.

The Directive has a central principle of equal-treatment concerning basic
working and employment conditions of temporary workers with employees
in the user undertaking, as if they would have been employed directly by
this company. From this principle there are possible derogations. The
member state may decide to make exemptions to this rule through collective
bargaining. There are collective agreements in Sweden which provides
temporary agency workers protection, with a wage guarantee. This wage
guarantee is common and its level has risen. Although, only the LO-
agreement (Swedish Trade Union Confederation) has a non-discrimination
principle. Its construction is different compared to the equal-treatment
principle in the Directive. Temporary agency work is more common among
professional employees, for whom there is no equal-treatment principle in
the collective agreement.

What makes this Directive interesting is the fact that the EU member states
have reached an agreement after a long time of negotiations in a field where
the regulations differ a lot from one member state to another. Another issue
is that the Directive has a double purpose, to protect workers, but also to
develop the possibilities for temporary agencies to grow, in the light of the
new approach regarding flexibility visible on the political agenda. Another
interesting aspect, as regards Sweden, is the necessity to fully implement the
Directive, without compromising the Swedish labour market model. This
Directive opens up for a discussion around agency work.



Sammanfattning

I slutet av ar 2008 antogs ett nytt EU-direktiv om arbetskraftsuthyrning.
Direktivet ska vara implementerat i Sverige senast 5 december 2011.

I direktivet finns en central princip om likabehandling av uthyrda
arbetstagare med anstéllda i kundféretag. Denna likabehandling omfattar
grundlaggande arbets- och anstallningsvillkor. Fran denna princip finns
mojligheter till undantag. Medlemsstaten kan besluta om att undantag fran
principen far goras genom kollektivavtal. Det finns i dagslaget
kollektivavtal i Sverige som ger bemanningsanstallda ett skydd med
garantilon. Det &r vanligt forekommande med garantilén och garantilénens
omfattning har okat. Det ar dock endast LO-avtalet som uppstéller en icke-
diskrimineringsprincip. Konstruktionen av LO-avtalets princip &r nagot
annorlunda &n direktivets likabehandlingsprincip. Personaluthyrning &r i
Sverige vanligast inom tjanstemannasektorn dar principen om
likabehandling inte finns med i kollektivavtalet.

Det intressanta med direktivet ar att EU:s medlemsstater har natt en
dverenskommelse efter en 1ang period av forhandling, inom ett omrade dar
skillnaderna mellan de olika medlemsstaterna &r ganska stora. Direktivet ar
dessutom intressant i och med att direktivet har ett dubbelt syfte, inte bara
att skydda arbetstagarna utan ocksa att forbattra méjligheterna for
bemanningsforetagen att verka, detta i och med en positiv installning till
flexibilitet fran politiskt hall. Ytterligare en intressant aspekt, betraffande
Sverige, ar de krav som stélls for att lyckas genomfora direktivet fullt ut
utan att géra avkall pa den svenska modellen. Direktivet 6ppnar dessutom
upp for en diskussion kring @mnet personaluthyrning.



Forkortningar

AD Arbetsdomstolens domar

CIETT International confederation of private
employment agencies

EGF EG-fordraget (sedan 1 december 2009 ersatt av
Fordraget om Europeiska unionens funktionssatt)

ILO International Labour organisation

LAS Lag (1982:80) om anstéllningsskydd

MBL Lag (1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet

SOuU Statens offentliga utredningar



1 Inledning

1.1 Problemformulering och syfte

Direktiv 2008/104/EG om uthyrning av arbetskraft, nedan kallat
bemanningsdirektivet, har tillkommit for att harmonisera reglerna for
bemanningsbranschen i EU:s medlemsstater. Direktivets syfte ar att uppna
bra anstallningsvillkor for arbetstagare i EU och i slutdndan bra
levnadsvillkor, men samtidigt att framja bemanningsforetagens verksamhet.
| Sverige har arbetsmarknadens parter utvecklat kollektivavtal och frivillig
auktorisation for bemanningsbranschen. Den svenska regeringen har inte
ansett det nédvandigt att infora ett lagstadgat krav pa auktorisation av
bemanningsforetag, eller att agera pa nagot annat satt i fragor som ror
bemanning, utan har lamnat detta till arbetsmarknadens parter.* | och med
det antagna bemanningsdirektivet foérandras laget for de svenska
beslutsfattarna, eftersom anpassningar i de svenska reglerna maste ske for
att uppfylla direktivet.

I denna uppsats kommer jag att jamfora bestammelser i direktivet med
bestammelser i kollektivavtal och nuvarande svensk lagstiftning, for att pa
sa satt komma med slutsatser om direktivets genomférande i Sverige. Jag tar
utgangspunkt i direktivet och framforallt artikeln om likabehandling, men
jag kommer &ven att ta upp andra relaterade fragor som rér bemanning, som
inte behandlats i direktivet.

Arbetsréttens syfte ar att uppna balans mellan arbetsgivare och arbetstagare,
dar arbetstagaren ar den svagare parten. | denna uppsats tar jag
utgangspunkt i min egen erfarenhet att bemanning ibland stéller for hoga
krav pa ensidig flexibilitet, dvs att arbetstagaren ska vara flexibel.
Bemanningsbranschen for med sig bade positiva och negativa aspekter for
den enskilda individen och arbetsmarknaden i stort. Hur bor branschen
regleras i Sverige for att bade tillgodose flexibilitet och arbetstagares behov
av goda anstallningsvillkor? Det ar en mycket svar fraga. Direktivet innebar
vissa krav pa medlemsstaterna for att direktivet ska anses ha implementerats
fullt ut, men vid genomférandet finns ocksa valmajligheter for
medlemsstaten. Direktivet 6ppnar upp for en diskussion kring
personaluthyrning. Uppsatsen syfte ar att klargora den reglering och de
forestaende forandringar av regleringen som rér bemanningsbranschen.

Vilka regler finns i nulaget fér bemanningsféretag och bemanningsanstallda
i Sverige?

1s0uU 1997:58.



Vilka oklarheter finns det i de regler som traffar bemanningsforetag och
bemanningsanstéllda i Sverige?

Vilka positiva och negativa aspekter finns betraffande bemanning sett till
den svenska arbetsmarknaden?

Vad finns det fér skillnader mellan bestammelser i direktivet och den
svenska regleringen i lag och kollektivavtal nar det galler grundlaggande
arbets- och anstallningsvillkor samt tillgang till anstéallning i kundforetaget
for bemanningsanstéallda.?

Hur fungerar likabehandlingsprincipen i direktivet och hur férhaller den sig
till LO-avtalets bestammelse?

Vilka begransningar och férbud i den svenska regleringen som traffar
bemanningsféretag och bemanningsanstallda bér ses dver?

1.2 Avgransningar

Jag kommer endast att berdra effekten av direktivet i Sverige.
Bemanningsdirektivets forhallande till utstationeringsdirektivet kommer
endast behandlas kortfattat, eftersom det ar en alltfor omfattande fraga i sig.
Relationen till folkrattsliga konventioner (ILO) kommer inte att beréras.?

Endast tva kollektivavtal kommer att tas upp, LO-avtalet och
Tjanstemannaavtalet. Det finns ytterligare kollektivavtal, till exempel for
vardpersonal, de tva forstnamnda ar de viktigaste avtalen.

Framforallt kommer direktivets artiklar 4,5 och 6 att behandlas. Jag kommer
att bortse fran artikel 7 och 8 i direktivet om arbetstagarrepresentanter.
Fragan om arbetstagarrepresentanter ar en viktig fraga i Sverige i och med
den svenska modellen med facklig representation och pa omradet finns
redan viss reglering. Jag har dock valt att fokusera pa anstallningsvillkor.
Som titeln pa uppsatsen avslojar faster jag mycket fokus pa
likabehandlingsprincipen.

2 |LO-konventioner har péverkat utvecklingen av bemanning i Sverige och har sjalvklart
inflytande. ILO-konventionerna nr 34 och i reviderad version nr 96, som Sverige var
bundna av fram till 1992, forbjod avgiftsbelagd arbetsformedling. Som medlemsstat i EU
har Sverige skyldighet att folja EU-ratten och kan darfor inte vara bunden av ILO-
konventioner som strider mot EU-rétten. Den nya konventionen nr 181 har inte ratificerats
av Sverige.
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1.3 Metod och material

Metoden é&r traditionell juridisk metod som innebér att jag har anvant mig av
direktivet och direktivforslagen, lagar, kollektivavtal, praxis och doktrin.
Direktivet har haft en lang resa och det har saledes skrivits mycket medan
direktivet var under utarbetning.

Fackforbund, arbetsgivarforbund och statliga organ paverkar reglernas
utformning och tillampning, Arbetsgivarorganisationen
Bemanningsforetagens internetsida har varit till hjalp for att ta del av deras
syn. Fackforbundet Unionen har skrivit en rapport som jag anvant mig av.
Jag har dven anvant mig av artiklar fran tidskriften Lag & Avtal. Statistiken
kommer huvudsakligen fran International confederation of private
employment agencies (CIETT). Forarbeten till deltids- och
visstidsdirektiven har till viss del varit anvandbara, dven den statliga
utredningen fran 1990-talet om personaluthyrning tydliggor den svenska
hallningen i &mnet. Det finns dven ett fatal rattsfall fran Arbetsdomstolen
(AD), tva nyligen tillkomna rattsfall som tar upp tolkningen av
likabehandlingsregeln i LO-avtalet samt tva rattsfall som beror
arbetskraftsinhyrning da personal har sagts upp i kundforetaget.

Jag har inte genomfort intervjuer, daremot bygger en del av det material jag
anvant mig av pa just intervjuer som exemplifierar olika parters
standpunkter. Daribland artiklar i Lag & Avtal, men dven den uppsats om
tidsbegrénsade anstallningsformer dar Liljergren har genomfort intervjuer.
Jag har personligen arbetat i flera bemanningsforetag vilket har gett mig viss
insikt, som dock inte kan sdgas ha ett vetenskapligt varde, men har trots det
paverkat uppsatsens innehall.

For tydlighets skull, ifall jag har anvéant mig av flera kéllor av samma
forfattare och samma ar, har jag angett kéllans titel i fotnoten.

1.4 Definitioner

Vissa grundlaggande definitioner maste faststallas. Bemanningsforetag ar
foretag som sysslar med uthyrning av arbetskraft, dar de har
arbetsgivaransvaret medan kundforetaget leder och fordelar arbetet.
Darifran bor utskiljas entreprenad eller uppdragsverksamhet, dar fokus
ligger pa att bestallaren koper in sjalva arbetet som ska utforas. Detta faller
inte under denna uppsats &mne. Inte heller direktivet eller de behandlade
kollektivavtalen reglerar dessa situationer. Jag kommer inte att fordjupa mig
i gréansdragningsproblematiken mellan uthyrning och entreprenad, utan dar
nojer jag mig med ett konstaterande av att det finns en atskillnad som framst
ligger i vem som leder arbetet. Bemanningsforetag kan aven syssla med
rekrytering, det kommer inte heller behandlas och técks inte av direktivet.
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Jag kommer anvénda termerna, bemanningsforetag — foretaget som hyr ut
arbetstagaren och har arbetsgivaransvar for arbetstagaren. Kundforetag —
foretaget som hyr in arbetstagaren for att utfora arbete under deras ledning.
Bemanningsanstéalld alternativt uthyrd (eller inhyrd) arbetstagare — &r en
arbetstagare som antingen ar anstélld tillsvidare eller tidsbegransat i ett
bemanningsforetag for att stéllas till forfogande mot ersattning i
kundfdretaget for att dar utfora arbete som hor till kundféretagets
verksamhet och under deras ledning. Fran det bor separeras stationart
anstallda i bemanningsféretag som utfor arbete internt for
bemanningsforetaget, dessa tacks inte av direktivets tillampningsomrade.
Nar jag anvander ordet bemanningsavtal syftar jag pa de kollektivavtal som
ar utformade for bemanningsanstallda.

1.5 Disposition

Uppsatsen behandlar direktivets bestdammelser for sig och nuvarande svensk
ratt och kollektivavtal for sig. Det ar dock inte helt och hallet mojligt att
isolera alla resonemang till att enbart gélla det ena eller det andra. | kapitel 2
inleds uppsatsen med en bakgrund till direktivet. | kapitel 3 behandlas
flexibilitet, pa den politiska agendan men ocksa utifran fordelar och
nackdelar med bemanning ur féretags och individers synvinkel. Dessa delar
ger en bakgrund och sétter in &mnet i sitt sammanhang. | kapitel 4 beskrivs
direktivets olika artiklar, viss jamforelse gors har med tidigare
direktivforslag for att fa en djupare forstaelse av den bakomliggande tanken
i direktivets utformning. Fran och med kapitel 5 hamnar fokus mer pa
Sverige. | kapitel 5 skildras bemanningsbranschens utveckling och existens i
Sverige. | kapitel 6 redogors for lagstiftningen i Sverige. Jag knyter redan
dar an till direktivet. | kapitel 7 behandlas de tva stora kollektivavtal som
finns for bemanningsanstallda. | kapitel 8 behandlas genomférandet av
direktivet i Sverige. Analys finns efterhand i uppsatsen och i kapitel 9, dar
jag aven delar med mig av vissa reflektioner.
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2 Bemanningsdirektivets
tillkomst och syfte

2.1 Tillbakablick pa direktivets tillkomst

Redan 1982 kom det forsta direktivforslaget om arbetskraftsuthyrning i
Europeiska Gemenskapen (EG). Forslaget innehdll en lang lista av
restriktiva regler paverkad av de medlemsstater med de mest langtgaende
villkoren for uthyrning av arbetskraft. Pa den tiden kravdes enighet i
Europeiska unionens rdd (Radet) for antagande av direktiv p& omrédet.®

Pa 1990-talet, kom fragan upp pa dagordningen igen och Europeiska
kommissionen (Kommissionen) foreslog att ett utarbetande av tre direktiv
géllande atypiska anstéllningar skulle ske; deltids- respektive
visstidsanstallning samt uthyrda arbetstagare. | enlighet med reglerna i
artikel 138 och 139 i EG-férdraget (numera artikel 154 och 155%) inleddes
ett samradsforfarande med arbetsmarknadens parter. Kommissionen har
vanligtvis ensamrétt till att ta initiativ till nya direktiv, men enligt
samradsforfarandereglerna i artikel 138 och artikel 139 EGF (numera artikel
154 och 155°), sa foreskrevs, nagot forenklat, att betraffande sociala fragor
maste Kommissionen konsultera fackliga organisationer och
arbetsgivarorganisationer pa europeisk niva. De
arbetsmarknadsorganisationer som inledde férhandlingar beslutade att
arbeta med ett omrade i taget.® Forhandlingarna ledde till ramavtal kring
deltids- och visstidsanstéllningar och dessa ramavtal antogs som direktiv
1997 respektive 1999."

Forhandlingar kring personaluthyrning skedde under 2000-2001 mellan
arbetsmarknadens parter pa europeisk niva, men de lyckades inte na fram
till en 6verenskommelse. Pa bemanningsomradet var det helt enkelt svarare
att komma fram till ett avtal an vid férhandlingarna géllande visstid- och
deltidsanstallning, eftersom de olika landernas reglering avseende uthyrd
arbetskraft skiljde sig betydligt mer at an landernas regler for visstids- och
deltidsanstéllda.® En del medlemsstater har en detaljerad reglering géllande
till exempel licensering och kontroll av bemanningsféretag medan andra

* Ahlberg m fl (2008), s 192.

* | Fordraget om Europeiska unionens funktionssétt.

5 | Férdraget om Europeiska unionens funktionssatt.

® European Trade Union Confederation (ETUC), European Centre of Enterprises with
Public Participation and of Enterprises of General Economic Interest (CEEP), Union of
Industrial and Employers' Confederations of Europe (UNICE).

" Direktiv 97/81/EG om ramavtalet om deltidsarbete respektive Direktiv 1999/70/EG om
ramavtalet om visstidsarbete.

8 Ahlberg m fl (2008), s 197.
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medlemsstater later bemanningsbranschen vara sjalvreglerande.
Fackforbund i de olika medlemsstaterna hade olika asikter om
bemanningsbranschens existens. Visstidsanstallningar daremot motte en helt
annan acceptans, de sags redan som en naturlig del av arbetsmarknaden.’

Efter att forhandlingarna mellan arbetsmarknadens parter avslutats utan att
ett avtal hade natts har flera forslag till ett direktiv arbetats fram av EU:s
institutioner, men medlemsstaterna har haft svart att enas.° Storbritannien,
som har en betydligt mer utbredd bemanningsbransch an Sverige,
blockerade lange direktivet. Sveriges position i férhandlingarna syftade till
att bevara anvandandet av kollektivavtal i sa stor utstrackning som mojligt. |
forhandlingarna under sommaren 2008 diskuterades en kompromiss i
forening med den tilltdnkta férandringen av arbetstidsdirektivet. Sverige
sags ha accepterat bemanningsdirektivets utformning utifran forutsattningen
att forandrade jourtidsregler i arbetstidsdirektivet skulle rostas igenom.**
Det dndrade arbetstidsdirektivet antogs dock inte i Parlamentet da
bemanningsdirektivet rostades igenom och har fortfarande inte antagits.*?
Bemanningsdirektivet rostades igenom i Europaparlamentet och Radet och
kunde antas den 19 november 2008, ett medbeslutandefdrfarande i enlighet
med artikel 251 EGF (numera artikel 294%). Direktivet grundas p& artikel
137 (2) EGF och arbetsvillkor i artikel 137 (1) (b) EGF (numera artikel
153'). Det ifragasattes, sarskilt fran arbetsgivarhall, om inte EU gick
utanfor sin kompetens da man lat direktivet omfatta 16n eftersom l6n
uttryckligen undantas fran artikel 137 EGF. Denna kritik var inte hallbar
enligt resonemanget att direktivet inte innefattar en reglering av 16n utan
endast hanterar likabehandling avseende bland annat 16n.*

2.2 Varfor ett bemanningsdirektiv?

Bemanningsdirektivets syften &r att skydda uthyrda arbetstagare och att
forbattra kvalitén pa bemanningsarbete genom att se till att det finns ett
lampligt regelverk for att bidra till skapandet av arbete och utveckling av

? Ahlberg m fl (2008), s 215.

10 KOM(2002) 149 slutlig.

1| arbetstidsdirektivets nuvarande utformning ar reglerna om jourtid ganska restriktiva i
och med att jourtid raknas in i arbetstiden. Detta har lett till att stora férandringar fatt ske
sarskilt inom sjukvarden i Sverige for att folja arbetstidsreglerna.

12 Ahlberg, Parlamentet stoppade kohandel om arbetstider och bemanningsarbete, EU och
arbetsratt, Nordiskt nyhetsbrev, 2008:2 s. 3. Ahlberg, Kohandel om bemanningsarbete och
arbetstider banar vag for direktiv, EU och arbetsréatt, Nordiskt nyhetsbrev, 2008:4.
Ornerborg, Ministerradet éverens om andrat arbetstidsdirektiv, Lag & Avtal, Publicerad pa
www.lag-avtal.se 2008-06-13.

3| Férdraget om Europeiska unionens funktionssatt.

Y| Férdraget om Europeiska unionens funktionssatt.

1> Blanpain (2008), s 448.
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flexibla former av arbete.*® | den europeiska sociala stadgan kan man utlasa
att arbetstagarnas goda levnadsvillkor genom bra grundldggande
anstallnings- och arbetsvillkor anses vara en viktig del for att uppna malet
att EU ska bli den bést fungerande och mest konkurrenskraftiga
marknaden.*’

EU sag infor utformandet av bemanningsdirektivet ett behov av att
harmonisera reglerna betraffande uthyrda arbetstagare i de olika
medlemsstaterna for att konkurrensen inom EU ska kunna ske pa lika
villkor. Harmoniserade lagar gor att man undviker att det blir en sa kallad
“race to the bottom™-effekt'®. Sverige har sedan 1993 en fri reglering av
bemanningssektorn. Som jamforelse kan ségas att i Storbritannien har de
bemanningsanstéllda ett begransat arbetsrattsligt skydd och definieras inte
séllan som “self-employed”. | Frankrike, Belgien med flera lander kravs det
daremot att bemanningsforetaget ar licensierat och lagar reglerar
omfattningen av anvandningen av inhyrd personal.

En aterkommande debatt &r om EU i forsta hand ar en ekonomisk union.
Har inférandet av sociala aspekter pa agendan forandrat unionens syfte? Da
det galler resonemang kring EU-réttsliga fragor maste man ha i bakhuvudet,
oavsett om EU-samarbetets syfte faktiskt ar eller inte &r under forandring,
att EU fran borjan var en ekonomisk union. Kampen mellan det "sociala”
och det “ekonomiska” ar tydligt narvarande i framforallt debatten kring
arbetsrattsliga fragor. En talande mening som synliggor de skilda asikter
som finns ar, "far man konkurrera med arbetskraft?”” For manga ar svaret
"arbetskraft ar inte en vara”*®. Denna instéllning till att arbete och tjanster
bor skiljas fran varor kan till exempelvis harledas tillbaka till International
labour organisations (ILO) Versaillesfordrag fran 1919.

'8 Dir 2008/104/EG, artikel 2 samt punkt 1 i inledningen. Ornerborg, Bemanningsdirektiv
pa vag, Lag & Avtal, 2008-09-12.

7 Dir 2008/104/EG, punkt 2 i inledningen.

18 Race-to-the bottom syftar pa situationer da till exempel féretag valjer att verka i det land
och under de lagar som ar mest formanliga for foretaget. Vilket i viss man leder till att
andra medlemsstater tvingas folja efter i form av till exempel sénkta skatter, for att
motverka att foretag flyttar ut.

19« abour is not a commodity””.
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3 Bemanning och flexibilitet

3.1 Flexibilitet

"Flexibel” kom pa nionde plats i en undersokning av vilka egenskaper som
var vanligast forekommande i platsannonser i Sverige.?® Gar det att
kombinera flexibilitet och trygghet? Om det rader delade meningar. De
finns de som hévdar att flexibilitet i sig betyder osékerhet. For vissa
arbetstagare passar det, for andra passar det inte med en arbetssituation som
staller hoga krav pa flexibilitet. Vad som ar tydligt, politiskt sett anses
arbetsmarknaden behova en ckad flexibilitet, och foretagen efterfragar 6kad
flexibilitet.

Bemanningsdirektivet har utvecklats i ljuset av den radande forandringen i
synen pa atypiskt arbete, alltsa det som inte innefattar en
tillsvidareanstallning pa heltid, nagot man numera ofta bendamner som
flexibelt arbete. Foresprakarna for flexibilitet i Europa har framst varit
Storbritannien och Irland. Begreppet flexicurity myntades 1998 i Holland.
Flexicurity star for en stravan att kombinera flexibilitet och trygghet for
arbetstagare.

Bemanningsbranschen forefaller skapa arbetstillfallen och pa det hela taget
minska arbetslosheten, det ar i alla fall ett argument som anvands for
personaluthyrning. Det finns enligt Wadensjé som forskar kring
arbetspolitik inte nagon aktuell objektiv studie som klargér i vilken
omfattning bemanningsbranschen skapar nya arbetstillfallen och minskar
arbetsléshet.?! Enligt konjunkturinstitutets analys fran 2007 har
bemanningsforetagen en positiv effekt pa vad man benamner som
friktionsarbetsloshet, i och med bemanningsforetagens goda formagor till en
effektiv matchning av arbete och arbetstagare. Med friktionsarbetsloshet
menas den arbetsldshet som uppstar i och med att det tar tid for en arbetslos
att hitta ett arbete och en arbetsgivare att anstalla.”* Bemanningsbranschen
skapar eventuellt &ven nya arbetstillfallen, vilket i sa fall maste anses som
positivt, men det dr som sagt inte klarlagt. Utvecklingen av branschen leder
dock till att man som arbetstagare inte alltid kan véalja om man vill arbeta i
ett bemanningsforetag eller inte.

Bemanningsforetag diskuteras ocksa utifran deras funktion att vara en véag
in pa arbetsmarknaden, speciellt for vissa grupper. Dar namner man sarskilt

20 Rapporten har publicerats av saplo.com. Undersékningen bygger pé en studie av 3000
jobbannonser publicerade pa monster.se under 2009.

2! Intervju med Eskil Wadens;jo i tv-programmet Uppdrag Granskning, 20 januari 2009.
22 Lundborg m fl (2007).
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personer med utlandsk bakgrund.? Personer med utlandsk bakgrund &r en
grupp som ar mer frekvent i situationen da arbetstagaren hyrs in for att
sedan Gverrekryteras (s k screening eller hyr-kop).

3.2 Anstéllningsform och trygghet

Ifall anlitande av bemanningsforetag ersatter en tidsbegransad anstéllning i
ett foretag innebar det en tryggare anstallningsform om de
bemanningsanstallda har en tillsvidaretjanst i bemanningsforetaget. Daremot
oOkar inte tryggheten om de anstallda ar knutna till bemanningsforetaget
genom upprepade tidsbegransade anstéllningar. Utgangspunkten i detta
resonemang ar att en tillsvidareanstéllning i allménhet uppfattas som
tryggare &n en tidsbegransad tjanst.

Den forandrade instéllningen till flexibilitet kommer in just dar, en mer
flexibel arbetsmarknad behdver inte vara negativt for kénslan av trygghet
hos arbetstagarna, om det kombineras med val utvecklade
arbetsmarknadsatgarder. Dessutom &r det inte givet att anstallningsformen
ar avgorande for valbefinnandet hos en arbetstagare, se avsnitt 3.5.

Henrik Backstrom, Bemanningsforetagarna, anvander ocksa detta
resonemang som ett argument i en intervju i Lag & Avtal, apropa
arbetstagares rédsla for att bli utbytta, att bemanningsforetagen faktiskt ger
arbetstagarna trygghet genom tillsvidareanstallning och socialt skyddsnat,
Bemanningsforetagen ar enligt hans resonemang flexicurity.*

Tidsbegransade anstéllningar ar vanligare i bemanningsforetag an i vanliga
foretag.” Vissa grupper: unga, kvinnor och personer med utlandsk
bakgrund ar dverrepresenterade i tidsbegransade anstallningar och i
bemanningsbranschen.? Det kan finnas ett samband mellan att unga
arbetstagare oftare arbetar inom bemanningsbranschen och att det darfor
delvis ar en forklaring till att det férekommer mer tidsbegransade
anstallningar i bemanningsbranschen. Branschens verksamhetsidé ar & andra
sidan att tillhandhalla temporar personal varpa det finns ett intresse i att ha
anstallda med en l6sare anknytning.?” Tillatligheten av tidsbegransade
anstéllningar i bemanningsforetag ar nagot problematiskt, se avsnitt 7.2.1
och 7.3.1. Det ar framst bemanningsforetag som inriktar sig pa studenter

2 Andersson och Wadensjo (2004), Temporary employment agencies: A route for
immigrants to enter the labour market?

** Intervju med Henrik Backstrém av Mattias Davidsson, i anslutning till artikeln Special
bemanningsforetag, Sokes: utbytbar personal, Lag & Avtal nr 11 2009, s 19.

% Berg (2008), s 38.

26 Andersson och Wadensjo (2004), Other forms of Employment: Temporary Employment
Agencies and Self-Employment, s 9f. Aberg (2008), Rapport frén Unionen,
Bemanningsbranschen — personal som handelsvara? s 58.

%’ Berg (2008), s 39.
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som anvander sig av tidsbegrénsade anstéllningar i stor utstrackning, dessa
foretag arbetar till storsta del med en annan typ av arbeten &n de
bemanningsforetag som inte har nischat sig mot i forsta hand studenter.

3.3 Flexicurity och anstallningsskydd

Danmark &r paradexemplet for flexicurity. Flexicurity bygger pa att
anstallningsskyddet ar mindre omfattande. | Danmark ar det lattare for ett
foretag att sdga upp en arbetstagare an vad som &r vanligt i manga andra
lander, daribland Sverige. Samtidigt har Danmark ett val utvecklat system
for att stodja arbetssokande och en hég arbetsloshetsersattning.
Flexicuritybegreppet betonar aven vikten av arbetstagarnas
anstéllningsbarhet, dar kommer kompetensutveckling in i bilden. Resultatet
ar en betydligt mer dynamisk arbetsmarknad, utan bieffekten att
arbetstagarna kanner sig otrygga. Danska arbetstagare vagar saga upp sig
och byta arbete for att det faktiskt finns andra arbeten. Statistiken visar att
varje &r byter en av fyra danska arbetstagare arbete.?® I allmanhet &r
rérligheten pa arbetsmarknaden i de nordiska landerna ganska hog, dven om
Danmark ligger i topp sa ar rorligheten hég dven i Sverige.
Arbetsloshetserséttningen ar hogre i Danmark an i Sverige men skillnaden
ar inte s& stor.”

Flexicurity ar inte en fardig modell som kan foras in i alla lander pa samma
satt. Danmarks system &r kulturellt betingat och har egentligen funnits sedan
1800-talet. I Sverige kanske flexicurity-modellen &r just bemanning, dar de
anstallda i stor utstrackning far tillsvidareanstéllning och garantilon. Den
danska modellen gynnar trots allt fortfarande favoriserade grupper
arbetstagare, svagare grupper har det alltjamt svart att ta sig in pa
arbetsmarknaden.*

De arbetsmarknadspolitiska atgarderna ska alltsa &ven omfatta personer med
ofta aterkommande arbetslGshet, inte enbart fokusera pa de
langtidsarbetslosa. | den svenska tillampningen av a-kassereglerna far de
som har en behovsanstéllning utan garantilon i ett bemanningsforetag ingen
arbetsloshetsersattning. Detta maste anses ga stick i stav med vad flexicurity
foresprakar®, dock finns det goda skal till just dessa bestammelser om
arbetsloshetsersattning, vilket jag aterkommer till i kapitel 6.6.

| Sverige dr anstéllningsskyddet mer langtgaende an i Danmark.
Anstallningsskyddet i LAS, som tillkom pa 1970-talet, ar dock numera
mindre omfattande &n vid lagens tillkomst. Principiellt har arbetsgivaren ratt

%8 Dahllsf.

2 Aronsson.

% Aronsson.

31 Blanpain (2008), s 256.
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att leda och férdela arbetet som han anser bast. Anstallningsskyddet bygger
pa principen sist in forst ut vid uppsagning pa grund av arbetsbrist, men
arbetsgivaren kan undanta tva nyckelpersoner fran turordningen vid
uppsagning. Det bor ocksa namnas i diskussionen kring flexibilitet att innan
1970-talet, sa fanns flexibiliteten som en naturlig del pa arbetsmarknaden,
det ar kanske inte sarskilt nytt egentligen, utan ndgot som kommit tillbaka.*
Pa 1940- och 1950-talet praglades den svenska arbetsmarknaden av hog
rérlighet vilket da ansags som negativt och innebar bristande lojalitet
gentemot foretaget. Da foresprakades att man skulle stanna kvar och inte
byta arbete.*®

3.4 Skal for att hyra in personal

Det finns relativt utbredd forskning kring vem som arbetar i
bemanningsbranschen och varfor de &r i denna form av anstallning.
Wadensjo och Andersson uppstaller fyra forklaringar till att personal hyrs in
istallet for att arbetstagarna anstéalls direkt i kundféretaget. | manga fall sa
efterfragas enbart deltid eller en del av aret och da har bemanningsforetaget
funktionen att kombinera detta till en heltidstjanst eller en langre
tidsbegransad tjanst. Att det ar dyrt att rekrytera ar ocksa en forklaring och
da kan kostnaderna for rekryteringen genom bemanningsforetaget fordelas
ut pa flera foretag och flera uppdrag. Ett ytterligare skal ar att
bemanningsforetag besitter specialistkompetens nar det galler rekrytering,
speciellt i jamforelse med sma foretag. Slutligen ar det sista skélet att det
anses dyrt enligt lagar och kollektivavtal att séga upp personal.® Det
sistnamnda hénger ihop med det tidigare antydda att det finns ett samband
mellan i vilken omfattning tidsbegransade anstallningar & mojliga enligt
lagar och regler och i vilken omfattning foretag véljer att hyra in arbetskraft.
De relativt omfattande svenska anstéllningsskyddsreglerna, maste anses
gynna bemanningsforetagen. Reglerna kanske egentligen inte ar sa
omfattande, men sa lange ett foretag, kanske framst mindre foretag,
uppfattar det som svart att anstalla och séga upp, sa gynnar det
bemanningsforetagens verksamhet.

Déaremot kostar inhyrd personal generellt sett mer, vinsten for kundforetaget
ar att man kan ta in personal vid t ex arbetstoppar, och pa sa satt sanka
kostnaderna i langden. Merkostnaden varierar beroende pa vilken typ av
tjanst som avses. For att ge ett exempel s& innebar inhyrda lakare och IT-
konsulter en hogre I6pande kostnad for kundforetaget i jamforelse med
kostnaden for en inhyrd dataregistrerare (som kanske &r en extraarbetande
student) som inte ligger sa langt ifran kostnaden for en person som anstéllts

¥ Fahlbeck, s 21.

%% Aronsson.

3 Andersson och Wadensjé (2004), Other forms of Employment: Temporary Employment
Agencies and Self-Employment, s 3.
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direkt i foretaget. | den sistndmnda situationen har troligtvis den inhyrda
arbetstagaren nagot lagre 16n an vid en direktanstallning hos kundféretaget.
Bemanningsforetagets marginaler skiljer sig at beroende pa yrkesgrupp. For
tjansteman ar paslaget generellt sett hdgre an for yrkesarbetare. Inom
industri och lager ar det vanligt att flera personer hyrs in pa samma gang i
jamforelse med manga andra yrkesgrupper dar det &r vanligt att man
rekryterar en person &t gangen till en tjanst.*®> Den uthyrda arbetstagarens
formaga att forhandla om sin 16n med bemanningsforetaget begransas ibland
av vad kundforetaget ar villiga att betala, och den uthyrda arbetstagaren ar
troligtvis ovetandes om hur léneldget ser ut i kundforetaget och vilka
marginaler som finns for bemanningsforetaget att betala ut en hégre 16n.
Detta paverkas forstas av hur utbytbar en arbetstagare ar, men i och med
bemanningsfdretagens expertis och natverk borde det innebéra att
arbetstagaren stalls infor en hogre grad av utbytbarhet an da arbete soks
direkt hos ett kundféretag. Inom LO-omradet regleras detta redan idag av att
I6nen sétts utifran jamforbar grupp arbetstagare.

Fordelen med flexibilitet kan ocksa beskrivas utifran ett resonemang om
transaktionskostnader. Forr i tiden tenderade foretag att vilja internalisera
alla produktionsled. Férandring har skett och pa senare tid har man sett att
foretag i storre utstrackning véljer att koncentrera sig pa sin
huvudverksamhet. Det flexibla systemet bygger pa att ett foretag utfor en
transaktion sa lange kostnaderna for att utfora en transaktion &r lagre &n
priset pd den 6ppna marknaden.*® Bemanningsforetagens effektivitet ar
darfér i manga fall 16sningen. Resonemanget ar att for kortare perioder sa &r
det 16nsamt att hyra in personal fran bemanningsféretag. Kan det vara
I6nsamt aven for langre tid? Foretag kanske hellre vill anvénda sig av
bemanningsforetagen for inhyrning an rekrytering for att slippa ha en egen
personalavdelning. Screening &r ocksa ett begrepp inom
bemanningsbranschen som innebar att ett kundforetag hyr in en person infor
en eventuell rekrytering for att pa sa satt kunna kdnna av om det ar ratt
person. Det kan likstéllas med en provanstallning. | det avseendet kan
bemanning anses vara ett komplement till rekrytering. Bemanningsféretagen
blir mer och mer kompetenta och specialiserade och besitter en stor
kompetens vad betraffar att snabbt hitta ratt person for en tjanst.

Fackforbundet Unionen beskriver i en rapport att bemanningsbranschen i
Sverige vittnar om starkare prispress fran kundforetag, istallet for som
tidigare da fokus vid inhyrning fastes vid kompetens. Detta beror pa ékad
konkurrens da manga mindre aktorer har etablerat sig pa den svenska
marknaden under hégkonjunkturen.®’

% Aberg (2008), Rapport frén Unionen, Bemanningsbranschen — personal som
handelsvara?, s 52.

% Eklund (2002), s 315.

%7 Aberg (2008), Rapport fr&n Unionen, Bemanningsbranschen — personal som
handelsvara?, s 51.
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3.5 Anstallningsformens inverkan pa
arbetstagarens vélbefinnande

Betraffande otrygghet sa ar det sjalvklart sa att kanslan av otrygghet ar
hdgre hos visstidsanstéllda och behovsanstéllda &n hos tillsvidareanstéllda.
Daremot &r det inte nddvandigtvis sa enkelt att saga att denna otrygghet
betyder minskat valbefinnande. Riskerna med bemanning &r ensidig
flexibilitet, dvs att det endast &r arbetstagaren som ska vara flexibel. En del
arbetstagare efterfragar flexibilitet. Ligger detta i en persons egenskaper,
eller kanske &r det en fraga om vad man har for erfarenheter, till exempel
erfarenhet av svarigheter att hitta ett arbete och arbetsléshet? Har man
daremot inte haft problem med att finna arbete ser man kanske mer fordelar
med att byta arbetsplats for att lara sig mer och pa sa séatt hitta ratt i
yrkeslivet. Inlasning, i fel yrke eller pa fel arbetsplats &r en negativ faktor
for hdlsan. En av fem arbetstagare uppger befinna sig i denna situation av
inlasning pa bade fel arbetsplats och i fel yrke. Detta talar for att en
dynamisk arbetsmarknad &r négot positivt.®

Nér det galler hdlsa framkommer att psykisk ohélsa &r vanligare hos
behovsanstéllda. Vid en jamforelse inom en grupp tidsbegrénsat anstéllda
verkar stress vara beroende av vad for vikt och intresse man lagger vid sitt
arbete. Ju viktigare man varderar sitt arbete desto battre mar man. Som
slutsats ar det alltsa inte enbart beroende av anstéallningskontraktet hur man
mar. | en studie fran 1999, som matte psykisk ohalsa, kunde man konstatera
att en grupp bemanningsanstallda hade battre psykisk hélsa jamfort med
gruppen behovsanstallda i den jamférande undersokningen, vilket kan
hérledas till att de bemanningsanstallda har en garantilon, som dock 1999 da
studien publicerades var lagre &n idag.*

| den psykologiska avhandlingen fran 2008 om Anstéllningsform och
valbefinnande, konstaterar forskaren att stressen hos en tidsbegransat
anstalld inte paverkas av kanslan av otrygghet i anstallningen. Daremot sa
visar studien att for en fast anstalld sa skiljer sig de bada grupperna (otrygg
och trygg) at och att stressen for en otrygg fast anstalld ar lika hog som for
en tidsbegrénsat anstalld. Claudia Bernhard-Oetell, som har gjort denna
studie, konstaterar ocksa att forskningen pa omradet &r ensidig. Slutsatsen
kan sammanfattas som att det beror pa, det ar inte enbart anstéallningsform
som paverkar vélbefinnande hos den anstallda, arbetet och instéllningen till
arbetet har storre inverkan. Hon synliggor vidare vissa problem som
korttidsanstallda upplever, t ex att en arbetstagare inte far ta sig an lika
avancerade uppgifter eller upplever en kansla av utanférskap. Daremot kan
det ibland vara sa att stressen ar mindre hos korttidsanstéllda da de slipper

% Aronsson.
% Claudia Bernhard-Oetell, Férelasning 7 oktober 2009, Forskardagarna Stockholms
Universitet.
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vara med pd méten, ta ansvar etc. *° I viss mén anser jag tendenserna i
hennes resultat applicerbara pa bemanningsanstallda, aven om denna grupp
inte var med i hennes studie.

Flexibla inkomster — fasta utgifter &r titeln pa en studie som
uppmarksammar problematiken med en korttidsanstéllds varierande
inkomst.** Dar uppmarksammas problem som ekonomisk stress, svérigheter
att ta 1an, fa hyreskontrakt etc. Garantilonen som utbetalas till
tillsvidareanstallda i bemanningsforetag maste vara en viktig faktor for att
sanka arbetstagarens oro, dock kvarstar viss variation i
bemanningsarbetstagarens inkomst.

“0 Claudia Bernhard Oetell, Forelasning 7 oktober 2009, Forskardagarna Stockholms
Universitet. Hennes avhandling: Alternative employment and well-being: contract
heterogeneity and differences among individuals, 2008.

1 Aronsson m fl (2000) Flexibla inkomster — fasta utgifter. Ekonomisk stress bland
korttidsanstéllda.
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4 Bemanningsdirektivets
innehall

4.1 Tillampningsomrade

Ett direktiv &r en sekundarrattslig lagstiftning och kréver implementering i
medlemsstaterna for att bli tillamplig. Direktivet uppstaller malet men
lamnar visst handlingsutrymme at medlemsstaterna att sjélva valja hur
direktivets syfte ska uppnas. Tidsfristen for implementering i nationell ratt
varierar med direktivets komplexitet. Bemanningsdirektivet ska vara
implementerat i nationell rétt senast den 5 december 2011. Detta ar
medlemsstaterna skyldiga att folja.*?

Bemanningsdirektivet omfattar alla uthyrda arbetstagare i
bemanningsforetag, inte enbart de som har en tillsvidareanstallning.
Uppskattningsvis har cirka 80 procent av de uthyrda arbetstagarna i Sverige
en tillsvidareanstallning.*

I inledningen till bemanningsdirektivet stadgas att direktivet inte ska
paverka arbetsmarknadens parters sjalvbestammanderatt, till exempel ratten
att forhandla och sluta kollektivavtal. Detta ska ske i enlighet med nationell
lagstiftning och med iakttagande av radande gemenskapslagstiftning. I och
med hanvisningen till raddande gemenskapslagstiftning sa paverkas
arbetsmarknadens parters sjalvbestammanderitt trots allt.*> Arbetsratt ar ett
omrade som medlemsstaterna anser ska lamnas at de nationella systemen i
mojligaste man. Det svenska kommittédirektivet for genomforande av
bemanningsdirektivet poangterar bevarandet av svenska traditioner vid
genomforandet av direktivet.*®

Bemanningsdirektivet uppstaller minimikrav (artikel 9.1). Direktivets
inforande far trots det inte motivera att den allmanna skyddsnivan sanks
(artikel 9.2). Det ar mojligt att andra regler sa att skyddsnivan i vissa
sammanhang forsamras da fokus ar pa att den allmanna skyddsnivan inte far
forsamras.*’ Vidare foreskrivs explicit i direktivets inledning, punkt 22, att

2 Nystrém (2002), s 46f.

** Dir 2008/104/EG, artikel 3.1.c. samt sarskilt artikel 3.2 2st.

* Det finns vissa svarigheter att hitta statistiska uppgifter som ar tillforlitliga dé statistik
ofta bygger pa organisationernas medlemmar och &r séledes inte fullstandig. Uppgiften om
80 procent ar en aterkommande uppgift i skilda material.

** Ornerborg, Bemanningsdirektiv pa vag, Lag & Avtal, 2008-09-12. Eklund (2009), s 148.
Dir 2008/104/EG, punkt 19.

“® Kommittédirektiv 2009:85, s 4.

" EU-domstolen har fastslagit detta, betraffande Greklands implementering av
visstidsdirektivet, i de forenade malen C-378/07 till C-380/07.
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vid direktivets genomférande bor den fria rérligheten betraffande
etablering®® och tjanster*® samt tillampningen av utstationeringsdirektivet
iakttas.*®

For att relatera till andra arbetsrattsliga direktiv sa kan konstateras att
bemanningsdirektivets kanske framsta syfte ar att ge ett socialt skydd for
arbetstagare. Utstationeringsdirektivet, som kan rubriceras som ett
lagvalsdirektiv, har som jamforelse ett tydligare fokus pa syftet fri rorlighet,
dven om socialt skyddande aspekter finns medtagna dar ocksa. Direktiven
pa arbetsrattens omrade ar minimidirektiv. Utstationeringsdirektivet
definieras som regel ocksa som maximidirektiv. Det bor poangteras att
iakttagande av den fria rorligheten i viss man minskar medlemsstaternas
mojlighet att ha mer langtgaende bestammelser &n vad ett direktiv
foreskriver, vilket alltsd gor ett direktiv till ett maximidirektiv. Aven om det
i bemanningsdirektivet star att medlemsstaterna far ha mer langtgaende
bestammelser &n vad direktivet foreskriver innebér det inte att den fria
rorligheten far begransas. Nar det géller det nyligen tillkomna
tjanstedirektivet s ar uthyrda arbetstagare undantagna fran direktivets
tillampningsomrade. Tjanstedirektivet omfattar dverhuvudtaget inte
arbetsratt.>

Bemanningsdirektivet faller vid tillampningen av utstationeringsdirektivet.
Daremot aterfinns i utstationeringsdirektivets harda kéarna bestammelser om
icke-diskriminering. Den harda karnan ar de omraden som namns i
utstationeringsdirektivets artikel 3.1, inom vilka omraden utstationerade
arbetstagare ska garanteras de villkor som galler i vardlandet.
Bemanningsdirektivets bestdmmelse om likabehandling &r en form av icke-
diskrimineringsregel. | utstationeringsdirektivets harda kéarna aterfinns ocksa
en punkt som riktar in sig pa just uthyrda arbetstagare i bemanningsforetag.
Dérfor borde, som slutsats, uthyrda utstationerade arbetstagare dessutom
tackas av de regler i vardlandet som grundar sig i bemanningsdirektivet
baserat pa att detta foreskrivs i utstationeringsdirektivet. Arbetstagare i
andra medlemsstater som utstationeras till Sverige genom ett
bemanningsforetag maste tillerkannas de minimiregler som galler i Sverige.
Aterfinns bestimmelserna enbart i kollektivavtal ar det inte sakert att dessa
arbetstagare kommer att atnjuta detta skydd. |1 och med att
bemanningsdirektivet kommer att implementeras i alla medlemsstater sa kan
dessa arbetstagare anda komma att fa samma rattigheter. Det finns risk att
vissa arbetstagare faller mellan stolarna, dar framst de utstationerade
uthyrda arbetstagarna som kommer fran en medlemsstat som valt att gora
undantag fran likabehandlingsregeln i kollektivavtal, eftersom dessa uthyrda
arbetstagare inte kommer att traffas av samma regler som de svenska
arbetstagarna vilket utstationeringsdirektivet foreskriver. | och med att

8 Artikel 43 EGF (numera artikel 49 i Férdraget om Europeiska unionens funktionsstt).
* Artikel 49 EGF (numera artikel 56 i Férdraget om Europeiska unionens funktionssétt).
*0 Dir 2008/104/EG, punkt 22.

>! Direktiv 2006/123/EG, artikel 1.6 samt artikel 2.2 .
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bemanningsdirektivet maste uppfyllas i den medlemsstat fran vilken de
uthyrda arbetstagarna kommer ifran har saledes arbetstagarna en tillracklig
skyddsniva i bemanningsdirektivets mening. Det sistnamnda innebar dock
inte att utstationeringsdirektivets artiklar ar uppfyllda, vilka sager att
bemanningsanstallda ska ha samma minimirattigheter som i vérdlandet, ifall
de implementerade reglerna skiljer sig at mellan medlemsstaterna.
Bemanningsdirektivet innebér ju inte en total harmonisering, i och med att
till exempel undantag kan goras fran likabehandlingsprincipen.

4.2 Likabehandlingsprincipen — Artikel 5

Direktivets centrala princip ar likabehandlingsprincipen i artikel 5. | det
slutliga direktivet bendmns artikel 5 som likabehandlingsprincipen, men har
i de tidigare forslagen kallats principen om icke-diskriminering.2

4.2.1 Likabehandlingens innebdrd

Huvudregeln &r att de grundlaggande arbets- och anstallningsvillkoren for
arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag minst ska vara de villkor
som skulle gélla for dem om de hade anstallts direkt av foretaget for att
inneha samma tjanst. Det vill s&ga en jamforelse med vad som skulle gélla
vid en hypotetisk anstallning i kundféretaget under den tid som uppdraget
pagar.

De grundlaggande arbets- och anstéllningsvillkoren omfattar arbetstidens
langd, dvertid, raster, vilotid, nattarbete, semester och helgdagar samt 16n.
Da avses de grundlaggande arbets- och anstéllningsvillkor som faststalls i
lagar och andra forfattningar, kollektivavtal och/eller andra bindande
generella bestammelser som géller i kundforetaget, enligt artikel 3.1 f. Det
finns ingen reglering i direktivet for hur de grundldggande anstéllnings- och
arbetsvillkoren ska se ut mellan tvd uppdrag.®® Begreppen I6n, arbetstagare,
anstallningskontrakt samt anstallningsforhallande har inte definierats i
direktivet utan dar har man overlatit till nationell lagstiftning att definiera
begreppets omfattning.>

Likabehandlingsartikeln poangterar sarskilt likabehandling i forhallande till
kundforetagets regler for skydd av gravida och ammande kvinnor och skydd
av barn och ungdomar och likabehandling av kvinnor och man samt
atgarder for att motverka all diskriminering pa grund av kon, ras, etnicitet,
religion eller dvertygelse, funktionshinder, alder eller sexuell 1aggning.* |
ett tidigare direktivforslag aterfanns dessa grupper i artikel 3.1.f, som

52 Berg (2008), s 94f.

>3 Berg (2008), s 95.

% Dir 2008/104/EG, artikel 3.1.a. och b samt 3.2.
% Dir 2008/104/EG, artikel 5.1 st 2 a och b.
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definierar grundlaggande arbets- och anstéllningsvillkor, vilket innebar att
mojligheterna till undantag fran likabehandling aven innefattade att man
kunde gora undantag fran dessa punkter. I och med att de flyttats ar de alltsa
enligt denna nya lydelse absoluta.*® Den &r oklart om eller hur den andrade
placeringen far praktisk betydelse.

Principen galler minimivillkor, och saledes avser inte bestammelsen den
motsatta situationen att forhindra diskriminering av anstallda i
kundforetaget i forhallande till inhyrda arbetstagare. Bemanningsanstallda
uttrycks ofta som en utsatt grupp, men inom vissa sektorer har
bemanningsanstéllda battre villkor &n de tillsvidareanstallda i
kundfdretagen. Direktivet syftar inte till likabehandling i den riktningen.

4.2.1.1 Vem ska man jamféra med — hypotetisk
anstallning

En fraga ar hur val hanvisningen till en hypotetisk anstéllning tacker in den
faktiska situationen i kundféretaget. Utelamnar den kanske i viss man
kundféretagets egentliga praxis betraffande till exempel individuella paslag
och tacker den séledes endast in de kollektiva bestammelserna?*’ | tidigare
forslag var formuleringen av bestammelsen jamforbar arbetstagare, vilket
syftade pa en jamforelse med en faktisk anstalld i kundféretaget som utfor
ett identiskt arbete eller ett liknande arbete med beaktande av
tjanstgoringstid, kvalifikationer och kunskaper.®® Annika Berg, har tolkat
kopplingen till formella bestdammelser, dvs ”arbets- och anstallningsvillkor
som faststallts i lagar, foreskrifter eller andra forfattningar samt
kollektivavtal och andra bestammelser” i direktivforslaget, som att faktisk
likabehandling inte kan kravas av den uthyrda arbetstagaren.>® | det slutliga
direktivet ar formuleringen nagot utvecklad, och hanvisar till ’bindande
generella bestammelser som galler i kundforetaget™ istéllet for "’allménna
bestammelser®. En motsatt tolkning skulle kunna stddjas pa att
formuleringen av likabehandlingsartikeln hanvisar till samma behandling
som om den uthyrda arbetstagaren anstallts direkt i kundféretaget. En
hypotetisk anstéllning kan ndrmast anses innefatta dven individuella
formaner, eftersom utvecklingen gatt mot att arbets- och anstéllningsvillkor
narmast kan beskrivas som individuella i sig.®* Frgan ar dock om
hanvisningen till just formella bestammelser tar 6verhanden, definitionen
aterfinns trots allt redan bland direktivets inledande definitioner.

% Kom (2002)149 slutlig. Berg (2008), s 98.
%" Berg (2008), s 96.

%8 Berg (2008), s 98.

> Berg (2008), s 96.

% Artikel 3.1. i dir 2008/104/EG.

%1 Ahlberg m fl (2008), s 225.
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4.2.2 Undantagsmojligheter fran likabehandling

Betréffande likabehandling finns tre mojliga undantag till huvudregeln i
artikel 5.1. i direktivet:

Medlemsstaterna kan efter samrad med arbetsmarknadens parter bestimma
att tillsvidareanstéllda hos bemanningsforetag som uppbér 16n mellan
uppdragen kan undantas fran likabehandlingsprincipen betraffande lon.
(artikel 5.2.)

Medlemsstaterna kan tillata undantag i kollektivavtal, efter samrad med
arbetsmarknadens parter, fran de grundlaggande arbets- och
anstallningsvillkoren i huvudregeln (dvs inte enbart begrénsat till I6n som
under det forsta undantaget) om det évergripande skyddet for uthyrda
arbetstagare respekteras. (artikel 5.3.)

Medlemsstaterna har ytterligare en mojlighet till undantag, som inriktar sig
sarskilt pA medlemsstater som inte kan allmangiltigforklara kollektivavtal,
de kan tillata undantag pa samma satt som i féregaende punkt, fran de
grundlaggande arbets- och anstéllningsvillkoren i huvudregeln. Det stélls i
det fallet krav pa att de uthyrda arbetstagarna ges en tillracklig skyddsniva.
Gentemot de som ska tillampa dverenskommelsen uppstalls ett krav pa
tillganglighet och att 6verenskommelsen &r detaljerad. Detta undantag kan
innebdra en kvalificeringstid for arbetstagare. (artikel 5.4.)

Fragan rorande kvalificeringstid var mycket omdebatterad da direktivet
arbetades fram. Storbritannien ville till exempel ha en kvalificeringstid om
sex manader i direktivet. Storbritannien har redan natt ett avtal pa nationell
niva som innebdr en kvalificeringstid om 12 veckor, och det var en
bidragande anledning till att direktivets kunde antas. Kritiken mot
kvalificeringstid ar att den anses kunna utestéanga alltfér manga arbetstagare
fran direktivets tillampningsomrade. Sverige var negativt installd till
kvalificeringstid.®?

Undantagsmajligheten i 5.3. &r en anpassning till svenska forhallanden och
undantagsmdjligheten i 5.4. finns dar for att tillmétesga Storbritannien. Att
forklara kollektivavtal allmangiltiga ar inte mojligt enligt den svenska
modellen och darfor borde de snarare vara sa att de undantag genom
kollektivavtal Sverige kan tankas tillata stodjer sig pa 5.4. i forevarande
artikel. Det forefaller dock inte vara fallet.

De olika styckena i artikeln hanvisar till tva olika skydd, det 6vergripande
skyddet for uthyrda arbetstagare respektive tillracklig skyddsniva.

%2 Ahlberg m fl (2008), s 229
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| artikel 5.5. foreskrivs medlemsstaternas ansvar for forhindrande av
missbruk av artikeln, da sérskilt vid flera pa varandra féljande uppdrag som
syftar till att kringga bestammelserna.

4.3 Oversyn av begransningar eller forbud
— Artikel 4

| artikel 4 i direktivet foreskrivs att en genomgang, i samrad med
arbetsmarknadens parter, ska goras av forbud eller begrénsningar riktade
mot anlitande av bemanningsarbetskraft. Dar ska kontrolleras om eventuella
forbud ar motiverade av allménintresset: sarskilt arbetstagarnas skydd,
kraven pa halsa och sékerhet i arbetet eller behovet av att garantera att
arbetsmarknaden fungerar val och att missbruk forhindras. Oversynen ska
senast ha gjorts vid direktivets genomférande och Kommissionen ska
informeras om resultatet. Denna 6versyn omfattar d&ven bestammelser i
kollektivavtal, och ska da ske av parterna till kollektivavtalet. Nationella
krav betraffande registrering, certifiering, finansiella garantier eller kontroll
av bemanningsforetag ska inte paverkas av denna artikel.

Bemanningsforetagen, rikstdckande arbetsgivarorganisation for
bemanningsforetagen i Sverige, har uttryckt asikter om vissa bestammelser
de anser vara diskriminerande. Artikeln i direktivet tar inte sikte pa
situationer som &r diskriminerande utan lydelsen &r just "begrénsningar eller
forbud”. Contouris och Horton skriver i en artikel som framst fokuserar pa
direktivets genomfdrande i Storbritannien, att direktivets artikel troligtvis
inte far nagon effekt i lander med en avreglerad marknad, sdsom
Storbritannien. Daremot forekommer det begransningar som kan behtdva
utredas i lander som Italien och Frankrike, da det i dessa lander till exempel
finns begransningar kring hur lange man kan hyra in arbetskraft.®® Enligt
min uppfattning &r den svenska bemanningsarbetsmarknaden lika avreglerad
som Storbritanniens.

4.4 Tillgang till anstallning, gemensamma
inrattningar och yrkesutbildning —
Artikel 6

De uthyrda arbetstagarna ska informeras om lediga platser i kundforetaget.
(artikel 6.1.) Direktivet i sin helhet kan narmast beskrivas som ett
erkdnnande av bemanningsbranschen, medan denna artikel snarare
framstaller arbete i bemanningsféretag i negativ bemérkelse. A andra sidan
ar det kanske enbart ett uttryck for det faktum att inte alla passar for att

%3 Contouris och Horton (2009), s 336f.
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arbeta som uthyrd konsult, en position som stéller stora krav pa flexibilitet
hos arbetstagaren. Det finns omfattande sociologiska studier av
personaluthyrningens effekter, bade i bemanningsforetaget och i
kundfdretaget. Det har utretts huruvida inhyrd personal integreras val i
arbetsgruppen, detta beror bland annat pa anledningen till inhyrningen samt
chefernas agerande, bade i kundforetaget och bemanningsfdretaget. Har
foretaget till exempel sagt upp en storre del av arbetsstyrkan for att hyra in
personal for att lattare kunna anpassa verksamheten efter fluktuationer i
arbetshordan kan detta leda till en viss tudelning av de ordinarie anstéllda
och de inhyrda arbetstagarna. Det &r en intressant fraga men kommer inte att
presenteras djupare.®*

Medlemsstaterna ska ocksa se till att eliminera hinder eller férbud for den
uthyrda arbetstagaren att inga en anstéllning med kundforetaget. Dock far
bemanningsforetaget krava skalig ersattning fran kundforetaget vid
overrekrytering av den uthyrda arbetstagaren.(artikel 6.2.) Denna form av
erséttning ar i dagsléget vanligt forekommande i Sverige och anses inte
utgora ett hinder for den uthyrda arbetstagaren att ingd en anstéllning med
kundforetaget, vilket det i realiteten faktiskt kan vara. Se vidare avsnitt 6.8.
om Gvergangsavgifter.

Bemanningsforetaget far inte krava ersattning fran arbetstagaren for
formedling av uppdrag eller da arbetstagaren ingar anstéllning med
kundfdretaget efter uppdragets slutférande.(artikel 6.3.) Detta finns
behandlat i svensk lag, se avsnitt 6.1.

Uthyrda arbetstagare ska ges tillgang till formaner eller gemensamma
inrattningar inom kundforetaget pa samma villkor som arbetstagare som &r
direkt anstallda i kundforetaget.(artikel 6.4.) Direktivet namner dér sarskilt
personalmatsalar, barnomsorg och transporter. Undantag fran denna regel
godtas om det kan motiveras utifran objektiva skél. Den slutliga
formuleringen av artikeln forefaller ge béttre ledning i vad den avser att
omfatta &n formuleringen i direktivforslagen. Artikelns tidigare formulering
anvande uttrycket kundforetagets sociala service.®® Det finns troligen
fortfarande vissa fragetecken om vad som kan accepteras som objektiva skal
for ett godtagbart undantag. Det forekommer att till exempel
personalparkering inte tillhandahalls inhyrd personal pa samma sétt som for
anstallda i kundforetaget, dér de skilda villkoren grundas pa praktiska skal
som att det inte finns tillrackligt med parkeringsplatser. Det &r enligt min
uppfattning inte grundat pa ett objektivt skal.

| deltidsdirektivet forekommer begreppet objektiva skal.®® I propositionen
till direktivets genomfdrande i Sverige har inte dess betydelse utretts

* Olofsdotter, Flexibilitetens framlingar.
% Nystrém (2001), s 200 och KOM (2002)149.
% Direktiv 97/81/EG, klausul 4.
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narmare.®’ | tidigare domar fran EU-domstolen betraffande
kdnsdiskriminering har fastslagits att det ar upp till nationella domstolar att
beddma huruvida det finns objektiva skél.

Anstallningsbarhet och karridrutveckling ar viktigt. Direktivet poangterar
vikten av att framja tillgangen till utbildning. Déar ligger ansvaret pa
medlemsstaterna och arbetsmarknadens parter och ar alltsa mer utav en
generell stdndpunkt. (artikel 6.5.)

®” Proposition 2001/02:97.
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5 Bemanningsbranschen i
Sverige

5.1 Senaste arens framvaxt

De atypiska anstéllningsformerna har 6kat i omfattning i Europa sedan
1970-talet. | Sverige har det tillkommit 6kade mojligheter till olika former
av tidsbegransade anstéliningar sedan borjan av 1980-talet.?® Senast i form
av inférandet av allman visstidsanstéllning, vars regler kan beskrivas som
generosa. Reglerna uppstéller inte nagra krav pa att arbetsgivaren redovisar
ndgot skal till denna form av anstallning.®® Installningen till atypiska
anstallningar fran politiskt hall har forandrats dver tid, bade i Sverige och i
Europa. Bemanningsbranschen anses fylla upp ett viktigt tomrum i tider da
flexibilitet &r ledordet.

Bemanningsbranschen har véxt i omfattning de senaste aren sedan forbudet
mot privat arbetsformedling avskaffades i borjan av 1990-talet. Bemanning
som foreteelse existerade i Sverige redan innan denna avreglering, men da i
mindre omfattning.”

| Sverige finns numera endast ett fatal bestammelser dar bemanningsforetag
traffas av andra regler &n resterande foretag. Kollektivavtal specifika for
anstallda i bemanningsbranschen har tillkommit och utvecklats. Fran statligt
hall vill man att samma regler galler for bemanningsforetag som dvriga
foretag.” Det kravs dock att reglerna forhaller sig till den annorlunda
partssituationen, dar bemanningsforetaget &r arbetsgivare och kundféretaget
ar part i en avtalsrelation med bemanningsforetaget. Det finns en
intressekonflikt som bestar i att samtidigt som arbetstagarna maste ha en
godtagbar situation sa far inte affarsklimatet for bemanningsforetag
forsamras sa mycket att bemanningsforetagen hamnar i en alltfor
ofdrdelaktig konkurrenssituation som stryper deras mojligheter att fortsatta
sin verksamhet. En sadan utveckling skulle utifran dagens perspektiv, med
en positiv instéllning till flexibilitet, hdmma utvecklingen av
arbetsmarknaden i stort och snarast leda till en samre arbetsmarknad for
arbetstagarna med okad arbetsloshet. Det ar en balansgang mellan
mojligheten att driva bemanningsforetag och de bemanningsanstélldas
rattigheter. EU har diskuterat denna fraga under en lang period, for att just

% Dock har mdjligheten till tidsbegransade anstallningar varit semidispositiv,
fackforbunden har dar haft mojlighet att besluta i kollektivavtal.

% Omfattningen far vara hogst 24 manader under en femérsperiod. Den har inte heller
nagon begransning i antal arbetstagare som den tidigare bestimmelsen som begréansade
antalet arbetstagare i denna anstéliningsform till hogst fem. 8 5 LAS.

"% | form av stenografi- och skrivbyraer.

1 SOU 1997:58, s 62 och s 71.

29



sékerstélla denna balans. Det &r dessutom precis det som
bemanningsdirektivet uttrycker genom sina tva syften. Fragan illustreras i
det svenska kommittédirektivet for genomférande av bemanningsdirektivet i
Sverige genom formuleringen att utredningen om direktivets inforande dels
ska se till arbetstagarnas skydd, dels till att framja bemanningsforetags
verksamhet. "2

5.2 En procent arbetar inom bemanning

I Sverige utgér bemanningsbranschen en relativt liten del av den totala
arbetsmarknaden, ungefar en procent arbetar i denna form av
sysselsattning.”® Personalgenomstrdmningen i bemanningsbranschen ar
dock hog, vilket innebdr att fler arbetstagare an en procent av arbetskraften
arbetar i ett bemanningsforetag under ett &r.”* 1 Sverige bestar branschen av
nagra stora bemanningsforetag och hundratals mindre.” I andra lander, till
exempel Storbritannien, har arbetskraftsuthyrning varit méjlig under langre
tid och utgdr dar en storre del av arbetsmarknaden, omkring 4-5 procent.”
De fem stdrsta bemanningsforetagen utgor 85 procent av marknaden i
Sverige, att jamforas med Storbritannien som ocksa har manga mindre
bemanningsforetag men dar de fem stérsta bemanningsféretagen endast har
16 procent av marknaden.”’

Forekomsten av bemanningsarbetskraft varierar kraftigt, det ar vanligast
forekommande i storstader’® och i stora foretag. Saledes har inhyrningen en
annan effekt an vad den genomsnittliga siffran pa en procent pekar pa. Ett
storre foretag i ett av storstadsomradena kan till exempel ha 40 procent
inhyrd arbetskraft.” Den genomsnittliga anstallningstiden inom
bemanningssektorn &r cirka ett &r.%° Sverige ar ett undantag jamfort med
andra lander i Europa i och med att tillsvidareanstallning ar den vanligaste
formen av anstéllning i bemanningsforetag.®

2 Kommittédirektiv 2009:85, s 4f.

73 Siffror frén CIETT géllande 2007 pekar pé att den nu ligger p& 1,3 % i Sverige. CIETT -
Agency work industry around the world - 2009 Edition, s 22f.

" Aberg (2008), Rapport fr&n Unionen, Bemanningsbranschen — personal som
handelsvara?, s 14.

> CIETT - Agency work industry around the world - 2009 Edition, s 12. Unionens rapport,
s 22.

" CIETT - Agency work industry around the world - 2009 Edition, s 22f.

T Wynn (2009).

"8 Wadensj6 och Andersson (2004) , Other forms of Employment: Temporary Employment
Agencies and Self-Employment , s 10.

® Berg (2008), s 43.

8 Berg (2008), s 39.

81 Aberg (2008), Rapport fr&n Unionen, Bemanningsbranschen — personal som
handelsvara?, s 63.
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5.3 Arbetsgivaransvar och
ansvarsfordelning

Det &r tydligt att arbetskraftsuthyrning maste regleras delvis annorlunda &n
den vanliga arbetsmarknaden i och med trepartsférhallandet. Denna
reglering ter sig olika i olika lander. Det generella forhallningsséttet
internationellt sett &r att uthyrningsforetaget har det huvudsakliga
arbetsgivaransvaret och kundforetagets ansvar ar sérskilt uttryckt i vissa
situationer, sa ser det ut i Sverige. Mellan bemanningsforetag och
kundféretag foreligger en civilrattslig avtalsrelation. Pa arbetsmiljéomradet
ar ansvaret delat vilket innebér vissa problem kring ansvarsfordelningen, det
uppkommer situationer d& ingen part riktigt tar ansvar.®

5.4 Beslutsfattarnas installning

I samband med att den nya lagen om arbetsférmedling och
arbetskraftsuthyrning fran 1993 utvarderades tre ar efter dess inférande,
gavs forslaget att inrétta en sérskild ndmnd och att bemanningsforetagen
skulle vara tvungna att vara registrerade och betala en sarskild avgift.
Regeringen valde att avvakta med hanvisning till att det utvecklats frivillig
auktorisation och kollektivavtal i branschen.®® | denna utredning
poangterades att bemanningsforetagen bor sta under samma regler
betraffande majligheterna till att visstidsanstélla som andra foretag i
enlighet med reglerna i 5 8 LAS, samt 2 § LAS som tillater ytterligare
undantag fran tillsvidareanstéallning genom kollektivavtal.

Tillatligheten av behovsanstéllningar och aterkommande
visstidsanstallningar &r oklar, vissa fackforbund godtar detta i storre
utstrackning an andra.®* | bemanningsavtalet for tjansteman, som redogérs
for nedan, sa framgar att visstidsanstallning ar majlig for vissa grupper till
exempel studenter eller personer med annan huvudsaklig sysselséttning.

(8 2.2.) | fackforbundet Unionens rapport, Bemanningsbranschen — personal
som handelsvara?, frdn 2008 anger Unionen att tillatelsen av
timanstéliningar enligt kollektivavtalet ar restriktiv (i tjanstemannaavtalet).
Det ar vanligt forekommande med timanstéllningar i framforallt
bemanningsforetag som riktar in sig pa att hyra ut studenter och
akademiker.® I en uppsats som utreder den nya regleringen av
tidsbegransade anstallningar framkommer, utifran intervjuer med bade
foretradare for arbetstagarsidan och arbetsgivarsidan att bestammelserna i

8 Bruun (2001).

8 SOU 1997:58 samt Berg (2008), s 113f.

% SOU 1997:58 s 61f.

8 Aberg (2008), Rapport fr&n Unionen, Bemanningsbranschen — personal som
handelsvara?, s 63.
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bemanningsavtalet for tjansteman kring andra anstallningsformer an
tillsvidareanstallning tolkas olika av de bada parterna. Arbetstagarsidan
anser att visstidsanstallning vid arbetstopp, § 2.2. st 4 i tjdnstemannaavtalet
for bemanningsanstallda, endast ber6r internt anstallda i
bemanningsforetaget, medan arbetsgivarsidan anser denna punkt innefatta
aven de uthyrda arbetstagarna.®®

8 Liljergren (2007), s 18f.
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6 Géallande svensk lagstiftning —
| relation till direktivet

6.1 Avregleringen — kvarvarande
restriktioner

Privat arbetsformedling och uthyrning av arbetskraft blev i Sverige tillaten
forst 1991 och d& med vissa begransningar.?” De flesta kvarvarande
restriktionerna togs bort 1993. Lag om privat arbetsférmedling och
uthyrning av arbetskraft reglerar omradet. De enda restriktioner som bestar
ar att det inte ar tillatet att ta ut en avgift av de arbetssokande (utan endast
av kundforetaget) 68, inte uppstalla hinder for en uthyrd arbetstagare att ta
arbete hos kundforetaget 48 1, samt ett hinder for bemanningsforetag att
hyra ut en arbetstagare till sin tidigare arbetsgivare under en karenstid om
sex manader 4§ 2. *® Den sistndgmnda regeln finns for att motverka osund
rekrytering fran bemanningsforetagens sida. Regeln galler dock endast da
arbetstagaren avslutar sin anstéllning och inte vid uppséagning av
arbetstagaren. ® Regleringen i direktivets artikel 6.2 och 6.3, om att
eliminera forbud eller hinder for den uthyrda arbetstagaren att inga
anstallning i kundforetaget och om férbud mot att avgiftsbeldgga
arbetstagaren, aterfinns alltsa redan i svensk lagstiftning.

I medbestdammandelagen finns regler (MBL 388) som behandlar facklig
vetorétt vid anlitande av utomstaende arbetskraft. Paragrafen stipulerar att
arbetsgivare ar skyldiga att initiera férhandlingar innan beslut fattas om att
lata ndgon utfora visst arbete for hans rakning eller i hans verksamhet utan
att denne darvid ska vara arbetstagare hos honom. Vetoratten ar kraftigt
begrénsad men kan medfdra en fordrojning vid inhyrning av
bemanningsanstallda i och med att man maste forhandla med facket i
fragan. Bestammelsen har ett undantag, att forhandling inte kravs for kortare
uppdrag, undantaget galler dock inte om ett bemanningsforetag ar part. Se
nedan rattsfallet AD 2003:4 betraffande veto.

6.2 Begransningar tidsmassigt

Det finns ingen begransning i lag eller kollektivavtal for hur lange ett
foretag kan hyra in arbetskraft. Det finns inte heller nagon begransning i hur

87 Arbetskraftuthyrning forekom redan innan 1991, sarskilt inom ekonomi- och kontor,
Berg (2008), s 109. Aberg (2008), Rapport frdn Unionen, Bemanningsbranschen — personall
som handelsvara?,s 16. Att utféra arbete pa entreprenad har dessutom alltid varit tillatet.

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

8 Ahlberg m fl (2008), s 40.
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lange en person kan vara anstalld i ett bemanningsforetag. Generellt sa finns
for tidsbegransade anstallningar begransningar i lag for hur lange denna
anstallningsform far anvandas. Dessa allménna regler i LAS om atypiska
anstallningar (deltid-, visstid- samt provanstallning) géller forstas mellan
arbetstagare och bemanningsforetag, vilket d&ven behandlas i
kollektivavtalen d& dessa regler i LAS ar semidispositiva.® Nar det galler
bemanningsarbete har lagstiftaren valt att inte reglera detta ytterligare
eftersom man anser att det reglerar sig sjalvt i och med att inhyrning av
arbetstagare i allménhet medfor en 6kad kostnad for kundféretaget och i den
bemarkelsen dr mest 1onsam for en kortare tid. | 1991 ars lag om privat
arbetsformedling och uthyrning av arbetskraft fanns en begransning om att
foretag inte fick hyra in personal mer an fyra manader i strack och endast
for att sikerstalla ett extra behov av arbetskraft.” | en del andra EU-l4ander
finns déremot en begransning i tid for hur lange man kan hyra in en
arbetstagare. Att anstalla for aterkommande tidsbegransade uppdrag ar som
huvudregel alltsa begransat i tid enligt LAS och kollektivavtalen utstracker
denna mojlighet for vissa grupper, men reglerna ar alltsa desamma for
bemanningsforetag som for dvriga foretag. De som inte har en
tillsvidareanstallning hos bemanningsforetaget gar miste om garantilon, de
har inte ratt till sjukerséttning under tid da de inte &r pa uppdrag, dessutom
blir rétten till arbetsloshetsersattning lidande, se nedan avsnitt 6.6.

6.3 Diskriminering — likabehandling

Det finns inga bestammelser i lag som tar sikte pa diskriminering av
bemanningsanstallda i egenskap av just bemanningsanstallda. Det finns en
ny sammanhallen diskrimineringslagstiftning som riktar in sig pa
diskriminering i alla former. Den nya Diskrimineringslagen 2008:567 géller
fran den 1 januari 2009. | dess 2 kap 1 § punkt 4 foreskrivs att
kundfdretagets ansvar som arbetsgivare, omfattar dven inhyrd personal.
Lagen tacker upp vad som foreskrivs i bemanningsdirektivets artikel 5.1 2st
b. | direktivets artikel betonas att da likabehandlingsprincipen (artikel
5.1.1st) tillampas ska de befintliga reglerna i kundféretaget for
likabehandling av kvinnor och méan samt atgarder for att motverka all
diskriminering pa grund av kon, ras eller etniskt ursprung, religion eller
overtygelse, funktionshinder, alder eller sexuell laggning, foljas pa det satt
som har faststallts i lagar och andra forfattningar, kollektivavtal och
generella bestammelser. Dessa grupper omfattas alltsa redan av den nya
svenska diskrimineringslagstiftningen.

OLAS §5 2st.
%110 § lag (1991:746) om privat arbetsférmedling och uthyrning av arbetskraft. Bromander,
s 16.
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Ett bemanningsforetag far inte asidosatta nagon av ett visst kon eller etnisk
harkomst med anledning av kundforetagets onskemal i fragan, om det inte
ar baserat pa objektiva skal.

6.4 Inhyrd personal istallet for fast
anstallda

Grundat i arbetsgivarprerogativet, dvs att arbetsgivaren leder och fordelar
arbetet, sa ar det enligt Arbetsdomstolen (AD) i sin ordning att vélja att
hyra in personal fran bemanningsforetag istéllet for att ateranstélla personer
med foretradesratt enligt LAS.% Det finns dock situationer d& tolkningen
kan bli att det ar ett kringgdende av LAS.* Arbetsdomstolen har hitintills
inte konstaterat ett kringgaende av LAS i nagot mal som géller bemanning.
Denna problematik ar inte reglerad i bemanningsdirektivet.

AD 2007:72 handlar om ett féretag som sagt upp nio lageranstallda och
under tiden de haft fortur till ateranstallning (enligt 258LAS, 9 manader
fran anstallningens upphdrande) har foretaget hyrt in tre av de uppsagda
arbetstagarna fran ett bemanningsforetag. Inhyrningen skedde under 6
veckor. En inhyrd arbetstagare hade langst anstéllningstid och alltsa
fortur till ateranstallning medan de andra tva inhyrda arbetstagarna inte
skulle ha ateranstéllts vid en visstidsanstallning. Facket motsatte sig inte
visstidsanstallning. AD konstaterade att det tyder pa att inhyrningen
bygger pa foretagsekonomiska stallningstaganden for att hantera
svangningar i personalbehovet och alltsa var godtagbar. AD hanvisade
till aldre rattsfall dar de konstaterat att det inte var ett kringgaende av
anstallningslagen att inte erbjuda ateranstéllning aven om det finns ett
behov av arbetskraft i foretaget. Man kan tillgodose behovet genom till
exempel inlaning, sa lange det inte sker pa ett otillborligt satt. AD
resonerade kring om foretaget agerat otilloorligt. Det anfordes dar fran
fackligt hall att foretaget var inblandat i vem som anstéalldes for att hyras
ut av bemanningsforetaget och att behovet var kant redan innan de
anstallda fick ga. AD konstaterade att foretagets samarbete med
bemanningsforetaget, i vad som var styrkt, inte innebar att de hade agerat
pa ett otillborligt satt. Darfor var det inte ett kringgaende av
ateranstallningsreglerna.

I AD 2003:4, Abu Garcia, var situationen liknande, men bemanningen
pagick under langre tid &n i AD 2007:72. | detta fall motsatte sig facket
visstidsanstallningar eftersom de tyckte att det fanns ett permanent behov
av arbetskraft. Domstolen ansag inte att inhyrningen var ett kringgaende.
| detta rattsfall togs aven fragan kring fackets mojlighet till veto vid

%21 AS § 25. AD 2003:4 och AD 2007:72.
% AD 2007:72.
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inhyrning av arbetskraft upp. Facket hade lagt ett veto mot inhyrningen.
Da inhyrningen inte bedémdes som otillborlig, var det séledes i sin
ordning att foretaget bortsag fran vetoforklaringen och hyrde in personal
trots allt.

Arbetsgivare tolkar AD:s domar som att det star arbetsgivaren fritt att
hyra in personal med anledning av arbetsledningsratten. Det har dock inte
i dessa domar rort sig om ett permanent behov av arbetskraft. LO driver
for narvarande ett mal mot Kraft Foods, gallande lageranstéllda pa
Marabou, dar de inhyrda arbetstagarna tillgodoser ett permanent behov
av arbetskraft.®* Det ska enligt mig bli spannande att se hur AD staller
sig i den fragan i och med att tolkningen av de nuvarande domarna
narmast ger arbetsgivaren frihet att sdga upp personal och hyra in samma
personal under lang tid.

Iseskog, verksam som konsult och forskare inom arbetsrétt, staller sig
tveksam till en uttalande fran en arbetsgivare om att de anvander sig av
inhyrd arbetskraft for att sdkerstélla att en anstallning leder till en
tillsvidareanstallning och att de da kan behéva séga upp nagon. Trots
AD:s ganska losa hallning i fraga &r inte ett kringgdende av LAS tillatet.
Han resonerar ocksa kring ifall en arbetstagare kan anses vara konkludent
anstalld av kundforetaget ifall personen ar anstélld for att just arbeta for
ett specifikt kundforetag och under lang tid da arbetstagarbegreppet, som
inte ar lagfast, ar tvingande till arbetstagarens férdel.*

LO har infor den nya avtalsrérelsen, varen 2010, beslutat att man vill fa
in en regel som forbjuder inhyrning av personal, utan fackets
godkannande, nar arbetstagare har foretradesratt till ateranstallning.
Enligt LO har denna form av inhyrning 6kat, och enligt Dan Holke,
chefsjurist LO-TCO Réttskydd, anvands hot om inhyrning som ett
argument i turordningsforhandlingar. Far inte arbetsgivaren valja ut de
arbetstagare de ska behalla hotar de med att de kommer att hyra in
personal fran bemanningsforetag istallet. De som argumenterar for att det
har gatt for Iangt i och med att AD inte ansett inhyrningen otillborlig och
att det inte ror sig om ett kringgdende av LAS i rattsfallen AD 2003:4
och AD 2007:72, poangterar att bemanning inte var tillaten da reglerna
om turordning och foretradesratt till ateranstallning kom till, och att
reglerna inte ar anpassade till nuvarande forhallanden.*®

Enligt min uppfattning sa kan det vara effektivt att valja att omorganisera en
arbetsplats genom att ha en del inhyrd arbetskraft som arbetar de tider och
de perioder som de behdvs, & andra sidan paverkar denna organisatoriska
forandring arbetsklimatet och kan leda till en kansla av otrygghet for de

% Intervju med Tommy Iseskog i tv-programmet Uppdrag Granskning, 20 januari 2009.
% Intervju med Tommy Iseskog i tv-programmet Uppdrag Granskning, 20 januari 2009.
% Davidsson.
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kvarvarande anstallda. En arbetsplats behdver dven ordinarie anstallda som
organiserar arbetet och star for kontinuitet.

6.5 Ofrivillig deltid —redan gallande regler
som kan appliceras pa
bemanningsanstallda

Manga bemanningsanstallda ar i realiteten deltidsanstallda. Problematiken
med ofrivillig deltidstjanstgdring bland bemanningsanstallda diskuterades
inte vid genomfdrandet av deltidsdirektivet. Bemanningsanstéllda &r inte
undantagna fran deltidsdirektivet. Daremot kan det bli svart att faststalla en
jamforbar heltidsarbetande. Lagstiftningen till foretradesrétt till en
anstallning med hdgre sysselsattningsgrad ar svarapplicerbar, men kan
forstarka bemanningsarbetstagarens situation vid eventuell ledig stationar
tjanst i bemanningsforetaget.®” Bemanningsdirektivet starker i den aspekten
bemanningsarbetstagarens situation da den féreskriver att
bemanningsanstéllda ska informeras om lediga tjanster i sjalva
kundfdretaget dven om kundforetaget inte &r arbetstagarnas egentliga
arbetsgivare.%®

6.6 Arbetsloshetskassan

Den som aterkommande anlitas for tidsbegransade uppdrag i ett och samma
bemanningsforetag ska inte anses som arbetslés mellan dessa uppdrag.
Tanken till restriktivitet gallande anstallda i bemanningsforetag ar att
undvika att arbetsgivare anvénder a-kassan for att finansiera lonekostnaden
mellan uthyrningstillfallen. Det finns inte i ndgon lag utan tillampningen
bygger pa meddelande fran Arbetsmarknadsstyrelsen (en myndighet som
upphorde 1 januari 2008 och vars uppgifter nu skots av
Arbetsférmedlingen), till arbetsloshetskassorna om hur de ska agera. Det &r
en avvagning mellan risken till missbruk och den enskildes trygghet.*® Den
som har haft en tillsvidareanstéallning och uppburit garantilon mellan
uppdrag star dock inte utan rétt till arbetsloshetsersattning da denna
anstallning avslutats. Bemanningsdirektivet kan ge utrymme for en
diskussion kring detta. Kritiker papekar att bemanningsanstallda & med och
finansierar arbetsloshetsforsakringen utan att kunna dra nytta av den. Det
paverkar ocksa ett bemanningsforetags konkurrenssituation gallande 16n
paverkas, da bristen pa skydd i arbetsloshetsforsakringen ger anledning for
dessa arbetstagare att krdva en hogre 16n.

% Berg (2008), s 249.
% Berg (2008), s 353.
% Arbetsmarknadsutskottets betankande 2005/06:AU7.
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| propositionen infor genomforandet av deltids- och visstidsdirektivet
motsatte sig regeringen pastaenden fran arbetsmarknadens parter att
reglerna som uppstéller ett minimum om 17 timmars arbete i veckan for att
ha ratt till a-kassa skulle vara diskriminerande mot deltidsanstallda.
Regeringen havdar att deltidsdirektivet tar sikte pa diskriminering i
anstallningsvillkoren, dvs mellan arbetstagare och arbetsgivare.'® |
Bemanningsdirektivet verkar det foreligga en skillnad eftersom artikel 4
foreskriver en mer allman genomgang av begransningar och forbud vars
syfte inte enbart stracker sig till relationen mellan arbetstagare och
arbetsgivare.

6.7 LON

| direktivet 6verlamnas till medlemsstaterna att definiera vissa begrepp. For
I6n finns ingen entydig definition i Sverige. Det maste beslutas om till
exempel pensionssystem ska inga. Med ledning av artikel 141 EGF (numera
artikel 157*), dér principen om lika I6n fér man och kvinnor aterfinns, sa
forefaller den bakomliggande tanken i direktivet vara att begreppet 16n ska
vara heltackande.'%?

6.8 Overgangsavgifter

Att ta ut en avgift av kundforetaget da kundforetaget vill Gverrekrytera en
arbetstagare som hyrts ut till féretaget, &r i sin ordning enligt direktivet.
Detta ar vanligt forekommande i Sverige i nulédget. Contouris och Horton,
som forskar i arbetsratt gallande framst Storbritannien, framhaller att
overgangsavgifter ar till for att "garantera ett rattvist affarsklimat”. De
resonerar kring att 6vergangsavgifter ar berattigade nar en arbetstagare
"stjals” under pagaende uppdrag, men att det ar mindre logiskt att ta ut
denna avgift da nagon direktanstalls efter att det tidsbegransade kontraktet
har gatt ut eller om arbetstagaren har varit anstalld tillsvidare vid behov. 1®
| Sverige forefaller Gvergangsavgifter vara vanligt forekommande och ar en
viktig fraga vid forhandling mellan kundféretag och bemanningsféretag vid
avtal om uppdrag. Avgifterna varierar, men ett vanligt upplagg &r att vid
overrekrytering ska tre bruttomanadsloner erldaggas till bemanningsforetaget
av kundforetaget. Denna kostnad minskar ju langre foretaget har hyrt in
konsulten och efter 6-12 manader tas ofta ingen avgift alls ut. Enligt min
uppfattning kan Gvergangsavgifter i realiteten motverka att en konsult
direktanstalls, men att striktare bestammelser mot detta troligtvis skulle leda
till ett omojligt affarsklimat for bemanningsféretagen. Darfor forefaller det

100 proposition 2001/02:97, s 26.

19| Férdraget om Europeiska unionens funktionssétt.
192 EKlund (2009), s 147.

103 Contouris och Horton (2009), s 337.
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rimligt i ett svenskt perspektiv att en avgift utgar aven i de fallen som
Contouris och Horton ifragasatter, grundat pa att bemanningsforetagen
maste ges mojligheter att gora affarer och att dagens system verkar vara
balanserat. Direktivet ifragasatter pd inget satt detta system.
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7 Kollektivavtalsreglering

7.1 Inledande om kollektivavtalen for
bemanningsanstéallda

Bemanningsdirektivet kan ses som ett erk&nnande for branschen.
Kollektivavtal for bemanningsanstallda &r ocksa en faktor i att ge
bemanningsforetag hogre grad av seriositet. Initiativ till kollektivavtal togs
med anledning av detta i storre utstrdckning av Bemanningsforetagarna an
av facket. Inte minst LO stéllde sig tveksam till denna anstéllningsform,
men ingick sedan avtal for att sékerstélla att personaluthyrningen inte skulle
leda till social dumpning. Denna skeptiska standpunkt genomsyrar LO-
avtalet for bemanningsanstéllda dar de har fatt med en regel som syftar till
att anstéllda i bemanningsforetag ska ha samma I6n som anstéllda i
kundforetag.

I Sverige finns specifika kollektivavtal for just bemanningsbranschen. En
kontrasterande mojlighet vore att istéllet anvdnda de vanliga
branschgemensamma kollektivavtalen. Det tidiga tjinstemannaavtalet for
bemanningsarbetstagare var konstruerat som ett tillagg till det vanliga
avtalet som géller alla tjansteman. En stor del av de bemanningsanstallda
tacks av kollektivavtal, men inte alla.'®*

Bade bemanningsavtalet for tjansteman samt LO-avtalet har huvudregeln att
anstallning i bemanningsforetag ar tillsvidare pa samma satt som svensk
arbetsrattslig lag beskriver att tillsvidareanstallning ar huvudregeln,'® det ar
aven utgangspunkten i direktivet.*®

Bemanningsforetagarna, som ar den rikstackande arbetsgivarorganisationen
for bemanningsforetag auktoriserar dven bemanningsforetagen.
Auktorisation ar inget krav i Sverige, men det &r ett krav for medlemskap i
Bemanningsforetagarna. Bemanningsforetagarna ar part i nu gallande
kollektivavtal pa tre omraden: tjansteman, arbetare samt vard och omsorg.
De tva forstnamnda avtalen kommer att behandlas nedan. Dessa tva avtal
har olika utformning. Relationen bemanningsforetag — kundféretag bygger
pa standardavtal for leveransvillkor for de auktoriserade foretagen. De
auktoriserade foretagen har dven etiska regler att folja.

104 K ommittédirektiv 2009:85, s 5f.
1051 AS § 4.
1% Dir 2008/104/EG, punkt 15 i inledningen.
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7.2 Tjanstemannaavtalet

| HTF/Tjanstemannaavtalet finns inte nagon regel om likabehandling med
anstallda i kundforetaget. Avtalet gor inte heller nagon koppling till att
tillampa kundforetagets kollektivavtal. Det forsta avtalet, som slots av HTF
redan i mitten av 1980-talet, fungerade som ett kompletterande avtal
betraffande uthyrning.

7.2.1 Anstallningsform

Enligt kollektivavtalet &r tillsvidareanstélining huvudregeln. (281st). Avtalet
uppstéller vissa villkor for nar 6verenskommelse om annan anstéllningsform
kan ske mellan arbetsgivare och arbetstagare. Det kan ske:

- FOr viss tid, viss sasong eller visst arbete om arbetsuppgifternas
sarskilda beskaffenhet foranleder en sadan anstéllning.

- Vid vikariat for annan arbetstagare vid sjukdom etc.

- For att uppratthalla en ledigforklarad befattning under hogst sex
manader.

- Vid tillfallig arbetstopp.

- For studerande.

- For alderspensionr.

- Vid behov av extra arbetskraft, vid kortsiktiga behov eller arbete
som kraver specifik kompetens, men denna punkt far inte anvandas
for att tacka ett kontinuerligt behov. (28 2st)

Dessutom for provanstallning. (28 3st)

Bestammelsen vid behov av extra arbetskraft, som galler ambulerande
anstéllda (dvs de konsulter som hyrs ut att arbeta i olika kundforetag) ar inte
utformad med en specifik tidsgréns. Enligt Liljergren snedvrider denna
bestammelse konkurrensen i bemanningsbranschen i och med att vissa
bemanningsforetag vuxit sig stora pa att knyta ett stort antal studenter till
verksamheten istallet for att anstélla konsulter i tillsvidareanstallning med
garantilon. Dér poangteras att kollektivavtalet inte far passa vissa foretag
battre an andra och en forandring forutspaddes darfor, fram till nu har ingen
forandring skett.*”’

7.2.2 Lonebestammelser

I det nuvarande avtalet finns specifika regler for berakning av 16n.
Garantilon ges for 133 timmar per manad respektive 150 timmar per manad,
beroende pa hur lange arbetstagaren har varit anstalld i bemanningsforetaget
(ifall arbetstagaren varit anstalld i bemanningsforetaget mindre &n 18
manader respektive mer dn 18 manader.). Utifran denna manadslon utgar

97 L iljergren (2007), s 19f.
41



ersattning per arbetad timme utéver garantitiden med 1,08 ganger l6nen per
timme respektive 1,16, det sistnamnda da arbetstagaren varit anstalld i
bemanningsforetaget i 18 manader. Detta géller ambulerande tjansteman, de
har alltsd en manadsldn och en prestationslon. Tiden utéver den garanterade
tiden definieras inte som mertid.

Den ambulerande tillsvidareanstéllda tjinstemannens I6n faststélls
individuellt, utifran Loneavtal med bilagor, men ar séledes inte beroende av
uppdragets karaktar och lonelaget pa det aktuella kundféretaget. Det finns
dessutom lagsta nivaer. Lagsta loner for 2009 ar 14 500 kr for tjansteman
fyllda 20 ar och 16 800 kr for tjansteman fyllda 24 ar. Bemanningsavtalet
anvander 167 timmar per manad som norm for heltid. Lagsta I6nerna
beréknas proportionellt och avser heltid. Loneavtalet undantar vissa
grupper, sasom tillfalligt anstallda, fran lonerevision, lagsta I6nerna géller
dock &ven dessa anstallda. %

Garantilonen har 6kat avsevart sedan borjan av 1990-talet, da garantilonen
enligt davarande tjanstemannaavtalet 1dg p& 50 procent av heltid.'%

7.3 LO-avtalet

Det forsta LO-avtalet betraffande uthyrning av arbetskraft slots ar 2000, det
nu gallande avtalet uppvisar en hel del skillnader fran det ursprungliga
avtalet.'°

LO-avtalet ar mycket likt direktivet i dess utformning da det anvander sig av
en jamforelse med kundforetagets arbets- och anstéliningsvillkor.
Foretradare for LO uttalade nagot skamtsamt vid direktivets antagande att
bemanningsdirektivet har LO-avtalet som mall.

7.3.1 Anstallningsform

Tillsvidareanstallning &r huvudregeln. Overenskommelse far ske om
visstidsanstallning, men &ar begransat till 6 manader, eller 12 manader efter
godkannande fran facket. Overenskommelse kan traffas med studerande
eller alderspensionar. Har arbetstagare annan huvudsaklig sysselsattning kan
dverenskommelse om anstallning ske for aterkommande korta anstallningar.
Reglerna i LAS betraffande vikariat, praktikarbete, feriearbete och med
anledning av tjanstgoring enligt lagen om totalforsvarsplikt géller ocksa.
Enligt Liljergren ar denna reglering tvetydig och utifran intervjuer med

108 | pneavtal till Bemanningsavtalet for tjansteman, 1:3 och 2:2.

109 Eylund (2009), s 150.

19 Det kan tilldggas att det egentligen &r 16 avtal, med samma inneh&ll, d& LO inte kan ingd
avtal for de olika organisationernas del.

42



arbetsmarknadsparter skiljer sig partsviljan at betraffande huruvida
bestammelserna enbart géller studenter, alderspensionarer och arbetstagare
med annan huvudsaklig sysselsattning eller om bestdmmelserna innebar att
just dessa grupper kan inga en sérskild tidsbegransad anstallning.**

7.3.2 Lonebestammelser

LO-avtalet innefattar bestammelsen att som huvudregel ska samma I6n utga
for bemanningsarbetstagaren som pa kundforetaget. Det vill sdga att
kundfdretagets riksavtal tillampas géllande 16n och allménna
anstallningsvillkor. (§ 1 mom.1 st.3). Under ej utbokad tid foljs regleringen i
bemanningsavtalet.

Konstruktionen ar att den bemanningsanstallda har en personlig 16n. Lénen
som ska utga under ett uppdrag faststalls utifran en jamférbar grupp
arbetstagare i kundforetaget, [6nen ska inkludera rorliga delar. Principen &r
"lika 16n for lika arbete”. Vid ett sa kallat litet arbete, dvs ett uppdrag som ar
kortare &n 10 dagar och som omfattar mindre &n 20 personer samt om
liknande uppdrag inte utférts hos kunden de senaste 12 manaderna, gors
ingen jamforelse med anstéllda i kundféretaget, utan den personliga 16nen
galler. Minst den personliga I6nen utges alltid till den bemanningsanstéllda,
aven om de anstéllda i kundforetaget tjanar mindre. (85 mom 1).

Varje manad faststélls ocksa en garantilén, som &r 90 procent av
genomsnittsfortjansten de senaste 3 manaderna, denna géller da
arbetstagaren inte ar utbokad. Arbetstagaren garanteras dock alltid 90
procent av den personliga Iénen da han inte ar utbokad.

Likabehandlingsregeln bygger pa att bemanningsféretaget kan faststélla den
gallande l6nen i kundféretaget och det ar saledes viktigt att de erhaller riktig
information fran kundforetaget. Regeln som undantar “litet uppdrag” finns
for att forenkla, det kréver trots allt viss arbete att faststélla den gallande
I6nenivan i kundforetaget.

7.3.3 Jamfdrbar grupp arbetstagare

Ett nytt avgdrande fran AD, AD 2009:54, behandlar fragan om tolkningen
av bemanningsavtalets bestammelse om att motsvarande 16n ska utga till
den uthyrda arbetstagaren som for jamforbar grupp arbetstagare hos
kundforetaget.™? | fallet s& hyrde Rimec, som omfattades av
bemanningsavtalet i och med sitt medlemskap i Bemanningsforetagen, ut
byggnadsarbetare till tva av NCC:s arbetsplatser. Pa de aktuella

11 jljergren (2007), s 21.
12 5om foreskrivs i §5 mom 1 i bemanningsavtalet for yrkesarbetare.
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arbetsplatserna arbetade endast de uthyrda arbetstagarna. Fragan
aktualiserar darfor svarigheten med att tillampa bestammelsen om jamforbar
grupp arbetstagare i fall dar kundféretaget inte har egna anstallda pa
arbetsplatsen. AD kom fram till att jamfdrbar grupp arbetstagare alltid maste
faststéllas. | detta fall da inga av kundforetagets arbetstagare fanns pa de
aktuella arbetsplatserna, fick man se till 16nestatistik for den aktuella
perioden for anstéllda hos NCC i regionen. I riktlinjerna for att precisera
jamforbar grupp sags att vid faststallande av referensobjekt bor avgransat
arbetsstélle/verksamhetsomrade utgdéra en enhet. Domstolen kom fram till
att vid forhandlingarna av bemanningsavtalet 2000, 2002 samt 2004 da
riktlinjerna faststélldes sa verkar det ha funnits skilda uppfattningar om
avtalets ratta tillampning i fall som detta. Domstolen anser sig darfor enbart
kunna gora en tolkning utifran avtalets och riktlinjernas lydelse och sager
sig utifran det inte kunna dra slutsatsen att det ar ett ovillkorligt krav att den
jamforbara gruppen finns inom ett avgrénsat arbetsstalle eller
verksamhetsomrade. Tolkningen gar i linje med syftet att
bemanningsforetaget ska betala ”neutrala 16ner”, som kommit till uttryck i
riktlinjerna. Domstolen lyfter dven ett potentiellt framtida problem med
tillampningen av avtalstexten om kundforetaget 6verhuvudtaget inte haft
nagra anstallda som pa ett rimligt satt kan jamforas med de aktuella
arbetstagarna.

I malet aktualiseras bland annat ocksa fragan att Rimec fatt uppgifter fran
kundféretaget om vilken lagsta I6n de inte bor understiga, vilket de ocksa
foljt. Enligt en protokollanteckning fran forhandlingarna om
bemanningsavtalet ska bemanningsforetaget inte behdva utge skadestand
om kunden ldamnat felaktiga uppgifter och bemanningsforetaget varit i god
tro. Det ar i malet inte utrett hur faststallandet av 16nen gatt till, varpa det
inte gjorts sannolikt att bemanningsforetaget vilseletts.

Rimec domdes att betala skadestand till Byggnadsarbetareférbundet for att
ha betalat ut for 1ag 16n, men det yrkade skadestandet jamkades avsevart da
domstolen fann att reglerna i bemanningsavtalet om 16n under utbokad tid
inte var helt klargérande. Dessutom sa domstolen att oberoende av avtalets
otydlighet sa ar reglerna i sadana har situationer svara att tillimpa och att
det inte hade framkommit i malet att Rimec i ond tro tillampat avtalet pa ett
oriktigt satt.

| malet var ostridigt att da jamforbar grupp ska faststéllas ska man endast se
till arbetsuppgifterna, och att anstallningstid, kompetens, erfarenhet och
alder saknar betydelse. Domstolen uttalade sig saledes inte om detta. |
utformningen av bemanningsdirektivets tidigare konstruktion av dess
likabehandlingsartikel verkar det vara tydligt att hansyn skulle tas till dessa
kriterier da man faststéller jamforbar arbetstagare, en konstruktion som dock
gav upphov till vissa fragetecken kring vad detta innebar.**® En hypotetisk

113 1L OM (2002) 149 slutlig, "tjanstgéringstid,
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anstallning i kundforetaget, som blev den slutliga lydelsen i direktivet,
forefaller ta dessa faktorer med i berékningen.

| det aktuella fallet var de uthyrda byggnadsarbetarna fran Polen och
saknade svenskt yrkesbevis, men hade yrkeserfarenhet som dversteg 12
manader. Hade de anstallts direkt av NCC hade de fatt 88 procent av I6nen
for en yrkesarbetare med yrkesbevis. Vid faststallande av jamforbar grupp
enligt domstolen skulle inte hansyn tas till det, det fanns inte nagra ”88-
procentare” anstéllda i regionen for tillfallet, och jamforelsen skulle ske med
anstallda med samma arbetsuppgifter.

| ytterligare ett rattsfall, AD 2009:94, aktualiseras en liknande fraga. Det &r
dar likasa fraga om byggnadsarbetare som hyrts ut av bemanningsforetaget
Arbetskraft Oresund till PEAB. | detta fall fanns arbetstagare i
kundforetaget pa det aktuella arbetsstéllet. Fragan rorde har framst huruvida
praktikanter och larlingar skulle tas med i beréakningen av jamférbar grupp.
Bemanningsforetaget ansag att i forsta hand skulle feriepraktikanter och
larlingar tas med i berédkningen av den genomsnittliga fértjansten, i andra
hand att de uthyrda arbetstagarna endast skulle jamféras med
feriepraktikanter da de uthyrda arbetstagarna ansags ha lagre kompetens &n
ordinarie arbetstagare. Fackforbundet ansag att jamforelsen skulle ske med
de ordinarie anstallda, da de inhyrda arbetstagarna hyrts in som generell
arbetskraft och utfért samma arbetsuppgifter samt att feriepraktikanter och
larlingar tjanstgjorde som en del i sin utbildning och hade andra avtal.
Domstolen domde i linje med fackférbundet. Pa samma sétt som i det
foregaende malet ansag domstolen att kollektivavtalsbestammelserna inte
var tydliga och darfor jamkades skadestandet.

Begreppet jamforbar arbetstagare i direktivet var en problematisk fraga.
Detta l6stes genom att man fann 16sningen med formuleringen hypotetisk
anstéllning, vilket gjorde att man slapp definiera vad som avses med
jamforbar arbetstagare.''* Den praktiska problematiken, som tar sig uttryck
i framforallt det forstnamnda rattsfallet, kvarstar dock oavsett lydelsen. Det
finns en skillnad mellan direktivet och LO-avtalets regels synsatt, fokus
ligger pa samma arbetsuppgifter, men direktivets bestammelse har en
annorlunda vinkling. Det kan tillaggas apropa det forstnamnda rattsfallet, att
faststallande av 16n i forvég inte ser ut att vara sarskilt enkelt, da Ionerna i
den aktuella regionen i princip bestod av prestationslén. Domen i dessa
rattsfall synliggor ocksa att nytillkomna kollektivavtal kan vara otydliga.

Det ligger i bade kundforetagets och bemanningsforetaget intresse att halla
I6nerna sa laga som majligt. Som namnts kan vilseledande uppgifter fran
kundféretaget forhindra att bemanningsforetaget alaggs skadestand for att
de utbetalat for 1ag 16n. | standardavtalsbestammelser for avtal mellan
kundféretag och bemanningsforetag sa finns det behandlat.

kvalifikationer och kunskaper” artikel 3.1. b. Ahlberg m fl, s 227.
114 Ahlberg m fl (2008), s 227, 230f.
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Bemanningsdirektivet har daremot inte berort fragan. Dock kan det ségas
vara nédvandigt att ha en bestammelse som reglerar det med anledning av
att direktivet foreskriver ett ansvar att forhindra missbruk.**®

I Tyskland finns, som jamforelse, en diskrimineringsbestdmmelse for
bemanningsanstallda. Den bygger pa att de uthyrda arbetstagarna inte ska fa
lagre 16n &n den lagsta for jamforbar grupp arbetstagare och alltsa inte som i
LO-avtalets bestimmelse som fokuserar p den genomsnittliga l6nen.**°

115 Berg (2008), s 352.
116 Berg (2008), s 352.
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8 Inforlivande av direktivet i
Sverige

8.1 Allmant om genomforande av direktiv

Huvudregeln ar att direktiv maste genomforas i medlemsstaterna genom lag.
Att ett direktivs syfte uppfylls genom vad som star i forarbeten eller
principer racker i allménhet inte. Det récker inte heller med semidipositiv
lagstiftning.*!” Den typ av kollektivavtal som finns i Sverige ar inte
tillracklig enligt EU-domstolen for att genomfora ett direktiv.
Allmangiltigforklarade kollektivavtal & daremot godtagbara.''® Padraig
Flynn, som var kommissionar for arbetsmarknadsfragor da Sverige gick
med i EU, anses fran svensk sida ha gjort utfastelser om att Sverige kan
behalla sin modell med kollektivavtal som inte &r allmangiltiga.**® I vissa
direktiv finns det sarskilt uttryckta mojligheter att genomfora direktivet
genom kollektivavtal, samtidigt &r medlemsstaten skyldig att se till att
direktivets syfte garanteras vilket kan krava ndgon form av tvingande
lagstiftning.?® | vissa svenska lagar anvénds en EU-spérr, en lagteknisk
l6sning pa problemet vilket innebar att avvikelser fran lagen, i
kollektivavtal, inte far leda till bestammelser som ar mindre formanliga for
arbetstagarna an EU-reglerna.*?! Detta bygger pa att det berérda direktivet
ar relativt precist. Bemanningsdirektivet har i sig godkant Sveriges modell
for kollektivavtal. Det ar dock nédvandigt att &ven skyddet for de
arbetstagare som inte tacks av kollektivavtal tacks av direktivets syfte.

Danmark har en liknande arbetsmarknadsmodell och &r darfor intressant att
jamféra med. | Danmark har man i stort sett dvergivit idén att implementera
direktiv enbart genom kollektivavtal, istallet anvédnder man sig av
semidipositiv lagstiftning som kan frangas genom kollektivavtal. Vid
implementeringen av deltidsdirektivet i Danmark allméngiltigforklarade
man viktiga kollektivavtal. 2>

Bemanningsdirektivet ar till sin utformning likt visstids- och
deltidsdirektiven. P4 samma satt som i bemanningsdirektivet sa finns i dessa
tva direktiv en central likabehandlingsprincip. Det diskuterades vid
inforandet av deltidsdirektivet i Sverige om direktivet skulle inféras genom
lag eller kollektivavtal. Vid inférandet av deltidsdirektivet var
arbetsmarknadens parter inte eniga om att genomfora direktivet i

1Nystrém (2002), s 65f.

18Nystrém (2002), s 66f.

INystrém (2002), s 68 och Ahlberg (2005), s 28.
120Nystrém (2002), s 68.

12INystrém (2002), s 294.

122 Ahlberg (2005), s 29.
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kollektivavtal, utan lagreglering skedde (d&ven om det fanns ett starkt
incitament till att reglera fragan genom kollektivavtal i och med att omradet
fortfarande var oreglerat i lag).'*®

Ett argument for att det &ven gynnar arbetsgivarsidan och inte bara facket att
genomfora direktiv i kollektivavtal eller i kombination med lag som har
samma lydelse som direktivet &r att ett direktivs utformning ofta &r oprecis.
Standpunkter vid arbetsmarknadsparternas utformning av kollektivavtal ar
ofta en viktig faktor vid tolkning av bestammelserna i domstol. Finns det
vaga och abstrakta begrepp ar det vanligt att AD tar
arbetsmarknadsparternas asikter som kommit till uttryck i kollektivavtal till
ledning i att definiera begreppen. En regel som ar indispositiv, men for vagt
uttryckt, kan alltsa rent konkret bli dispositiv. P4 samma satt som
deltidsdirektivets artikel om att objektiva skal kan tillata diskriminering av
deltidsanstallda, finns samma odefinierade objektiva skl i
bemanningsdirektivet, i art 6.4 avseende gemensamma inrattningar. Vad
som framkommit i kollektivavtalsforhandlingarna far dar effekt vid en
eventuell tvist.'**

8.2 Inverkan pa bemanningsforetagen

Direktivet kan sagas ge ett erkannande for bemanningsbranschen, vilka blir
rattfardigade. Man kan fraga sig om direktivet stéller till problem for
bemanningsforetagen som de arbetar idag och vad de maste gora for
forandringar? Direktivet kan inte ségas innebdra en storre forandring av de
radande bestammelserna i Sverige som redan ar val utvecklade.

Bemanningsforetagarna kanner helt naturligt en viss oro infér vad som
kommer att ske. Gabriella Sebardt, foretradare fér Bemanningsforetagen,
har i en promemoria till riksdagens arbetsmarknadsutskott, uttryckt att
bemanningsdirektivets implementering bor vara minimalistisk och att en
ofdrsiktig implementering kan leda till att det 16nar sig att vara
oorganiserad.*® Denna tolkning verkar delvis obefogad da mycket tyder pa
det motsatta forhallandet, i och med att kollektivavtalen tillater ett undantag
fran likabehandling och att det alltsa just ar de oorganiserade som kan
komma att std under en lagregel som foreskriver likabehandling. Valjer man
istallet en konstruktion som utstrécker kollektivavtalen, kan
bemanningsforetagarnas farhagor i och for sig besannas. | jamférelse med
andra lander har Sverige en hdg tackning av kollektivavtal generellt sett, 91
procent av arbetstagarna enligt tillganglig statistik.**® Detta beror framst pa

123 proposition 2001/02:97, s 29.

124 Ahlberg (2005), s 29.

125 pM, 2009-04-01, till Riksdagens arbetsmarknadsutskott angéende bemanningsdirektivet
fran Gabriella Sebardt, Bemanningsforetagen.

126 K ommittédirektiv 2009:85, s 5.
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den hdga organisationsgraden bland arbetstagare. | Frankrike beror den
hoga kollektivavtalstackningen pa en hdg organisationsgrad bland
arbetsgivarna medan organisationsgraden ar avsevart lagre bland
arbetstagare. | manga andra europeiska lander ar kollektivavtalstackningen
betydligt lagre. |1 Sverige & bemanningsbranschen just en av de branscher
dar tackningsgraden ar hog.*?’

LO-avtalet har redan principen dar man tillampar kundforetagets
anstallningsvillkor. Enligt Bemanningsforetagarna ar denna svar att tillampa
praktiskt. En anledning ar att det finns ett sa stort antal kollektivavtal. |
ovrigt ar skalen bland annat att det ar svart att faststalla vad som utgor
samma arbete, dd samma arbete kanske inte ens utfors av nagon anstalld i
kundforetaget. Det blir ocksa svért att forutsaga 16n.*?® Denna kritik &r
befogad, men i och med mdjligheten till undantag i kollektivavtal ar kanske
principen befogad om &n opraktisk. Om grundtanken &r att en uthyrd
arbetstagare ska ha samma l6n och villkor som om han direktanstalls sa ar
halften vunnet. Konkurrensen mellan bemanningsforetag bor ligga i
bemanningsforetagets kompetens och effektivitet, mojligheten for
kundféretaget att kunna skjuta 6ver arbetsgivaransvaret pa nagon annan och
i flexibiliteten, och inte i kostnadskonkurrens genom lagre Iéner for de
uthyrda arbetstagarna.

Bemanningsforetagarna kritiserar dessutom likabehandlingsprincipen i och
med att den gér bemanningsbranschen, som enda bransch, avhéngig en
annan bransch.'®® Detta i och med att deras framférhandlade kollektivavtal
blir verkningsldsa da kundforetagens kollektivavtal maste foljas betraffande
de grundldggande anstéllnings- och arbetsvillkoren. Principen ar dock redan
vald i LO-avtalet.

De tva rattsfall frin AD som kom 2009 betraffande LO-avtalets princip om
lika 16n tydliggor svarigheten med att tillampa avtalets bestimmelse.
Rattsfallen klargor hur bestammelsen bor tillampas, de gor bland annat
tydligt att larlingar och praktikanter inte ska inga i jamférbar grupp
arbetstagare. Daremot kvarstar fortfarande de praktiska problemen som
finns. Den 6vervégande delen av de uthyrda arbetstagarna &r inom
tjanstemannasektorn, for vilka ingen princip om likabehandling rader.
Manga bemanningsforetag ar troligtvis inte vana att tillampa den formen av
I6nesattning, det staller t ex hoga krav pa insyn i kundforetaget och kranglar
till i forhandlingssituationen. Likabehandlingsprincipen som finns utformad
i direktivet foreskriver en jamforelse med anstallningsvillkor som den
uthyrda arbetstagaren skulle ha vid en anstéllning direkt i kundforetaget.
LO-avtalets princip undantar, och det har parterna varit 6verens om i de

127 K ommittédirektiv 2009:85, s 5f.

128 pM, 2009-04-01, till Riksdagens arbetsmarknadsutskott angéende bemanningsdirektivet
fran Gabriella Sebardt, Bemanningsforetagen.

129 pM, 2009-04-01, till Riksdagens arbetsmarknadsutskott angéende bemanningsdirektivet
fran Gabriella Sebardt, Bemanningsforetagen.
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bada rattsfallen ovan, att jamforbar grupp arbetstagare ska ske enbart utifran
arbetsuppgifterna, och hansyn ska inte tas till alder, kompetens etc.

Enligt direktivets artikel 4 foreskrivs att en genomgang av eventuella
begransningar eller forbud mot bemanningsforetag eller
bemanningsanstallda ska ske i samrad med arbetsmarknadens parter. Dar
ska en kontroll ske for att se om eventuella inskrankningar &r motiverade
utifran allmanintresset. Bemanningsforetagen poangterar bland annat att de
olikartade reglerna om arbetsléshetsersattning for bemanningsanstéllida bor
forandras. De framhaller ocksa undantaget fran undantaget i 38 § 2 st MBL,
om att férhandling dven for kortare uppdrag maste genomforas innan
inhyrning av personal kan ske, vilket inte &r fallet om den tillfalliga
personalen inte kommer fran ett bemanningsforetag. Dessutom
sexmanaderskarensen, vid arbetstagarens egen uppsagning, fran att hyras ut
till sin tidigare arbetsgivare. Den sistnd&mnda regeln finns for att motverka
oseriods rekrytering. Kritiken mot regeln &r att den gér det omojligt for
arbetstagare inom vissa branscher att férandra sin arbetssituation.**

8.3 Hur ska direktivet genomfdoras?
Framst likabehandlingsprincipen

Bemanningsdirektivet ska inforas i enlighet med traditioner pa den svenska
arbetsmarknaden. Den svenska modellen innebdr att 16nesattning sker utan
statlig inblandning. Aven mycket andra anstéllningsvillkor aterfinns i
kollektivavtalen. Alla arbetstagare omfattas inte av kollektivavtalen. Ifall
bemanningsdirektivet infors enbart genom bestdmmelser i kollektivavtal
uppfylls inte direktivet. Implementeringen maste omfatta de svenska
arbetstagare och de utlandska inhyrda arbetstagare som inte tacks av
kollektivavtal.*** Allmangiltigforklaring av kollektivavtal ar inte forenligt
med svenska traditioner, det anses leda till att minska benégenheten att
organisera sig och att forhandla fram kollektivavtal. Direktivet bor alltsa
genomforas i lag. Som namnts tidigare ar en hel del av direktivets
bestammelser redan reglerade i svensk lag. Likabehandlingsprincipen &r inte
reglerad. Denna princip maste alltsa foras in i svensk lag for att omfatta alla
arbetstagare.

Det verkar forenligt med svenska traditioner att méjliggora undantag fran
likabehandlingsprincipen i kollektivavtal. For att folja direktivets
likabehandlingsregel racker det att det dvergripande skyddet for uthyrda
arbetstagare garanteras. Kollektivavtalen &r inte utformade som
bemanningsdirektivet, det finns skillnader mellan LO-avtalets och
bemanningsdirektivets likabehandling. Tjanstemannaavtalet har ingen

130 Skrivelse Bemanningsféretagen 2009-01-19, undertecknad Henrik Béckstrém.
131 Kommittédirektiv 2009:85, s 6f.
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likabehandlingsprincip. Kollektivavtalen &r i dagslaget val utformade,
sarskilt garantilonen maste anses ge bemanningsanstallda bra villkor.

Ifall beslut tas vid genomférande av direktivet om att mojliggéra undantag
fran likabehandlingsprincipen genom kollektivavtal, kommer det att vara ett
incitament for bemanningsforetagen att inga kollektivavtal. Detta eftersom
de nuvarande reglerna i kollektivavtalen som kan antas vara fullt tillrackliga
och garantera en bra niva pa anstallningsvillkor i enlighet med
bestammelserna i artikel 5.3., inte har lika langtgaende bestammelser som
likabehandlingsprincipens huvudregel i direktivet. Fragan ar om
bemanningsforetag som bedéms vara oseridsa kommer tvinga sta utan
kollektivavtal, &ven om de skulle 6nska kollektivavtal for att inte tréffas av
en undantagslds implementering av direktivet. Bemanningsforetagarna
uppstaller krav pa att anslutna foretag foljer deras etiska regler, framst
gentemot kunder, samt att de foljer kollektivavtalen. Etiska regler
betraffande relationen till de uthyrda arbetstagarna ar inte sarskilt vél
utvecklade, utan man stodjer sig pa kollektivavtalets bestammelser. Det
finns dock en bestammelse om att rekrytering ska ske utifrdn kompetens och
inte far ske godtyckligt. Det finns dock inget konkret hinder mot att
forhandla kollektivavtal med ett fackforbund utan att vara ansluten till en
arbetsgivarorganisation.

De allra flesta av de bemanningsanstéllda i Sverige é&r tillsvidareanstéllda
och far ersattning mellan uppdrag, cirka 80 procent arbetar under sadana
villkor. Att undanta dessa fran likabehandling betraffande 16n &r ocksa
godtagbart enligt artikel 5.2. i direktivet. Undantaget i direktivet foreskriver
inte pa vilken niva ersattningen ska vara mellan tva uppdrag. De
ersattningsnivaer som finns i Tjanstemannaavtalet och LO-avtalet verkar
rimliga. De resterande 20 procenten arbetstagare har inte nagon 16n mellan
uppdrag. Troligtvis arbetar dven dessa personer pa kortare uppdrag. Darfor
ar det tydligt att det &r denna grupp arbetstagare som ar mest utsatta.
Undantaget i artikel 5.3. namner kvalificeringstid, om det beslutas om nagon
kvalificeringstid sa ar det troligt att en del av just dessa arbetstagare
undantas fran likabehandling betraffande aven andra anstéllningsvillkor an
I6n. Det nuvarande LO-avtalets kvalificeringstid &r kort. Vid
forhandlingarna av direktivet diskuterades att redan i direktivet satta en
kvalificeringstid om 6 veckor eller till och med 6 manader for
likabehandlingsprincipen.

En nackdel med de bemanningsavtal som finns &r att deras praktiska
tillampning inte annu &r sarskilt val provad. Bemanningsanstalldas villkor &r
mer séllan uppe for prévning i AD eftersom de i mindre omfattning &r
fackligt anslutna an andra grupper pa arbetsmarknaden.
Kollektivavtalstackningen ar hég i branschen men det innebér inte att den
fackliga anslutningen bland arbetstagarna &r riktigt lika hog. Enligt min
uppfattning paverkas prévningsfrekvensen ocksa av att manga anstallda i
bemanningsbranschen har en lI8sare anknytning till arbetsmarknaden, som
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konstaterats kan arbete i bemanningsforetag vara en vag in pa
arbetsmarknaden, och darfér kanske man inte vill stéta sig med en
arbetsgivare.

Bemanningsavtalens regler om tidsbegrénsade anstéliningar kan bli
tydligare for att sakerstalla bemanningsanstalldas anstallningsvillkor. En
tidsbegrénsad anstéllning i ett bemanningsforetag innebér sdamre villkor &n
en tillsvidareanstallning. Reglerna i bade tjanstemannaavtalet och LO-
avtalet &r nagot oklara i dagslaget betraffande tidsbegransade anstallningar.
LO-avtalets regler andas hogre grad av restriktivitet an
tjanstemannaavtalets. Reglerna kring flexibla anstéllningar har blivit mer
tillatande i LAS. Det gynnar inte bemanningsforetagen, ar det krangligt att
anstélla och séga upp personal véander sig foretag i hogre grad till
bemanningsforetagen for att tillgodose arbetskraftsbehov.
Bemanningsforetagen &r i och for sig likasa i behov av att ha personal med
en lésare anknytning, de behover ocksa flexibilitet for att sanka sina
kostnader och hgja sin vinst.

I bemanningsdirektivet finns en skyldighet att férhindra missbruk av
likabehandlingsartikeln, sarskilt nar det géller pa varandra foljande
anstallningar. Visstidsdirektivet implementering i Sverige har ifragasatts
angaende forhindrande av missbruk. TCO har anmélt Sverige till EU-
kommissionen for bristande implementering. Den svenska regeringen anser
att regler med tidsgrénser och objektiva skél ar tillrackliga. Ifall det inte
visar sig vara fallet i praktiken & man beredd att se 6ver atgarder. Problemet
som uppror TCO ér att skyldigheten ar att forhindra missbruk, Sverige kan
inte vanta tills missbruk redan skett. Med de nuvarande reglerna finns det
inget hinder mot att olika visstidsanstéllningar foljer pa varandra, om ett
vikariat foljs av allmén visstidsanstélining kommer man upp i en
anstallningstid pa fyra ar under en femarsperiod, eftersom tidsgransen som
sager att en tidsbegransad anstéllning 6vergar i en visstidsanstallning réaknas
for varje anstallningsform.

132 Hamskar, Visstidsanstalldas skydd maste starkas. Lag & Avtal nr 3, 2009. Experterna
svarar pa dina fragor: Viss tid hur lange som helst? Lag & Avtal nr 6, 2009
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9 Analys och avslutande
reflektioner

En forsta slutsats &r att Sverige har en val utformad bemanningsbransch. Det
kan konstateras att villkoren for majoriteten av de bemanningsanstallda i
Sverige kan anses godtagbara. Trots det bor noteras att man som uthyrd
arbetstagare maste vara positivt instélld till flexibilitet. Detta géller inte bara
det faktum att man som uthyrd arbetstagare ofta har en varierande inkomst,
utan ocksa de psykologiska och sociologiska aspekter som paverkar de
bemanningsanstéllda. De &r enligt min uppfattning bra att principen om
likabehandling fors in bland allménna varderingar. Det finns daremot
svarigheter att tillampa principen praktiskt. Jag anser att &ven om en
likabehandlingsprincip antagligen inte kommer féras in som en absolut
regel, i och med att méjligheten till undantag i kollektivavtal troligen
kommer anvéndas, leder detta trots allt till att bemanningsanstallda i
debatten lyfts till en grupp som inte ska ha sdmre villkor &n andra. Man kan
pa satt och vis prata om att inhyrda arbetstagare inte ska diskrimineras. Det
maste anses som positivt att en arbetstagare har en tillsvidareanstallning i ett
bemanningsforetag istallet for en situation da en anstalld skulle ha haft ett
vikariat direkt pa ett foretag. Det ar &ven positivt att rekrytering sker
effektivt genom att anvédnda sig av bemanningsféretagens expertis. Daremot
finner jag tydligt i debatten att bemanningsbranschens framvéxt leder till att
man inte alltid kan vélja om man vill arbeta genom ett bemanningsféretag
eller inte och att manga manniskor vill ha mojlighet att vélja.
Bemanningsbranschen star for en liten del av arbetsmarknaden i Sverige
men koncentrationen &r hogre i vissa omraden och yrken. En ytterligare
aspekt kring huruvida villkoren fér de bemanningsanstallda ar godtagbara &r
att de finns en grupp arbetstagare som arbetar i bemanningsbranschen utan
garantilon och tillsvidareanstallning, villkoren for denna grupp kan inte lika
enkelt sdgas vara godtagbara. Denna form av anstallning ar inte unik i
bemanningsbranschen, de finns och har funnits arbetstagare i samma
arbetssituation, t ex springvikarier inom varden, som inte arbetar genom ett
bemanningsforetag. En ytterligare slutsats ar att flera av direktivets artiklar
redan finns i svensk lag och att det &r framforallt likabehandlingsprincipen
som kan komma att innebara férandringar. Den mest aktuella fragan
betraffande bemanning &r i dagslaget hur man ska stélla sig till att
bemanningsanstallda ersatter fast anstallda.

En fraga, som jag inte utrett men som kan vara av intresse for vidare
forskning, vad &r bast: att ha en tidsbegrénsad anstéllning i ett
bemanningsforetag eller i ett kundféretag? Jag har tidigare konstaterat att
det finns fordelar for arbetstagaren med en tillsvidareanstallning i ett
bemanningsforetag jamfort med en tidsbegransad anstallning i ett foretag.
Kan det &ven finnas fordelar med att ha en tidsbegransad anstallning i ett
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bemanningsforetag jamfort med en tidsbegransad anstallning i ett foretag?
Jag ser dar argument som att det eventuellt ar lattare att fa in en fot och fa
andra uppdrag genom bemanningsforetaget. Daremot har man kanske en
hdgre grad av utbytbarhet som arbetstagare hos ett bemanningsforetag, gor
man inte ett bra arbete sa hittar bemanningsforetaget snabbt ndgon annan.
Andra aspekter av varde ar mojligheten till annan anstéllning, foretréade till
annan tjanst. Dar uppstaller direktivet en artikel som betonar vikten av att
uthyrda arbetstagare ska informeras om anstallningar i kundforetaget. Lagg
dar till de undersékningar som synliggor att bemanningsforetag ar ett bra
satt for mindre prioriterade grupper att ta sig in pa arbetsmarknaden.
Bemanningsforetagarna gick i slutet av 2009 ut med en undersokning till
alla medlemsféretags uthyrda arbetstagare for att fa svar pa hur de
bemanningsanstallda ser pa sin anstallning. Jag tror, baserat pa att det
saknas forskning kring psykologiska aspekter av anstéllning att mer
forskning kring hur anstéllningsformen paverkar individen vore bra for att
ha en battre grund for politiska beslut kring arbetsréttsliga regler.

I den kommande avtalsrorelsen kommer lika 16n for lika arbete vara en
viktig fraga for fackforbunden. En aktuell fraga var kladbutiken Urban
Outfitters, som valt att hyra in all sin butikspersonal via ett
bemanningsforetag da de anstallda begarde kollektivavtal. Detta uppror
manga och har till och med lett till bojkott. | enlighet med géllande praxis
fran AD kan konstateras att arbetsgivaren har ratt att organisera foretaget
bést de vill. I detta fall ar ledningen placerad i Storbritannien och det kan
tyckas vara en praktisk l6sning att Gverlata ansvaret pa ett
bemanningsforetag. Det som upprér manga, och &r en viktig aspekt nar det
rér sig om att lata ett bemanningsfcretag ta dver all personal, &r att det
ibland innebar att endast vissa arbetstagare far anstéllning via
bemanningsforetaget, det framkommer att det &r ett satt att gora sig av med
arbetstagare som uppfattas som problematiska. Jag kan ocksa tycka att fran
ett arbetsorganisatoriskt perspektiv ar det negativt med alltfor stor del
inhyrd personal, eftersom en arbetsplats behdver kontinuitet och da man hyr
in personal blir det en distans som i slutdndan innebdr mindre lojalitet med
foretaget. Aven Euromaint, som utfor service av tag etc, har valt att siaga
upp all personal pa sin ombyggnadsavdelning, eftersom behovet av
flexibilitet i kompetens ar stor da ombyggnadsuppdragen varierar.
Fackforbunden tar denna fraga pa allvar infor den nya avtalsrérelsen och
LO-forbunden vill reglera mojligheten att ersatta fast personal med uthyrd
personal. Utifran direktivets likabehandlingsprincip ser jag ett problem ifall
alla foretagets anstallda &r inhyrda, det forsvarar &n mer jamforelsen som
ska goras betraffande grundldggande arbets- och anstéllningsvillkor, som vi
redan sett med anledning av den liknande bestammelsen i LO-avtalet och
problematiken i Rimec-malet.

Ett sista konstaterande &r att Bemanningsforetagen kanske borde tvingas ta
ett storre helhetsansvar for sina anstalldas anstéallningsvillkor. Det gor
bemanningsforetagen i viss man, t ex karriarcoachning och utbildning pa
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icke utbokad tid. Just utbildningsaspekten ar en viktig fraga som jag inte har
utrett narmare. Branschen har dock sma marginaler och lénekostnader star
som naturligt for en stor del av deras kostnader varfor det kan vara svart for
ett bemanningsforetag att ta ett storre ansvar.

Ifall det finns for mycket regler som enbart traffar bemanningsbranschen
riskerar det snedvrida konkurrensen for en bransch under utveckling (som
bestar av manga mindre foretag). Darfor ar det enligt min uppfattning, att
standpunkten att samma regler ska traffa bemanningsforetag som andra
foretag, som kommit till uttryck i regeringens agerande hitintills, trots allt en
bra utgangspunkt. Direktivet gar pa samma linje.

Men, som Freud sa, ”Kérlek och arbete &r stottepelare for manskligheten”.

Vi far alltsa inte gldmma bort arbetets centrala roll i vara liv och vikten av
viss stabilitet.
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