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Summary

The temporary agency work business has grown considerably over the last
decades in Sweden. The need to regulate the business by law was
recognized early on by the EU. After a long process and many divergent
opinions, the Temporary Agency Work directive was finally agreed upon in
2008. The directive should have been implemented in Sweden in 2011 but
the law enforcing it, uthyrningslagen, was not finalized until Januari 2013.

Research shows that temporary agency workers are more exposed to
psychosocial and physical risk factors than workers who are directly
employed. The need for employment protection of temporary agency
workers are one of the underlying reasons for the directive, alongside with
the need to develop flexible job opportunities. These two reasons are
expressed in the aim of the directive, which is dual. How the two parts of
the aim should be weighed against one another remains unclear and
opinions are divided. The aim is presented in article 2 of the directive and
reads: “The purpose of this Directive is to ensure the protection of
temporary agency workers and to improve the quality of temporary agency
work by ensuring that the principle of equal treatment, as set out in Article
5, is applied to temporary agency workers, and by recognising temporary-
work agencies as employers, while taking into account the need to establish
a suitable framework for the use of temporary agency work with a view to
contributing effectively to the creation of jobs and to the development of

flexible forms of working.”

It can be argued that the protection of the workers and the need for flexible
forms of empolyment are equally important aims. It could also be argued
that the protection of the workers is the main aim of the directive. The latter
opinion seems, to me, more likely to be correct when reading the directives

preamble and when reading article 2 in other languages than Swedish. This
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will remain unclear until the European Court of Justice (ECJ) has decided

upon it.

The protection that the directive aims to create is expressed through a
principle of equal treatment saying that a temporary agency worker shall
receive the same basic working and employment conditions as they would if
they were directly employed by that undertaking to occupy the same job.
Basic working and employment conditions includes payment, right to time
off, annual leave, working hours, protection of pregnant and nursing

women, young people and children aswell as nondiscrimination laws.

The Swedish implementation of the directive utilizes exemptions from the
principle of equal treatment that are allowed in the directive. Exemptions
can be made through collective agreements if the agreement respects the
overall protection of temporary agency workers aimed at in the directive.
Exemptions regarding payment can also be allowed if the workers who have
a permanent contract of employment with a temporary-work agency
continue to receive payment inbetween assignments. The exemption
regarding payment can be seen as a trade-in of income-security for lower

payment during assignments.

In order for a EU directive to be considered to have been implemented in a
satisfactory manner, it must grant the rights it is supposed to in reality and
not only on paper. As the Swedish implementation is constructed today,
regarding payment, there seems to be a possibility to cancel the workers
employment in such a manner that they never will receive payment
inbetween assignments, yet still receive a lower wage during the
assignment. If the Swedish implementation with the collective agreement
and it’s exemptions can still be considered to respect the overall protection
aimed at in the directive remains to be seen. This must be clarified by the
ECJ. Regardless, | cannot imagine that this was the intention of the directive

or uthyrningslagen.
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Sammanfattning

Bemanningsbranschen har under de senaste artiondena vuxit kraftigt i
Sverige och &r idag en etablerad del av arbetsmarknaden. Behovet av att
reglera bemanningsbranschen réttsligt insag EU redan tidigt och efter manga
turer och skilda asikter i fragan sa kunde EU 2008 beslutaom
bemanningsdirektivet. Direktivet skulle vara genomfort i Sverige senast
2011 men blev klart forst i januari 2013 da uthyrningslagen tradde i kraft.

Forskning visar att uthyrda arbetstagare &r mer utsatta for psykosociala och
fysiska risker &n de som anstéllda direkt hos den de utfor arbete for.
Behovet av att skapa ett skydd for uthyrda arbetstagare ar ocksa en av de
bakomliggande anledningarna till bemanningsdirektivets tillkomst, parat
med behovet av att utveckla flexibla arbetstillfallen. Dessa tva behov
kommer till uttryck i syftet med direktivet som alltsa ar tvadelat. Hur dessa
tva delar ska vagas mot varandra ar oklart och delade meningar rader. Syftet
presenteras i direktivets artikel 2 och lyder: ” Detta direktiv syftar till att
skydda arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag och forbattra
kvaliteten i det arbete som utfors av dem genom att garantera att principen
om likabehandling enligt artikel 5 tillampas pa dem och genom att erkanna
bemanningsféretag som arbetsgivare, med beaktande av behovet

att faststalla en lamplig ram for anlitande av arbetskraft som

hyrs ut av bemanningsforetag for att effektivt bidra till att skapa

arbetstillfallen och till att utveckla flexibla arbetsformer.”

Det finns fog for att tolka skyddet av arbetstagarna och behovet av flexibla
arbetsformer som tva likvardiga syften, men det finns ocksa fog for att se
skyddet for arbetstagare som det huvudsakliga syftet. Det senare framstar
enligt mig som mer sannolikt vid lasning av bla. direktivets ingress och hur
syftet formulerats pa andra sprak. Det kommer dock vara oklart tills EU-

domstolen har skapat en praxis i fragan.
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Skyddet som direktivet syftar till kommer till stand genom en
likabehandlingsprincip som séger att en uthyrd arbetstagare ska ha samma
grundlaggande arbets- och anstéllningsvillkor som om hen vore direkt
anstalld i kundforetaget. Det ar villkor som rér 16n, ledighet, arbetstid,

skydd for barn, unga och nyblivna médrar samt skydd mot diskriminering.

Det svenska genomforandet i uthyrningslagen ar semidispositivt och
utnyttjar undantag fran likabehandlingsprincipen som direktivet tillater. |
uppsatsen fokuserars framst pa likabehandling vad géller 16n. Undantag fran
likbehandlingsprincipen far goras i kollektivavtal om avtalet respekterar det
overgripande skydd som direktivet syftar till. Undantag for I6n far aven
goras om den uthyrde &r tillsvidareanstalld i bemanningsféretaget och har
ratt till 16n mellan uppdragen, garantilén. Undantaget vad galler 16n kan
ségas vara accepterat om trygghet byts mot lagre 16n. Arbetstagaren traderar
den hogre 16n under uppdrag som likabehandlingen kan ge mot tryggheten i

att fa 16n &ven nar hen star utan uppdrag.

For att ett EU-direktiv ska anses genomfort pa ett tillfredstallande satt ska
de rattigheter som det stipulerar ocksa garanteras i praktiken. Som det
svenska genomforandet ser ut idag vad galler skyddet for 16n sa kan det
finnas utrymme for att sdga upp arbetstagare pa ett sadant satt att garantilon
mellan uppdrag i princip aldrig kommer att utbetalas, samtidigt som den
uthyrde inte likabehandlas under uppdragets gang. Om det svenska
genomforandet med kollektivavtalet och dess undantag anda kan anses
respektera det dvergripande skyddet i bemanningsdirektivet & omdojligt att
besvara innan EU-domstolen har avgjort fragan. Daremot har jag svart att se
att det var tanken bakom bemanningsdirektivet och uthyrningslagen.
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Forord

Juridiken maste vara en aktiv del av samhéllsbygget och som vetenskap
kunna kopplas till verkliga problem och faktiska l6sningar. Min
forhoppning med uppsatsen &r att jag har véackt en fraga som, oavsett hur

den besvaras, belyser ett verkligt problem.

Jag vill tacka Peter och Anna strandbacke for feedback och stéd, Mosa
Sayed for kritiskt granskande, Ann Numhauser-Henning fér handledning
och god feedback, Anna Laurell fér att du pushade mig och min fru Ulrika

for allt.

John Brikell,
Uppsala Maj 2014
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1 Inledning
1.1 Amne och bakgrund.

Bemanningsbranschen ar en vaxande bransch och under 2012 arbetade 1,3
% av Sveriges sysselsatta inom bemanningsbranschen vilket motsvarar ca
135 000 personer.* | januari 2013 tradde Lag (2012:854) om uthyrning av
arbetstagare (uthyrningslagen) i kraft. Lagen har sitt ursprung i
Bemanningsdirektivet.”Bemanningsdirektivets syfte ar att skydda uthyrda
arbetstagare och forbattra kvaliteten pa deras arbete med beaktande av
behovet av en 1d&mplig ram for anlitande av uthyrd arbetskraft for att
effektivt bidra till att skapa fler arbetstillfallen och utveckla flexibla

arbetsformer.®

Forskning visar att arbetstagare som &r anstéllda for att hyras ut av
bemanningsforetagare i stérre utstrackning ar utsatta for risker i
arbetsmiljon, 16per storre risk for fysisk och psykosocial arbetsrelaterad
ohdlsa samt har hogre risk for arbetsskador. Anstallningsotryggheten &r en
klar ohélsofaktor och bemanningsbranschen upplevs som otrygg &ven om

man har en tillsvidareanstallning.*

I denna uppsats kommer direktivets bestdammelser om skydd for uthyrda
arbetstagare och sarskilt de bestammelser som galler I6n att st i fokus.
Skyddet kommer till uttryck via en likabehandlingsprincip som fastslar att
den uthyrda arbetstagaren ska ha minst samma grundldggande arbets- och
anstallningsvillkor under den tid hen &r uthyrd som om hen vore direkt

anstalld i kundforetaget for att utféra samma jobb.

! Antal anstallda och penetrationsgrad i bemanningsforetagen 2012.
-Bemanningsforetagens utveckling. S. 3.

Bemanningsforetagen Almega och Inquiry financial. 2012.

2 Europaparlamentet och rédets direktiv 2008/104/EG av den 19 november 2008 om
arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag.

* Artikel 2. Direktiv 2008/104/EG.

* Arbetsmiljo for hyrarbetskraft — inhyrdas fysiska och psykosociala arbetsmiljo.
Kunskapssammanstallning Arbetsmiljéverket Rapport 2013:10.
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1.2 Syfte och fragestallningar.

Uthyrningslagen ar dispositiv och undantag fran likabehandlingsprincipen
far goras via kollektivavtal, bland annat betraffande 16n. Darfor ar
kollektivavtalen en viktig del av bemanningsdirektivets genomférande i
Sverige. Det avtal som jag kommer att undersdka narmare ar det som
bemanningsfdretagen slutit med tjanstemannafacken Unionen och

akademikerforbunden.®

Bemanningsdirektivet tillater avvikelser fran likabehandlingsprincipen i
uthyrningslagen via kollektivavtal.® En forutsattning for att f& gora
avvikelser fran likabehandlingsprincipen &r att avtalen respekterar det
overgripande skydd for arbetstagare som bemanningsdirektivet syftar till att
ge. | annat fall kan avtalet vara helt eller delvis ogiltigt.

I bemanningsbranschens kollektivavtal rader korta uppséagningstider och
méjligheterna till omplacering vid arbetsbrist &r mycket sma.’Dessa
forhallanden tillsammans med undantaget fran likabehandlingsprincipen
gallande 16n och tillampningen av LAS® enligt avtalet kan leda till
situationer dar det kan ifragasattas om syftet med bemanningsdirektivet

uppnas.

Syftet med uppsatsen ar att undersoka vilket skydd bemanningsdirektivet
avser att ge och hur det svenska genomférandet av direktivet matchar det
syftet. Fokus kommer ligga pa de mojligheter till undantag for 16n som
genomforandet ger. Fragestallningar som kommer att vara viktiga for
uppsatsen ar vilket skydd bemanningsdirektivet syftar till att ge? Hur ser

skyddet for uthyrda arbetstagare ut i det svenska genomférandet?

% Allménna anstallningsvillkor. Avtal for tjansteman. Avtal tecknat 2013.

Parter: Almega Bemanningsforetagen, Unionen och Akademikerférbunden.

®Artikel 5. Direktiv 2008/104/EG.

713.2.18 och 13.5§ Allménna anstallningsvillkor. Avtal fér tjanstemén. Avtal tecknat 2013.
¥ Lag(1982:80) om anstallningsskydd.
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1.3 Metod och material.

Uppsatsen utgar fran traditionell rattsdogmatisk metod. Jag kommer att
utreda rattslaget genom att studera rattskallor bestaende av EU-reglering,
forarbeten, svensk rétt och kollektivavtal. Detta foljs av en analys av det

som framkommit och en avslutande diskussion.

Bemanningsdirektivet antogs 2008 och uthyrningslagen tradde i kraft forsta
januari 2013 vilket gor att det finns begransat med material i fragan.
Lagstiftningen har ocksa varit foremal for mycket diskussion och asikter.
Det kommer till uttryck dels i artiklar men ocksa i asikter i de remissvar
som kom in under utredningsarbetet.®

Materialet kommer till stor del besta av forarbeten till uthyrningslagen och
bemanningsdirektivet. Den litteratur som finns pa omradet &r oftast skriven
av intresseorganisationer med en bakomliggande agenda i fragan och
kommer darfor att anvandas mest for att visa pa olika synsatt i fragan. Jag
har val att behandla ett av de kollektivavtal som finns inom
bemanningsbranschen av tidsskal. Anledningen till att jag valde avtalet som
berér akademiker och tjanstman ar dels att det var efter ett samtal om just
det avtalet som jag fick upp 6gonen for fragan och dels for att det har ett,
enligt mig, mer intressant séatt att satta 16n i forhallande till
likabehandlingsprincipen. Det har individuell 16neséttning vilket gor det mer
komplicerat att applicera likabehandlingsprincipen pa 16n &n den metod som
anvands i det avtal LO har med Bemanningsforetagen dar man utgar fran

genomsnittligt fortjanstlage.

% Bemanningsdirektivets genomférande i Sverige. SOU 2011:5.
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1.4 Disposition

| uppsatsen kommer jag i tur och ordning beskriva bemanningsdirektivet,
uthyrningslagen, LAS och MBL och till slut det valda kollektivavtalet. De
olika regleringarna kommer under uppsatsens gang att diskuteras utifran
uppsatsens syfte. Jag kommer I6pande i texten att belysa de fragor som &r
viktiga for &mnet och som behdver belysas for att kunna géra analys av och
dra slutsatser langre fram i uppsatsen. Nar de relevanta regleringarna ar
redovisade kommer jag att analysera och sammanfatta det svenska
genomforandet av bemanningsdirektivet utifran uppsatsens fokusomraden.
Uppsatsen avslutas med en diskussion om bemanningsdirektivets
genomforande i forhallande till direktivets syfte och uppsatsen fokus pa

likabehandling och I6n.

1.4.1 Termer, begrepp och definitioner

Om nagot av de begrepp som anvénds finns definierade i lag eller avtal ar

det de definitioner som anvénds i uppsatsen.

Med bemanningsforetag menas hér fysisk eller juridisk person som har
arbetstagare anstallda i syfte att hyra ut dessa till kundféretag i for arbete
under kundforetagets ledning. Kundforetag ar en fysisk eller juridisk person
for vilken och under vars kontroll och ledning arbetstagare som hyrs ut av
bemanningsforetag arbetar. Om inget annat anges i texten kommer jag med
I6n att mena ersattning for utfort arbete. Med bemanningsarbetare, uthyrd
arbetstagare eller liknande menas har arbetstagare som &r anstélld av
bemanningsforetag i syfte att hyras ut till kundforetag for att utfora arbete
under kundféretagets ledning. | kollektivavtalet mellan Almega
Bemanningsforetagen och Unionen/Akademiker och kallas de for

ambulerande tjansteman (se 5.2)
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2 Bemanningsdirektivet

2.1 Bakgrund

Den 19 november 2008 antogs direktiv 2008/104/EG om arbetstagare som
hyrs ut av bemanningsforetag. Direktivet hade féregatts av en lang tids
forhandlingar och diskussioner inom bade radet och parlamentet. Redan pa
1980-talet fanns forslag om reglering p& omradet'® och 1991 antogs Radets
direktiv 1991/383/EEG om sakerhet och hélsa for tidsbegransat anstéllda i
vilket arbetsvillkor for uthyrda arbetstagare omfattas enligt artikel 1.2."

I skal 3-6 i ingressen till bemanningsdirektivet star bland annat att lasa att
kommissionen 1995 samradde med arbetsmarknadens parter om atgarder pa
gemenskapsniva i fraga om flexibel arbetstid och trygghet for arbetstagare,
att parterna slot avtal kring detta och att de 1999 forklarade att de hade for
avsikt att utreda behovet av ett liknande avtal for arbete som utfors av
arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag. | skal 7 star att
arbetsmarknadens parter 2001 meddelade att de inte kunnat enas om ett
avtal. | skdlen 8-9 sags att kommissionen 2005 ansag att det var av
avgorande betydelse for Lissabonstrategin att framja bland annat flexibilitet
i kombination med anstéllningstrygghet och att féretag som battre
kombinerar dessa skulle bidra till att uppn& malen i Lissabonstrategin.
Vidare konstateras i ingressen att det rader stora skillnader inom EU vad
géller uthyrda arbetstagares villkor och att bemanningsarbete bidrar till att

skapa bade arbetstillfallen och integration pa arbetsmarknaden.

Framfoérallt Storbritannien, men &ven Danmark, Tyskland och

Nederlanderna motsatte sig lange likabehandlingsprincipen och ville ha in

S0U 2011:5 5.54.

1 Radets direktiv 1991/383/EEG om komplettering av tgarderna for att framja
forbattringar av sakerhet och hélsa pa arbetsplatsen for arbetstagare med tidshegréansat
anstallningsforhallande eller tillfalligt anstallningsforhallande.

12 Meddelande fr&n kommissionen till r&det och europaparlamentet. Gemensamma insatser
for tillvaxt och sysselsattning: Gemenskapens Lissabonprogram. Bryssel den 20.07.2005
KOM(2005) 330 slutlig.
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bestammelser om kvalificeringstid for likabehandling vilket ledde till den
langa tiden mellan att processen startades till att direktivet antogs.*®

2.2 Bemanningsdirektivets syfte.

Direktivets syfte finns angivet i artikel 2 och det ar att ”skydda arbetstagare
som hyrs ut av bemanningsforetag och forbattra kvaliteten i det arbete som
utfors av dem”. Syftet ska uppnas genom likabehandlingsprincipen i artikel
5 och genom att bemanningsforetag erkanns som arbetsgivare. Artikel 2
fastslar ocksa att man ska beakta behovet av att skapa en lamplig ram for
bemanningsarbete, for att darigenom bidra till att skapa arbetstillfallen och

utveckla flexibla arbetsformer.

Direktivet inleds med att man konstaterar att det har antagits med beaktande
av EG-fordraget och sarskilt artikel 137.2, numera artikel 153.2 i fordraget
om Europeiska unionens funktionssatt(FEUF)**. Artikel 153 FEUF &terfinns
i den avdelning av fordraget som handlar om socialpolitik och som inleds
med artikel 151 vars mal artikel 153 é&r till for att kunna uppna. De
malsattningar som gar att hitta i artikel 151 &r bl.a att framja sysselsattning,
att forbattra levnads- och arbetsvillkor, astadkomma ett fullgott socialt
skydd, dialog mellan arbetsmarknadens parter och att utveckla de manskliga

resurserna for att mojliggora varaktigt hog sysselsattning.

I ingressen till bemanningsdirektivet hanvisas ocksa till den sociala
stadgan™ och rattighetsstadgan™®, skal 1 talar om ratten till halsosamma,
sakra och vardiga arbetsforhallanden. Skal 2 hanvisar till punkt 7 i den
sociala stadgan som foreskriver att "forverkligandet av den inre marknaden

maste leda till att levnads- och arbetsvillkoren for arbetstagarna” forbattras.

3 Kohandel om bemanningsarbete och arbetstider banar vag for direktiv. Kerstin Ahlberg,
EU & Arbetsrétt, 2008:2, s.3.

 Fordraget om upprattandet av Europeiska gemenskapen och Férdraget om Europeiska
Unionens funktionssétt.

15 Europeiska unionens stadga om de grundlaggande rattigheterna. (EUT C 326
26/10/2012).

1% Gemenskapens stadga om arbetstagarnas grundlaggande sociala rattigheter. (KOM (89)
471 Slutlig. 9/12/1989).
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Uttrycket "arbetets kvalitet” i artikel 2 i direktivets malsattning ska i det har
sammanhanget inte ses som kvaliteteten pa resultatet av arbetet utan som
kvaliteten pé arbetstagarens situation nar arbetet utférs.*” Det ar salunda

arbetstagarperspektivet som galler.

Hur direktivets syfte eller syften ska tolkas &r inte helt okontroversiellt. Som
redovisas har nedan finns fog for att pasta att direktivet har tva likvardiga
syften, samtidigt som det finns en hel del som talar for att arbetstagarnas
skydd ar det framsta syftet med direktivet.

Almega bemanningsforetagen séger i ett pressmeddelande att
bemanningsdirektivet "innehaller tva jamnbordiga principer:
likabehandlingsprincipen till arbetstagarnas fordel och
hindersprévningsprincipen till branschens fordel” (med branschen tycks har
menas arbetsgivare).*® Bemanningsforetagen tillsammans med Svenskt
naringsliv papekar ocksa i sina remissvar pa SOU 2011:5 att de tycker att

for stor emfas laggs pa arbetstagarskyddet.*®

| SOU 2011:5s. 72 star att lasa: "Syftet med direktivet ar forst och framst att
’skydda arbetstagare som hyrs ut av bemanningsféretag och forbattra
kvaliteten i det arbete som utférs av dem genom att garantera att principen
om likabehandling ...... tillampas pa dem och genom att erkanna
bemanningsféretag som arbetsgivare” samt att bidra till att skapa
arbetstillfallen och till att utveckla flexibla arbetsformer (artikel 2).”%
Ovanstaende ger inte sjalvklart vid handen att det ror sig om tva likvardiga

syften, men fastslar inte heller motsatsen. | en diskussion om vilken 16n en

7Se bl.a SOU 2011:5 s. 71 och Hur ska bemanningsdirektivet genomforas i Sverige? Ett
diskussionsunderlag. Working Paper 2010:2. Jonas Malmberg s. 6-7.

18 Sverige méaste implementera hela bemanningsdirektivet. Pressmeddelande fran Almega
bemanningsforetagarna 2011-12-15. www.Mynewsdesk.com den 5 mars 2014.
http://www.mynewsdesk.com/se/bemanningsforetagen/pressreleases/sverige-maaste-
implementera-hela-bemanningsdirektivet-715601.

19 Bemanningsféretagens remissvar avseende SOU 2011:5 Bemanningsdirektivets
genomfdrande i Sverige. S.1 Se dven Remissyttrande SOU 2011:5 bemanningsdirektivets
genomfdrande i Sverige, betdnkande av bemanningsutredningen. Svenskt Naringsliv. S.2.
%'S0oU 2011:55.72.
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uthyrd arbetstagare kan krava med stod av likabehandlingsprincipen skriver
utredaren Birgitta Nystrom att ”Syftet med direktivet har i stéllet dikterats
av det faktum att uthyrda arbetstagare av EU rent generellt ansetts vara en
utsatt grupp av arbetstagare som behéver sarskilt skydd” 2.

| det uppdrag som gavs utredaren infor SOU 2011:5%* anges att utredaren
ska ta hansyn till att bemanningsdirektivet har tva syften, dock utan att

namna nagon inbordes rangordning.

Malmberg anger 2011 att direktivet har ett dubbelt syfte, men &ven har
saknas nagon inbdrdes rangordning.?| ett working paper skriven efter en
forfragan fran bemanningsforetagen 2010 skriver han dock att ”Direktivet i
forsta hand syftar till att skydda bemanningsanstallda och forbattra

“kvaliteten” i bemanningsarbetet”?*

, samtidigt som regleringen ska
mojliggora att bemanningsarbete effektivt kan bidra till att skapa
arbetstillfallen och utveckla flexibla former.?® En skrivning som liknar den i
SOU 2011:5, men som tydligare foérefaller lyfta fram arbetstagarskyddet

som det framsta syftet.

Né&r man laser direktivet och ingressen och beaktar den kontext som det
placeras i med sin grund i artiklar i avdelningen for socialpolitik i FEUF
och hanvisningar till bade rattighetsstadgan och den sociala stadgan
forefaller det finnas fog for att arbetstagarnas skydd ar direktivets framsta,
men inte enda, syfte. | skal (23) ingressen star det att malet for direktivet ar
en harmoniserad ram pa gemenskapsniva som skyddar arbetstagare som

hyrs ut av bemanningsféretag.

1 SOU 2011:55.173-174 .

22 Komittedirektiv 2009:85 Genomférande av Europaparlamentets och radets direktiv om
arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag. S. 4.

2 Arbetsratten efter EU-intradet. SVJT 2011 5.430. Jonas Malmberg.

¢ Malmberg 2010 s.6.

% Malmberg 2010. S 6-7.
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Awven skrivningar pa andra sprak verkar halla fram arbetstagarskyddet som
framsta syfte, kanske annu tydligare &n den svenska skrivningen.? | den
engelska versionen sa skrivs att syftet med direktivet ar arbetstagarnas
skydd medan ska ta hansyn behovet av att faststalla en lamplig ram for
anlitande av arbetskraft for att effektivt bidra till att skapa arbetstillfallen
och utveckla flexibla arbetsformer.

” Article 2

Aim

The purpose of this Directive is to ensure the protection of temporary
agency workers and to improve the quality of temporary agency work by
ensuring that the principle of equal treatment, as set out in Article 5, is
applied to temporary agency workers, and by recognising temporary-work
agencies as employers, while taking into account the need to establish a
suitable framework for the use of temporary agency work with a view to
contributing effectively to the creation of jobs and to the development of
flexible forms of working”

Tyskan har liknande uttryck dar malet for direktivet ar arbetstagarskyddet
” Ziel dieser Richtlinie ist es, fir den Schutz der Leiharbeitnehmer zu

sorgen’” och dven hadr anvands "ta hansyn till”vad géller ram for flexibilitet

etc. ” wobei zu bertcksichtigen ist, dass ein angemessener Rahmen”’

Ytterst kommer naturligtvis detta vara en fraga som maste avgoras av EU-

domstolen.

26

Jfr. Tyska versionen
Artikel 2
Ziel

Ziel dieser Richtlinie ist es, fiir den Schutz der Leiharbeitnehmer zu sorgen und die Qualitat
der Leiharbeit zu verbessern, indem die Einhaltung des Grundsatzes der Gleichbehandlung
von Leiharbeitnehmern geman Artikel 5 gesichert wird und die Leiharbeitsunternehmen als
Arbeitgeber anerkannt werden, wobei zu berucksichtigen ist, dass ein angemessener
Rahmen fir den Einsatz von Leiharbeit festgelegt werden muss, um wirksam zur Schaffung
von Arbeitsplatzen und zur Entwicklung flexibler Arbeitsformen beizutragen.
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2.3 Direktivets huvudsakliga innehall

Direktivets tillampningsomrade fastslas i artikel 1.1 och 1.2. Dar foreskrivs
att direktivet ar tillampligt pa arbetstagare som ar anstélld av
bemanningsfdretag och hyrs ut till kundféretag for att under deras ledning
utfora ett temporart arbete. Det fastslas dven att direktivet galler for bade

privata och offentliga foretag.

| artikel 3 ges definitioner av begrepp som arbetstagare, bemanningsforetag,
kundforetag etc. Artikel 3.1 f) anger vad som anses vara grundlaggande
arbets- och anstallningsvillkor. Grundldggande arbets- och
anstallningsvillkor ska vara villkor som faststélls i lagar och andra
forfattningar samt villkor i kollektivavtal eller andra bindande generella
bestammelser i kundféretaget och de avser arbetstid, ledighet och 16n. Alla
anstallnings- och arbetsvillkor som &r lagstadgade ingar alltsa
(foraldraledighet, diskrimineringslagstiftning, anstallningsskydd etc). Det
sags ocksa att direktivet inte paverkar nationell lagstiftning vad galler
definitionerna av 16n, anstallningskontrakt, anstéallningsforhallande och

arbetstagare.

Direktivet foreskriver i artikel 4 att medlemsstaterna ska gora en 6versyn av
begréansningar eller forbud mot anlitande av arbetskraft som hyrs ut och att
dessa endast far motiveras av allmanintresset. Som godtagbara skal till
sadana begransningar eller forbud namns sarskilt arbetstagarnas skydd,
kraven pa halsa och sékerhet i arbetet, behovet av att garantera att

arbetsmarknaden fungerar vél och att missbruk forhindras.

Likabehandlingsprincipen aterfinns i artikel 5 och artikel 5.1 1 st och lyder:
’De grundlaggande arbets- och anstéllningsvillkoren fér ar-
betstagare som hyrs ut av bemanningsforetag ska, under den tid

uppdraget i kundféretaget varar, minst vara de villkor som
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skulle galla for dem om de hade anstallts direkt av foretaget ifraga for att
inneha samma tjanst.”

Vidare foreskrivs att likabehandlingsprincipen omfattar skydd for gravida
och ammande och skydd av barn och ungdomar samt atgarder mot
diskriminering. Kundforetagets regler pa dessa omraden ska folja lag, andra
forfattningar och kollektivavtal/andra generella bestammelser. | artikel 5.2-4
anges att det far goras undantag och under vilka forutsattningar undantag far
goras. Detta kommer att behandlas mer ingaende langre fram i uppsatsen,
men redan nu bor lyftas fram att undantag far goras via kollektivavtal pa
lamplig niva sa lange det 6vergripande skyddet for arbetstagare som hyrs ut

respekteras.

Medlemsstaterna ska vidta lampliga atgéarder for att undvika missbruk av
artikel 5 enligt 5.5, sarskilt for att undvika flera pa varandra féljande
uppdrag som syftar till att kringga direktivets bestammelser. Denna
bestammelse ror framst de fall da lander valjer att ha en kvalificeringsperiod

innan likabehandlingsprincipen tillampas.?’

Medlemsstaterna ska vidta alla nddvandiga atgarder for att undanréja hinder
for uthyrd arbetstagare att ta anstéllning i kundféretaget och kontrakt som
forbjuder eller hindrar uthyrd arbetstagare att ta anstéllning i kundforetaget
ska vara ogiltiga enligt 6.1-4. Medlemsstaterna ska ocksa enligt artikel 6.5
framja dialogen mellan arbetsmarknadens parter for att, savéal under som
mellan uppdrag, forbattra tillgangen till utbildning och barnomsorg for
uthyrda arbetstagare. Representation for arbetstagare som hyrs ut behandlas
i artikel 7. 1 artikel 8 sags att information om att arbetskraft ska hyras in i
kundféretag ska meddelas till organ for arbetstagarrepresentation minst i
enlighet med direktiv 2002/14/EG om inrattande av en allman ram for
information till och samrad med arbetstagare i Europeiska gemenskapen?®,
Om nationella bestammelser redan &r mer langtgaende vad galler denna

informationsskyldighet sa ska inte tillampningen av dessa paverkas.

?’'S0U 2011:5 5. 174.
%8 Radets direktiv 2002/14/EG av den 11 mars 2002 om inr4ttande av en allmén ram for
information till och samrad med arbetstagare i Europeiska gemenskapen.
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Artikel 9 fastslar att direktivets krav ar minimikrav. Av det foljer att
direktivet inte hindrar medlemsstaterna fran att inféra bestimmelser som &r
mer férmanliga for arbetstagarna och att direktivet inte under nagra
omstandigheter far tas som anledning att sanka den allmanna skyddsnivan
for arbetstagarna. Artikel 10 tar upp att lampliga sanktioner ska inforas av

medlemsstaterna och artiklarna 11-14 tar upp direktivets genomférande.

2.4 Likabehandlingsprincipen

2.4.1 Allmant

Likabehandlingsprincipen i artikel 5 &r central for den skyddsniva som
direktivet kan véntas ge. Arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag
ska alltsa erhalla samma grundlaggande arbets- och anstallningsvillkor som
om de hade varit direkt anstéllda av kundforetaget. Det rent faktiska skydd
som de uthyrda arbetatagarna kommer att fa ar alltsa beroende av vilket
skydd som finns i det foretag som de for tillfallet utfor uppdrag at, vilket i
sin tur naturligtvis ar beroende av géllande arbetsrattsliga regleringar i
landet. Varje villkor som omfattas av likabehandlingsprincipen ska bedémas

var for sig om inte forutséattningarna for undantag rader(se nedan).

2.4.2 Undantagen

Undantag fran likabehandlingsprincipen far goras genom lagstiftning eller
genom att lagstiftaren dverlater at arbetsmarknadens parter att reglera
genom kollektivavtal. Genomforandet av direktivet kan alltsa goras

dispositivt.

Artikel 5 anger tre satt pa vilket medlemsstaterna kan géra undantag. Artikel
5.2 ror bara 16n medan 5.3 och 5.4 r6ér samtliga villkor som omfattas av
likabehandlingsprincipen. Samtliga tre alternativ kraver att medlemsstaten

samrader med arbetsmarknadens parter.

[Skriv text] Sida 17



Medlemsstaten kan efter samrad med arbetsmarkandens parter medge
undantag fran likabehandlingsprincipen vad galler 16n. For att fa gora
undantag enligt 5.2 kréavs att uthyrd arbetstagare ar tillsvidareanstélld av

bemanningsforetaget och far I16n mellan uppdragen.

I 5.3 ges mojlighet for medlemsstaten att efter samrad 6verlamna at
arbetsmarknadens parter att i kollektivavtal pa lamplig niva avtala om
undantag fran likabehandlingsprincipen. Ett sadant avtal far under inga
omstandigheter asidosatta det évergripande skyddet i direktivet. Vad som &r
lamplig niva lamnas at medlemsstaten att bedéma, men genomfoérandet
maste naturligtvis fa tillracklig genomslagskraft for att uppfylla direktivets
syften.

Forfarandet som aterfinns i 5.4 kom till framst med hansyn till
Storbritannien dar det saknas system for att allmangiltigférklara
kollektivavtal eller se till att kollektivavtal far tillracklig tackningsgrad for
att uppfulla direktivets syfte.”® Forfarandet innebér att medlemsstaten efter
samrad med arbetsmarknadens parter pa nationell niva later dessa inga ett
avtal som sen ligger till grund for en ordning for faststéllandet av undantag.
En sadan ordning far innefatta en kvalificeringsperiod for att arbetstagaren
ska fa ratt till likabehandling. Sverige har inte anvant sig av 5.4 i sitt

genomforande.

2 50U 2011:5 5. 167-168.
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3 Uthyrningslagen

3.1 Bakgrund

Lag (2012:854) om uthyrning av arbetstagare tradde i kraft den 1 januari
2013, da kraftigt forsenad i forhallande till bemanningsdirektivets krav pa
genomforandetid som var senast den 5 december 2011*, men regeringens
efterfoljande proposition* drojde till september &ret efter. Lagen hade
foregatts av stor oenighet om dess utformning béde i riksdagen®” och mellan

parterna pa arbetsmarknaden®:.

Utredningen som foregick genomfdrandet gavs i uppdrag att 6vervaga och
lamna forslag pa atgarder som behovde vidtas i svensk ratt for att genomfora
bemanningsdirektivet.**| uppdraget skulle utredaren jobba utifran
utgangspunkterna att bemanningsdirektivet genomfors pa ett satt som sa
mycket som mojligt anknyter till traditionerna pa den svenska
arbetsmarknaden med hansyn taget till direktivets bada syften, det vill sdga
skyddet for arbetstagare och att framja bemanningsbranschen som ett sétt att

skapa flexibla arbetsformer.®

Bade SOU 2011:5 och Prop. 2011/12:178 kom fram till att
bemanningsdirektivet bara kunde genomfdras genom en ny lag.
Anledningen var att genomférande via kollektivavtal inte skulle kunna

garantera alla arbetstagare det skydd som direktivet forskriver.

% Artikel 11. Direktiv 2008/104/EG.

31 Regeringens proposition 2011/12:178 Lag om uthyrning av arbetstagare.

%2 Lag & Avtal den 19 november 2012(digitalt) 17:07. Uthyrningslagen — en rysare i
riksdagen. Elisabet Ornerborg http://www.lag-
avtal.se/nyheter/eu/fri_rorlighet/article3586458.ece Den 20 Februari 2013.

% Lag & Avtal 2012;3; s 34-35; Ny uthyrningslag nar inte &nda fram. Thomas Lindqvist
och Peter Ahlstrom och Lag & Avtal 2011; 2; s 40; Bra jobbat Birgitta. Ingemar Hamskar
och Martin Wastfelt.

* Dir. 2009:85 S. 1.

% Dir. 2009:85 s.4.

% SOU 2011:85 s. 145 och Prop. 2011/12:178 s. 24.
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3.2 Uthyrningslagens syfte

Syftet med uthyrningslagen ar detsamma som syftet med
bemanningsdirektivet (se ovan kap. 2.2). Nér skalen till varfor
bemanningsdirektivet bor genomféras i lag anges i prop. 2011/12:178 tas
vissa utgangspunkter sarskilt upp. En av de angivna utgangspunkterna ar
syftet med bemanningsdirektivet som beskrivs sa har:

> ... att skydda arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag och
forbattra kvaliteten i det arbete som utférs av dem genom den s.k.
likabehandlingsprincipen och genom att erkédnna bemanningsforetag som
arbetsgivare.”*’

Efter det konstateras att syftet ska genomféras med beaktande av behovet av
en ram for utvecklandet av flexibla arbetsformer och skapandet av

arbetstillfallen.

3.3 Lagens utformning och materiella

innehall

3.3.1 Lagens utformning

Uthyrningslagen har fatt formen av en ramlag dar de yttre ramarna inom
vilka detaljreglering kan goras via kollektivavtal anges.* I kollektivavtal far
aven avvikelser fran lagens bestammelser i vissa fall goras. Lagen ar darmed
semidispositiv och anger vilka forutsattningar som kravs for att kunna
avvika fran lagen och bemanningsdirektivet i kollektivavtal.

Det bor ocksa noteras att i de fall det finns andra lagar som reglerar
arbetstagares anstallnings- och arbetsvillkor sa galler de aven uthyrda
arbetstagare.®® Uthyrningslagen fastslar alltsa att uthyrda arbetstagare i
forhallande till lagar och andra generella bestammelser ska behandlas som

om de vore anstéllda i kundforetaget.

" Prop 2011/12:178 s. 26.
% Prop. 2011/12:178 s. 25.
* Prop 2011/12:178 5.32.
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Det innebdr att om kundfdretaget i relation till uthyrd arbetstagare bryter
mot t.ex. géllande diskrimineringslagstiftning eller lagstiftning om arbetstid

kommer de lagarna reglera eventuella sanktioner, inte uthyrningslagen.

3.3.2 Lagens innehall

| 1§ fastlas att den ar tillamplig pa arbetstagare som &r anstalld av
bemanningsforetag i syfte att hyras ut till kundforetag. 2 8 foreskriver att
avtal som inskranker arbetstagares rattigheter enligt denna lag ar ogiltigt till
den delen, om inte annat féljer av 3 8. 13 § anges att undantag fran lagen
far goras fran likabehandlingsprincipen som aterfinns i 6 § under
forutsattning att det 6vergripande skyddet for arbetstagare i
bemanningsdirektivet respekteras. 4 § foreskriver att bemanningsféretag far
tillampa kollektivavtal &ven pa arbetstagare som inte &r medlem av den

avtalsslutande arbetstagarorganisationen.

I 5 § ges for lagen vasentliga definitioner, bland annat vad som i lagens
mening ar att anse som grundldggande anstallnings- och arbetsvillkor. Det
ska vara villkor som faststéllts i kollektivavtal eller andra bindande
generella bestdmmelser och rora arbetstid, ledighet, 16n,
diskrimineringsskydd och skydd for barn och ungdomar, gravida eller

nyblivna mammor.

Lon definieras inte i svensk lag och vad som ska inga i begreppet far har
avgoras utifran det kollektivavtal som galler i kundforetaget. Saknar

kundforetaget kollektivavtal kan branschpraxis bli vagledande.*°

6-10 88 anges skyldigheter for bemanningsforetag och i 11-12 8§
skyldigheter for kundforetag. Lagen avslutas med regler om skadestand,

preskription och rattegang.

0 Prop 2011/12:178 s. 33-34.
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3.4 Likabehandlingsprincipen

Likabehandlingsprincipen fran bemanningsdirektivets artikel 5.1 kommer
alltsa till uttryck i uthyrningslagen 6 § och den lyder:

Ett bemanningsforetag ska, under den tid en arbetstagares uppdrag i
kundféretaget varar, tillforsakra arbetstagaren minst de grundlaggande
arbets- och anstallningsvillkor som skulle ha gallt om han eller hon hade
anstallts direkt av kundforetaget for att utfora samma arbete.

Det framgar alltsa att det ar bemanningsforetaget som ytterst ansvarar for att
likabehandlingsprincipen f6ljs trots att det faktiska arbetet genomfors under
ledning av kundforetaget. Anledningen enligt lagstiftaren &r att flera av de
grundlaggande anstéllnings- och arbetsvillkor som omfattas av lagen
regleras i anstallningsavtalet som &r ett avtal mellan arbetsgivaren, alltsa
bemanningsforetaget, och arbetstagaren.** Undantag fran

likabehandlingsprincipen kan goras via kollektivavtal, se nedan 3.4.1

I SOU 2011:5 gor utredaren beddmningen att uttrycket “utféra samma

arbete” syftar pa de arbetsuppgifter som den uthyrde arbetstagaren utfor.*?

De grundlédggande arbets- och anstallningsvillkor som lagen omfattar ska
enligt 5 8 3p a - d vara faststéllda i kollektivavtal eller andra bindande
generella bestimmelser som géller hos kundféretaget och avse

a)arbetstid, vilotid, ledighet

b) 16n

¢) skydd for barn och ungdomar, gravida, nyblivna médrar och ammande
kvinnor

d) skydd mot diskriminering pa grund av kon, konsoverskridande identitet
eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan trosuppfattning,

funktionshinder, sexuell laggning eller alder.

! Prop.2011/12:178 s.38.
250U 2011:5 5.166.
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Varje villkor som réknas upp ska bedémas var for sig enligt
likabehandlingsprincipen, det ar alltsa inte frdga om en sammantagen
skyddsniva.*® Det gér alltsé inte att "byta ut” exempelvis ledighet mot 16n
eller liknande pa ett satt som inte vore tillatet for den som ar anstalld i

kundforetaget.

Med andra bindande generella bestammelser i kundfortaget avses sadana
riktlinjer, policys eller liknande som arbetsgivaren faststéller som galler

kundforetagets anstallda, t.ex. en jamstalldhetspolicy.*

| forarbetena fastslas att 16neséttning vid tillampning av
likabehandlingsprincipen ska utga fran de principer som finns i det
kollektivavtal kundforetaget tillampar.“® Detta géller oavsett om
kollektivavtalet har I6nesattning utifran genomsnittligt fortjanstlage eller om

de har individuell I16neséttning.

Det rader viss oenighet om vilken niva pa I16n som kan havdas med stod av
likabehandlingsprincipen. Malmberg havdar att om kollektivavtal endast
anger en lagstalon som inte far underskridas och i 6vrigt pabjuder
individuell 16nesattning sa kan uthyrd arbetstagare inte anses ha ratt till mer
an lagstalonen enligt likabehandlingsprincipen.*® Detta d& individuell
|6nesattning inte kan anses uppfylla kraven pa att vara en generell
bestdammelse enligt direktivet. Nystrom menar dock i SOU 2011:5 att
bemanningsdirektivets konstruktion och syfte samt det faktum att det inte
angivits i direktivet att det bara asyftar minimilon tyder pa motsatsen. Hon
menar att den individuella I6nesattningen utgar fran kollektivavtalet och att
den darfor far anses vara faststalld pa sadant satt att det uppfyller direktivets
krav. Lagstiftaren har har gatt p& Nystréms linje.*’ Det kan finnas
I6nekriterier som en arbetsgivare tar hansyn till som inte regleras i

kollektivavtal, dessa ska i sa fall inte kunna aberopas av den uthyrde

*% Prop. 2011/12:178 s. 38.

# Uthyrningslagen och EU:s bemanningsdirektiv. Tommy Iseskog 2012. S.16.
*® Prop. 2011/12:178 .33,

6 Malmberg 2010 s. 13.

*"'SOU 2011:4 s. 174 och Prop. 2011/12 s.39.
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arbetstagaren.*® Skulle bade bemanningsféretaget och kundféretaget sakna
kollektivavtal sa far branschpraxis vara vagledande vid loneséttningen. | ett
sadant fall finns det bara individuella anstallningsavtal som eventuellt
jamférelsematerial. Anstéllningsavtal ar dock inte att betrakta som bindande
generella bestammelser och kan alltsa inte ligga till grund for likabehandling
enligt uthyrningslagen. Har far den uthyrde arbetstagaren véanda sig till
domstol om hen &r anser att I6nen ar oskalig och begéra jamkning enligt 368
Lagen (1915:218) om avtal och andra handlingar pa formdgenhetsrattens
omrade (avtalslagen).* Det pépekas i uthyrningslagens forarbeten att det
inte ar aktuellt att lata det for branschen dominerande kollektivavtalet ligga
till grund for I16nesattningen i det hér fallet. Det skulle innebdra att ett
kollektivavtal utstracktes pa ett sadant satt att de indirekt
allmangiltigforklarades, ndgot som ar frimmande for svensk arbetsratt.>
Skulle domstolen prova lonen enligt 36 § avtalslagen sa kan de vid
bedémningen av 16nens skalighet dock ta hénsyn till ndrmast tillampliga

kollektivavtal enligt praxis i AD.>

3.4.1 Undantag fran likbehandlingsprincipen

Undantag fran likabehandlingsprincipen far alltsa goras med stod av 3 8.
Undantag enligt 3 § far goras genom kollektivavtal som slutits pa central
niva eller via ett avtal som slutits pa lokal niva och godkants pa central
niva>?. Det godkannandet kan ges bade pa férhand och efter avtalet slutits.>®
Det innebar &ven att undantag kan goras i sa kallade “héngavtal” dvs. avtal
som sluts mellan arbetstagarorganisation och en arbetsgivare om att
arbetsgivaren ska tillampa for branschen gallande férbundsavtal®*.

*8 Prop. 2011/12 s.39 och Iseskog 2012 s. 39.

*'SOU 2011:5 5. 172 och Prop. 2011/12 s. 40.

%0 prop. 2011/12:178 s.40.

51 Se AD 1991 nr 81 dar AD uttalar att "vagledning betraffande ersattningens storlek bor
hémtas ur det ndrmast tillampliga kollektivavtalet”.

>2 Prop. 2011/12:178. S 43.

> |seskog. 2012 s. 26.

> Prop. 2011/12 s. 44.
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En forutsattning for att undantagen ska fa goras ar att det dvergripande
skydd for arbetstagare som avses i bemanningsdirektivet respekteras. |
forarbeten diskuteras® om det ar mojligt att olika villkor raknas ihop med
varandra nar man ser till skyddsnivan. Det ar som konstateras ovan (3.4)
inte forenligt med likabehandlingsprincipen, om inte undantag i
kollektivavtal ar tillatet. Nar undantag far goras i kollektivavtal kan man
alltsa se till den sammantagna skyddsnivan, som dock aldrig far underskrida

vad som stadgas i lagar som finns p& omrédet.®

Undantagen kan bara goras via kollektivavtal som tecknats av
bemanningsforetaget. For det fall att kundféretaget omfattas av
kollektivavtal men inte bemanningsforetaget blir likabehandlingsprincipen
tillamplig som den lyder i 6 §.°" Arbetstagaren far d4 rétt till de anstallnings-
och arbetsvillkor som foljer av det kollektivavtal som galler i kundforetaget.

7 § foreskriver att likabehandling inte behdver tillimpas pa de som &r
anstallda med olika typer av stdd for att 6ka arbetstagarens
anstallningsbarhet som sérskilt anstallningsstod, skyddat arbete eller
utvecklingsanstallning.

3.4.2 Undantag for l6n

Undantaget for 16n i 8 § skiljer sig fran dvriga undantag pa den punkten att
det I3ter sig goras utan kollektivavtal.>® For att gora undantag enligt 8 §
kravs istéllet att arbetstagaren har en tillsvidareanstéllning hos
bemanningsforetaget och far I6n mellan uthyrningsuppdragen. 8 § grundar
sig pa artikel 5.2 i bemanningsdirektivet. | det samrad som skedde i
samband med SOU 2011:5 uttryckte arbetsmarknadens parter att de var
positiva till att undantaget kan goras utan kollektivavtal. De menar att det

kan framja viljan att organisera sig fackligt.*®

% Se SOU 2011:5 . s 167 och prop. 2011/12 s. 37-38.
% Prop. 2011/12:178 s. 44.

> Prop. 2011/12:178 s.45.

%8 Prop. 2011/12:178 s .42.

*¥'S0U 2011:55s. 171.
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Undantag som gors med stod av 3 § grundar sig pa direktivets artikel 5.3
och kan aven de omfatta 16n. Ovanstaende innebéar att om arbetstagaren ar
tillsvidareanstélld av bemanningsforetaget och uppbér 16n mellan uppdragen
galler undantaget fran likabehandlingsprincipen i 8 § och om
bemanningsforetaget ar bundet av kollektivavtal som omfattar arbetstagaren

s& galler l6nesattning efter kollektivavtalet® enligt 3 §.

% |seskog 2012 s. 37-38.
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4 Kollektivavtalet

4.1 Allmant

Inom bemanningsbranschen finns flera kollektivavtal pa central niva.
Avtalsslutande arbetsgivarorganisation ar Almega Bemanningsféretagen
som har avtal med LO-férbunden, Sveriges lakarférbund samt Unionen och
Akademikerforbunden. Bemanningsforetagen tillampar ocksa
Vérdforetagens avtal.®*I uppsatsen har jag valt att begransa mig till
tjanstemannaavtalet med Unionen och Akademikerférbunden som
arbetstagarrepresentanter.®® Avtalet ar tecknat i Maj 2013 och stracker sig
till april 2016.

Den Svenska arbetsratten ar i mangt och mycket uppbyggd av lagstiftning
som har karaktaren ramlagstiftning dar detaljregleringen éverlats till
arbetsmarknadens parter att reglera via kollektivavtal. Det ger goda
mojligheter till anpassning till olika branschers speciella forhallanden.

| forarbetena till uthyrningslagen betonas att det ar viktigt att sa langt som
mojligt lata arbetsmarknadens parter reglera villkoren, inte minst vad galler
I6n. For att forsékra sig om att parterna har tillracklig forhandlingsstyrka
och for att forsakra sig om att direktivets 6vergripande skyddsniva
respekteras har man ansett att avvikelser fran lagen i avtal endast ska kunna

ske pa central niva.®

4.2 Avtalets huvudsakliga innehall

Nedan kommer jag kort redogéra for de bestimmelser som &r av relevans
for diskussionen kring undantaget for 16n i uthyrningslagen. Utover det

innehaller avtalet bestammelser om arbetstidens forlaggning, tillatna

61 Bemanningsforetagen Almegas hemsida, Kollektivavtal. 2014-02-20
http://www.bemanningsforetagen.se/branschfragor?amne=kollektivavtal.
%2 Allmanna anstallningsvillkor. Avtal fér tjiansteméan. Avtal tecknat 2013.
% Se bl.a SOU 2011:5 s. 168-169.
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anstallningstyper, olika typer av erséttning utdver 16n, olika typer av

franvaro och forhandlingsordning vid rattstvister.

I 1 § ségs att avtalet omfattar bemanningsforetag som &r anslutna till
bemanningsforetagen och att avtalet tillampas pa tre kategorier av
tjansteman.

1. Stationdra tjansteman. Stationdra tjansteman arbetar i
bemanningsforetagets egen administration.

2. Entreprenadtjansteman. Som entreprenadtjansteman anses den som
ar anstalld pa entreprenad och som har fast arbetsplats hos ett
kundforetag. Det kan rdra sig om en verksamhet eller enhet som ett
kundféretag har lagt ut pa entreprenad/outsourcat till ett
bemanningsforetag. Dar har bemanningsforetaget
arbetsledningsratten over entreprenadtjanstemannen. Forenklat hyr
bemanningsforetaget ut driften av hela verksamheten istéllet for
enstaka arbetstagare och tjadnstemannen har sin fasta arbetsplats dér.

3. Ambulerande tjansteméan. Ambulerande tjansteman &r den som har
anstallts for att utfora arbete i kundféretag inom ett visst
tjansteomrade och vars arbetsplats, arbetstid och uppgifter kan

variera, dvs. det som traditionellt ses som bemanningsarbete.

De tre ovanstaende kategorierna utgor skilda turordningskretsar. Om
foretaget sager upp anstallda pa grund av arbetsbrist sa hamnar alltsa de tre
typerna av tjansteman pa olika turordningslistor vilket ger mindre
turordningslistor. Under 1 § gors en anmdrkning om att vissa regler i avtalet

enbart géller ambulerande tjansteman och att detta i sa fall utmarks.

Huvudregeln i 2 § i avtalet &r att anstélining galler tills vidare om inte annat
avtalats mellan arbetsgivare och tjansteman. Det krévs sarskilda skal for att
far gora tidsbegransade anstallningar och visstidsanstallningar far inte
anvandas for att tacka ett kontinuerligt behov av arbetskraft. Villkor for
tidsbegrénsade anstéllningar ar till exempel: for viss sésong om arbetets

beskaffenhet foranleder det, vid vikariat, tillfalliga arbetstoppar vid visst
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behov av extra arbetskraft. Tillsvidareanstalld tjansteman som inte har
uppdrag ska i forsta hand ska erbjudas det arbete som sadana tidsbegransade
anstallningar skulle avse under forutsattning att hen har tillrackliga
kvalifikationer och att arbetsgivarens behov av arbetskraft tillgodoses pa
detta satt.

| 12 § faststalls att tjansteman har manadslén och att ambulerande
tjansteman har manadslon och prestationslén. Beroende pa hur lange den
ambulerande tjanstemannen varit anstélld &r hen garanterad 16n motsvarande
133 eller 150 timmars arbete/manad. Arbete som utfors utover det ger
prestationslon. | praktiken innebdr det att ambulerande tjansteman har réatt
till 16n mellan uppdragen och nar de arbetar fler timmar &n den I6nen
motsvarar under ett uppdrag sa far de en prestationslén baserad pa antalet

timmar utdver den.

13 § reglerar uppsagning och i 13.2.1 finns en tabell for hur langa
uppsagningstider som géller relaterat till anstéllningens langd nér
arbetsgivaren sager upp. Vid en anstéllningstid pa under tva ar galler en
manads uppsagningstid. Darefter ar det en stigande skala pa upp till sex
manaders uppsagningstid vid en anstallningstid som varat langre an tio ar.

Anstallningstiden berdknas i enlighet med 3 8 LAS (se ovan 4.1.1).

Vilka forutsattningar som géller for faststéllandet av turordningslistor vid
personalinskrankning fastslas i 13.5 i avtalet. | forsta hand ska man tillampa
LAS regler om turordning, men om foretagets behov i
bemanningshanseende inte kan tillgodoses pa det séttet ska turordningen
goras med avsteg fran lagen. De faktorer som da ska véagas in anges i 13.5 2
och 3 st. Det andra stycket motsvarar vad som ségs i de flesta kollektivavtal,
bland annat avtalet for tjanstemén som inte jobbar inom

bemanningsbranschen,®® och lyder:

® Kollektivavtal. Tjansteman. Avtal om allmanna villkor, arbetstid och
kompetensutveckling. 2013-05-01-2016-03-30. Almega Tjansteféretagen, Almega
Medieforetagen och Unionen och Akademikerférbunden.
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’De lokala parterna ska da gora ett urval av de anstéllda som ska sagas
upp sa att foretagets behov av kompetens sarskilt beaktas liksom foretagets
mojligheter att bedriva konkurrenskraftig verksamhet och darmed bereda

fortsatt anstallning”

Tredje stycket i 13.5 &r dock unikt for avtalet inom bemanningsbranschen

och réknar upp fler faktorer. I stycket forskrivs:

”Avgorande faktorer att ta hansyn till ar bland annat pagaende langre
uppdrag eller specifik kompetens for uppdraget. De anstélldas kompetens,
efterfragad kompetens, och inriktning ska beaktas. Marknadssituationen och
évriga omstandigheter som paverkar foretagets framtida inriktning och
verksamhet ska ocksa beaktas.”

Har anges alltsa faktorer som ar specifika for bemanningsbranschen och
faktorer som anses viktiga for bemanningsforetagets framgang. De angivna
faktorerna ska ses som avgorande nar man gor avsteg fran de
turordningsregler som finns i LAS 22 8. Det forefaller som om det ger en
vidgad ratt att franga turordningsreglerna i jamforelse med andra

kollektivavtal.
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5 Analys av skyddet for
uthyrda arbetstagare

5.1 Sammanfattning av skyddet for
uthyrda arbetstagare.

Skyddet i uthyrningslagen utgar fran likabehandlingsprincipen. Uthyrd
arbetstagare ska alltsa erhalla samma villkor som om hen vore direkt
anstalld i kundforetaget. Likabehandlingsprincipen tillampas bara pa de
grundl&ggande arbets- och anstallningsvillkor som anges i lagen.
Grundlaggande arbets- och anstéllningsvillkor enligt lagen ar villkor som &r
faststéllda i lag eller kollektivavtal och ror arbetstider, semester, arbetsmiljo,
diskriminering och I6n. Det finns mojlighet att géra undantag fran dessa i
kollektivavtal, sa lange den sammantagna skyddsnivan som asyftas i

bemanningsdirektivet respekteras.

Alla uthyrda arbetstagare omfattas av lagen. Det skydd som uthyrningslagen
ger galler bara perioder da arbetstagare ar uthyrd. De arbetstagare som har
en tillsvidareanstéllning hos ett bemanningsforetag ar under perioder utan
uppdrag skyddade av samma lagar och regler som géller for
tillsvidareanstallningar i allmanhet. Aven under uthyrning omfattas den
uthyrde arbetstagaren av samma lagar som 6vriga arbetstagare vad galler
exempelvis arbetstid, semester, dvertid rétt till representation etc. Det kan
naturligtvis finnas avvikelser i kollektivavtal fran de lagar som ar

dispositiva.

Anstallningsskyddet for uthyrda arbetstagare regleras i LAS och
kollektivavtal. Huvudregel &r att arbetstagare anstélls tillsvidare och att
uppsagning ska vara sakligt grundad. Innan uppsagning ska férhandling
enligt MBL ske. | kollektivavtalet anges nar det ar mojligt att frangd LAS

turordningsregler vid uppsagning pa grund av arbetsbrist. For

[Skriv text] Sida 31



bemanningsbranschen forefaller denna mojlighet vara mer omfattande an

inom andra branscher.

Det ar bemanningsforetaget i egenskap av arbetsgivare som ansvarar for att
arbetstagarens rattigheter sékras, trots att arbetet utfors under ledning av

kundforetaget.

Bland de grundldggande arbets- och anstéllningsvillkor som anges i
uthyrningslagen ar 16n det enda villkoret som kan undantas
likabehandlingsprincipen pa tva satt. Forst genom kollektivavtal som
bemanningsforetaget ar bundet av, precis som 6vriga villkor. Den andra
mdjligheten innebdr att arbetstagare som ar tillsvidareanstélld med rétt till
I6n mellan uppdragen inte maste omfattas av likabehandlingsprincipen. Lon
ar ocksa det enda villkoret for vilket arbetstagare under vissa forutsattningar
inte kan aberopa likabehandlingsprincipen i uthyrningslagen. Arbetstagare
som ar anstalld av bemanningsféretag som inte ar bundet av kollektivavtal
och uthyrd till ett kundféretag som i sin tur inte ar bundet av kollektivavtal
kan inte aberopa uthyrningslagen om hen anser att I6nen inte ar skalig.

Sadan arbetstagare ar istallet hanvisad till 368 avtalslagen.

5.2 Analys av skyddet

Bemanningsdirektivet och uthyrningslagen satter i sig inte upp nagra
konkreta skyddsnivaer, inga fasta summor eller absoluta arbetsmiljoregler.
For merparten av de grundldggande arbets- och anstéllningsvillkor som
réknas upp i uthyrningslagen finns lagstiftning som galler for alla
arbetstagare inom landet vilket torde gora skyddet likartat oberoende av
vilket kundforetag arbetstagaren ar uthyrd till. Lon fastslas dock inte i
svensk lag och har finns det alltsa ett storre utrymme for variation fran
uppdrag till uppdrag. Som konstaterats blir likabehandlingsprincipen bara
aktuell vad géller 16n nar kundfdretaget men inte bemanningsforetaget ar
bundet av kollektivavtal. Lonen for den ambulerande tjanstemannen ska da
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séttas enligt det kollektivavtal som galler i kundforetaget. | det avtal som
bemanningsforetagen tecknat med LO sétts [6nen enligt genomsnittligt
fortjanstlage i foretaget. 1 bemanningsavtalet for tjansteman och akademiker
ar l6neséttning individuell och det kan darfor vara oklart vilken 16n som
foljer av likabehandlingsprincipen. Klart &r att det i alla fall inte kan réra sig
om enbart lagstalon.®® Lonen ska istallet sattas utifran de kriterier som

kundforetagets kollektivavtal stéller upp for individuell 16nesattning.

Det kan ifragasattas om en uthyrd arbetstagare generellt sett har samma
mojligheter att forhandla sin individuella 16n som en arbetstagare som ska
tillsvidareanstéllas/ar tillsvidareanstalld direkt i kundforetaget.
Bemanningsanstallda ar generellt sett mer beroende av efterfragan
(kundforetagens behov av tillfallig arbetskraft) och eftersom tillgangen pa
arbete ofta kan vara ojamn &r forhandlingspositionen relativt sett svag.®®
Manga av de som jobbar inom bemanningsbranschen tillhér grupper som
normalt sett star utanfor arbetsmarknaden i hogre grad an andra, som unga
och utlandsfédda.®” Det faktum att den individuella I6neférhandlingen inte
sker med den som ska fa nytta av och leda det utforda arbetet kan ocksa
tankas vara till nackdel fér den uthyrde arbetstagaren. Bemanningsforetaget
kan alltid hanvisa till 6verenskommelser med kundféretaget samtidigt som
de kanske inte korrekt kan vérdera den branschspecifika kunskapen och
personliga lampligheten for jobbet pd samma satt som kundforetaget skulle
kunna. | vilken utstrackning uthyrningslagen de facto har paverkan pa
I6neséttning nar likabehandlingsprincipen ska tillampas ar inte klarlagt.
For de fall dar varken bemanningsforetaget eller kundféretaget tillampar
kollektivavtal forefaller skyddet annu osakrare. Det &r forvisso majligt att fa
I6nen jamkad med stod av 36 § avtalslagen men det kan ifragasattas om
kunskapen om lagen och benégenheten att processa hos den genomsnittlige
arbetstagaren ar tillracklig for att ge ett utbrett skydd. De som har kraften,
tiden och kunnandet i sddana fragor kan sakert fa fullgott skydd av den

% Prop. 2011/12:178 2. 39 f.

% Berg, Annika :Bemanningsarbete, flexibilitet och likabehandling. En studie av svensk rétt
och kollektivavtalsreglering med komparativa inslag. S. 36-37. 2008.

%7 Berg. 2008 s. 39 och Arbetsmiljéverket Rapport 2013:10 s. 7-8.
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regleringen, men de som kan anses vara i storst behov av skyddet som
bemanningsdirektivet asyftar riskerar nog att sta med ett svagt skydd i

realiteten.

Majoriteten av arbetstagarna inom bemanningsbranschen &r undantagna
likabehandlingsprincipen genom kollektivavtal da hela 97 % av de anstallda
inom bemanningsbranschen omfattas av kollektivavtal.®®Skyddet i
kollektivavtalet ska ge ett skydd som sammantaget sett inte understiger det
skydd som bemanningsdirektivet asyftar. Vad galler arbetstid, semester,
arbetsmiljo och diskriminering skyddas arbetstagarna pa samma satt som
arbetstagare i 6vriga branscher i landet. Konstruktionen for skydd vad géller
I6n skiljer sig dock nagot. En arbetstagare som ar direkt anstalld i ett foretag
far sin 1on faststélld i ett individuellt avtal dar I6neséttningen ofta grundar
sig pa ett kollektivavtal. Lonen omférhandlas sen arligen och utbetalas varje
manad. FGr en ambulerande tjansteman i bemanningsbranschen som inte
omfattas av kollektivavtal kan I6nen variera fran uppdrag till uppdrag och

det kan komma perioder utan bade uppdrag och I6n.

Vad géller 16n syftar bemanningsdirektivet till att skapa ett skydd genom
likabehandlingsprincipen. Ar tjanstemannen anstalld tillsvidare med
garantilon eller omfattas av bemanningsbranschens kollektivavtal sa
behover inte likabehandlingsprincipen vad géller 16n tillampas. Tanken
bakom skyddet vid undantagen kan sagas besta i att den mojlighet till hdgre
I6n som likabehandlingsprincipen ger, byts ut mot den trygghet i inkomst
som tillsvidareanstéllning med garantilon ger. Likabehandlingsprincipen ar
ingen garanti for hogre 16n &n vad som skulle betalas ut enligt

bemanningsavtalet.

Skyddet i 1onefragan blir indirekt kopplat till anstallningstryggheten for
ambulerande tjansteman. Om det ar sa att garantilon faktiskt ska komma att

% Information om bemanningsbranschen. Almega bemanningsféretagens hemsida,
www.bemanningsforetagen.se den 15 april 2014.
file:///IC:/Users/Thinkpad/Downloads/Information%200m%20bemanningsbranschen%20-
%20large%202014-03-26%201730%20(1).pdf.
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betalas ut mellan uppdrag sa maste anstéllningarna fortlépa mellan uppdrag.
Om anstéllningen sdgs upp for att upphora samtidigt som uppdragen slutar
kommer garantilon rent faktiskt inte att utbetalas. Anstéllningstryggheten
for en arbetstagare kan ses som en funktion av arbetsrattslig lagstiftning,
kollektivavtal och tillgangen pa jobb inom branschen. Den genomsnittliga
anstallningstiden inom bemanningsbranschen &r ca ett ar vilket innebar att
de flesta har en manads uppsagningstid.®® Det &r fullt mojligt att tanka sig
flera pa varandra foljande tillsvidareanstéllningar dar arbetstagare aldrig
kommer att fa garantilon mellan uppdrag. Om man jamfér med
direktanstallda i ett storre foretag sa ar det inte troligt att de vid kortare
tillfallig minskning av orderingangen konstaterar arbetsbrist. Skulle en
ambulerande tjanstemans uppdrag upphéra samtidigt som en prognostiserad
kortsiktig minskning av uppdrag uppstar sa kan ju med enkelhet arbetsbrist
konstateras, da det vid uppdragets slut inte finns jobb, d&ven om det en eller
tva manader senare forvantas finnas jobb. Vad géller turordning vid
uppsagning pa grund av arbetsbrist géller normalt sett “sist in forst ut”. Med
den utformning som kollektivavtalets 13.5 § har kan den principen
mojligtvis vara svagare i bemanningsbranschen an pa den dvriga
arbetsmarknaden. 3st i 13.5 finns bara i bemanningsavtalet och ger en
vidstrackt mojlighet att franga turordningsreglerna i 22 § LAS. Det kan ge
mojlighet for arbetsgivare att slentrianméssigt meddela berért fackférbund
att man vill franga LAS 22 § och pa sa sétt snabbare kunna fa mojlighet att
saga upp. Det lamnar ocksa en relativt liten majlighet for facket att motsétta
sig detta. Det inbyggda tréghetsmoment som det annars innebadr att tvingas
turordna kan har forsvinna och bidra till att det snabbt gar att sdga upp och
pa sa satt undvika att betala ut garantilon mellan uppdrag. Om sa skulle vara
fallet kan det byte av likabehandling vad géller 16n mot trygghet och en
hogre forutsagbarhet av inkomst som asyftas i bemanningsdirektivet och
kollektivavtalet de facto bara innebéra ett byte av likabehandling mot lagre
I6n under uppdrag. Hur det ser ut med utbetalade garantiléner mellan
uppdrag finns idag ingen statistik for.

®Berg 2008 s. 310-311.
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Vid samtal med en facklig representant, en rekryteringschef vid ett
bemanningsforetag och arbetstagare har det framkommit att de uppfattar
detta som tamligen vanligt. Bland annat sa sager rekryteringschefen att “vi
har tankt pa det som visstidsanstallningar men fick bakléxa av Almega som

" och p& fragan vad

menade att det ar tillsvidare trots att det ar tidsbestamt
som hénder om de inte kan erbjuda nytt uppdrag direkt efter ett avslutat
uppdrag sa sager hen att de (uthyrda arbetstagarna) maste sagas upp. Hur

utbrett detta ar finns dock inga uppgifter om idag.

Nar kollektivavtalen undantar arbetstagare fran likabehandlingsprincipen
maste avtalet respektera den sammantagna skyddsniva som
bemanningsdirektivet syftar till. Det innebdr att en helhetsbedémning blir
aktuell dar exempelvis kortare semester kan kompenseras med hdgre 16n.
Att skyddstanken &r av stor vikt i bemanningsdirektivet &r klart, det ska
dock alltid balanserars med behovet av flexibla arbetstillféllen och
undanrgjandet av omotiverade hinder for bemanningsbranschen. Det maste
faststéllas av EU-domstolen vad som kan anses vara en tillracklig
skyddsniva enligt bemanningsdirektivet. Aven om det kan tyckas som om
skyddet for arbetstagare ar det framsta syftet med direktivet ar det langt
ifran sakert att EU-domstolen véljer att se det sa. EU-domstolen har bl.a.
vad galler Utstationeringsdirektivet’* gjort tolkningar som har diskuterats
om de &r illojala med direktivets syfte och den lagstiftningsprocess som
foregick det. | detta sasmmanhang valde ocksa domstolen att prioritera den

fria rorligheten framfor det arbetsrattsliga skyddet. "

Ar det sd att det svenska genomférandet skapar utrymme for att undanta 16n
fran likabehandlingsprincipen utan att detta i praktiken kompenseras pa
nagot satt kan det ifrdgasattas om det dvergripande skyddet som
bemanningsdirektivet syftar till respekteras. Ett sadant resonemang

forutsatter dock att kollektivavtalen generellt sett ger lagre 16n under

"% Intervju med rekryteringschef p& bemanningsféretag den 25 Mars 2014.

™ Europaparlamentets och radets direktiv 96/71/EG av den 16 december 1996 om
utstationering av arbetstagare i samband med tillhandahéllande av tjanster.

2 Malmberg. SVJT 2011 s.437-39.
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uppdrag &n vad som skulle utbetalats om likabehandlingsprincipen

tillampats.

| forarbeten och litteratur verkar det ses som troligt att
likabehandlingsprincipen leder till hogre 16n an nuvarande kollektivavtal.
Bade Malmberg och Nystrom menar att foretagen i branschen skulle vara
mer bendgna att ansluta sig till kollektivavtal for att slippa tillampa
likabehandlingsprincipen for 16n och den oséakerhet kring kostnader som den
medfor.”® Malmberg séager om genomférandet av likabehandlingsprincipen i
Sverige: "Pa langre sikt kan en sadan reglering naturligtvis ha betydelse for
kollektivavtalsregleringen i bemanningsbranschen. Det ligger nara till
hands att anta att existensen av en lagstadgad likaloneprincip kommer att
paverka de fackliga lonekraven. Det skulle naturligtvis vara svart for en
fackforening att forsvara kollektivavtal som ger séamre formaner &n som
skulle félja med tillampning av lagen.” "

Skulle det dessutom visa sig att den trygghet man traderat sin hdgre 16n mot
inte i finns i realiteten blir det naturligtvis dannu svarare att motivera infor

sina medlemmar.

For att EU-domstolen ska anse att EU-direktiv som innehaller minimiregler
for arbetstagares sakerhet och halsa ar genomfort pa ett tillfredstallande sétt
ska de rattigheter som direktivet syftar till forsdkras medborgarna i
praktiken enligt avgorande i EU-domstolen.”™ Malet gallde
arbetstidsdirektivet som uppstaller minimiregler med vél definierade tider
for vila och arbete. Bemanningsdirektivet saknar dessa tydliga nivaer att
forhalla sig till, men ar icke desto mindre ett minimidirektiv som vérnar
arbetstagarnas sékerhet och hélsa. 2 § uthyrningslagen sager att avtal som
inskrénker arbetstagares rattigheter enligt denna lagen ar ogiltigt till den
delen. Da uthyrningslagen héanvisar till det 6vergripande skydd
bemanningsdirektivet satter upp sa blir direktivets skyddsniva dven den
skyddsniva som féljer direkt av uthyrningslagen. Det innebar ocksa att den

® Malmberg. 2010 s.24, Nystrém SOU 2011:5 s. 169 ff.
™ Malmberg. 2010 s.24.
> C-287/04.
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svenska skyddsnivan far anses som oklar tills EU-domstolen avgjort vad
som kravs for att det Overgripande skyddet i bemanningsdirektivet ska ha
respekterats. Rent formellt sett sa har bemanningsanstallda samma skydd for
anstallning som andra typer av anstéllda och det kan ses som att ett stérre
matt av otrygghet ligger i arbetets natur. Darmed kan det argumenteras att
denna aspekt ar underforstadd, bade i uthyrningslagen och i
Bemanningsdirektivet. Det kan & andra sidan argumenteras for att det i sa
fall &r tamligen uddlost att lagstifta om garantilon och att det skydd som
bemanningsdirektivet syftar till i Artikel 5.2 och 5.3 blir en chimar, i alla
fall vad géller Ion.

De fragor som blir intressanta i detta hanseende vid ett avgorande i EU-
domstolen &r om direktivets skydd kan anses tillampas fullt ut i praktiken i
och med mojligheten for arbetsgivare att rent faktiskt kunna kringga att
behdva betala ut garantilon mellan uppdrag. Intressant ar dven fragan om det
kan anses tillrackligt att de arbetstagare som inte via uthyrare eller
kundféretag kommer att omfattas av kollektivavtal maste dberopa 36 §
avtalslagen for att kunna havda sin rétt till likabehandling vad géller 16n.

5.3 Avslutande diskussion

Bemanningsdirektivet antogs i en kontext dar behovet av fler flexibla
arbetstillfallen var stort samtidigt som behovet av att forbattra skyddet for
arbetstagare ansags viktigt. Direktivet syftar till att tillgodose och balansera
bada dessa behov. Hur dessa tva syften ska vagas mot varandra &r langt ifran
sjalvklart nar man studerar direktivet, dess skal och processen fram till
direktivets antagande. Som jag ser det finns det tva satt att lasa direktivet,
antingen med skyddet for arbetstagaren som det framsta syftet eller med
skyddet for arbetstagaren och behovet av flexibla arbetsformer som
likvérdiga syften. Vid en strikt lasning av direktivets utformning av skyddet

i artikel 5 och skalen till direktivet sa forefaller skyddet for arbetstagaren
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vara det framsta skélet enligt mig. Det gar dock inte att avgora med sakerhet
innan EU-domstolen uttalat sig i fragan.

Denna tvetydighet aterspeglas i det svenska genomforandet dar
uthyrningslagen hanvisar till bemanningsdirektivet pa ett sadant satt att den
svenska skyddsnivan far anses som oklar i avvaktan pa ett avgorande fran

EU-domstolen.

Uppsatsen har sarskilt belyst 16nefragan och vad det svenska genomférandet
av direktivet innebdr har. | den kontexten blir kollektivavtal, LAS och
svensk arbetsréatt i ovrigt viktig for skyddets faktiska genomslag.
Likabehandlingsprincipen ger arbetstagaren ratt till 16n som generellt sett
kan antas vara hogre an vad arbetstagaren skulle fa om hen omfattas av
nagot av undantagen i direktivet. A andra sidan skulle en sidan arbetstagare
ha en storre trygghet vad galler inkomst. Med den utformning som det
svenska genomforandet har idag finns det anledning att befara att denna
trygghet kan bli en trygghet endast i teorin. Det kan ifragasattas om LAS ar
anpassad for den typ av bransch som bemanningsbranschen av idag ér.

I det svenska genomfdérandet har friheten for arbetsmarkandens parter att
avtala om I6n ansetts som viktig. De undantag som kan goras via
kollektivavtal har angetts som ekonomiska incitament for foretagen i
branschen att inga kollektivavtal. Det faktum att det kan innebéara en lagre
I6n for en arbetstagare som omfattas av kollektivavtal har inte tagits upp i
sarskilt stor utstrackning men kan pa sikt bli en fraga som fackforbunden
kan tvingas driva for att inte tappa medlemmar. 1 ett land som Sverige med
ett relativt gott skydd for bemanningsanstallda pa manga av de andra
omraden som skyddet i bemanningsdirektivet innefattar blir I16nefragan
kanske an mer viktig &n i en kontext dar foraldraledighet, god fysisk
arbetsmiljo och krav pa ickediskriminering inte &r lika bra. Och hur viktig &r
I6nen nar man ska se till den sammantagna skyddsnivan? Det ligger inbyggt

i de tillatna undantagen fran likabehandlingsprincipen att en viss del av
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I6nen kan traderas mot trygghet, men om den tryggheten inte de facto
existerar, ar bemanningsdirektivet genomfort pa ett tillfredstallande satt?
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