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Summary

The purpose of this thesis is not only to investigate how definitions can be
made concerning employees that are employed by the hour (timanstélld),
but also to investigate if employment by the hour is actually permitted on
the Swedish labor market. Furthermore, the purpose is also to clarify what
employment by the hour actually means for the employee’s employment
security (anstdllningstrygghet) and the employee’s obligation to work
(arbetsskyldighet). In addition to this, my purpose is also to investigate how
employment by the hour affects both employees and employers’ duty of
loyalty (lojalitetsplikt).

The Employment Protection Act (anstillningsskyddslagen, SFS 1982:80)
regulates two main forms of employment: permanent employment
(tillsvidareanstdllning) and fixed-term employment (tidsbegrinsad
anstéllning). The main principle of the Employment Protection Act (4 §) is
that employments should be in the form of permanent employment.
Exceptions from the main principle can be made for probationary
employment (provanstillning 6 §), general fixed-term employment (allmén
visstidsanstéllning 5 § 1p.), temporary substitute employment (vikariat 5 §
2p.), seasonal employment (sdsongsarbete 5 § 3p.), and fixed-term contracts
for employees above the age of 67 (5 § 4p.). In this thesis, I will consider
employment by the hour as an employment form that can be both permanent
employment and fixed-term employment. The terms and definitions of
employment by the hour vary and can, in some cases, create a diffuse
perception. The Employment Protection Act does not explicitly regulate
employment by the hour. Both the preparatory work and the doctrine are
brief, regarding employment by the hour.

In my thesis, I have defined two forms of employment by the hour. I have
named the first form Permanent Employment by the Hour
(tillsvidaretimanstillning). This form means that the employer has
permanent employment, but the amount of the working time is indefinite.
The second form is what I call Fixed-term Employment by the Hour
(tidsbegrénsad timanstillning), which means that the employment only lasts
during the actual work shift. In the case of Fixed-term Employment by the
Hour, it can be a matter of successive fixed-term employment — one separate
employment for each work shift — but no continuous employment time
between the work shifts.

My conclusions regarding whether or not employment by the hour is
permitted on the Swedish labor market is that both Permanent and Fixed-
term Employment by the Hour are permitted. An exception to this
conclusion is if a collective bargaining agreement (kollektivavtal) is stated
otherwise. The employment security, the employee’s obligation to work and
the duty of loyalty are affected a little differently depending on whether it’s
a question about permanent employment by the hour or fixed-term



employment by the hour. My investigation shows that a Permanent
Employment by the Hour, in theory, has the same employment security as
regular permanent employment. However, since the amount of the working
time is indefinite and the employer has no obligation to offer work to the
employee, Permanent Employment by the Hour has no actual employment
security in reality. Neither can Fixed-term Employment by the hour rely on
any employment security since the employment only lasts during the work
shift, and the employer has no obligation to offer work to the employee.

Furthermore, I have also come to the conclusion that the employer’s duty of
loyalty is not affected by that the employee is employed by the hour.
However, my conclusion is also that Fixed-term Employment by the Hour is
not comprised by any duty of loyalty. Permanent Employment by the Hour
are obliged to a duty of loyalty even if the degree of the duty of loyalty
could be considered lower compared to regular permanent employment.
Concerning the employee’s obligation to work, my conclusion is that neither
Permanent Employment by the Hour nor Fixed-term Employment by the
Hour has an obligation to work, at least not in terms of an obligation to
appear to work on demands of the employer. Employment by the hour —
both permanent and fixed-term — does, however, have an obligation to work
during the actual work shift.



Sammanfattning

Syftet med denna uppsats &r att utreda hur en timanstillning kan definieras
och om timanstdllning kan anses vara tillitet pd den svenska
arbetsmarknaden. Vidare dr dven syftet att klarldgga vad en timanstéllning
faktiskt innebdr for en arbetstagares anstillningstrygghet och
arbetsskyldighet, men dven vad anstdllningsformen innebédr for bade
arbetstagarens och arbetsgivarens lojalitetsplikt.

Anstéllningsskyddslagen reglerar tvd huvudformer av anstillning,
tillsvidareanstéllning och tidsbegrinsad anstéllning. Utgangspunkten enligt
LAS (4 §) ér att ett anstéllningsavtal giller tillsvidare. Undantag fran
huvudregeln om att anstéllningsavtal giller tillsvidare far goras for
provanstéllning (6 §), allméin visstidsanstéllning (5 § 1p.), vikariat (5 § 2p.),
sdsongsarbete (5 § 3p.) och nir arbetstagaren har fyllt 67 &r (5 § 4p.). [ mitt
arbete behandlar jag timanstéllning som en anstéllningsform som kan besta
av antingen en tillsvidareanstdllning eller tidsbegrdnsad anstdllning.
Bendmningarna for timanstdllning kan vara ménga olika, och timanstéllning
som begrepp framstér ocksa i vissa fall som nagot diffus. LAS reglerar inte
uttryckligen timanstillning och béde forarbeten och doktrin &dr
knapphéndiga angdende timanstéllningen.

Jag har 1 mitt arbete definierat tva olika former av timanstéllning. Den ena
formen bendmner jag tillsvidaretimanstillning och innebér att arbetstagaren
ar tillsvidareanstidlld, men att arbetstidsmattet dr obestimt. Den andra
formen bendmner jag tidsbegrinsad timanstdllning och innebér att
arbetstagarens anstéillning endast bestar under det arbetspass som utfors. For
en tidsbegrinsad timanstéllning kan det vara frdga om upprepade
tidsbegrdansade anstdllningar for varje arbetspass som utfors, men ingen
sammanhingande anstéllningstid mellan arbetspassen.

Min slutsats angfende timanstillningens tilltlighet 4r att bade
tillsvidaretimanstillning och tidsbegrinsad timanstdllning &r tillatna
anstéllningsformer. Ett undantag till detta &r om ett kollektivavtal stadgar
ndgot annat. Anstdllningstryggheten, arbetsskyldigheten och parternas
lojalitetsplikt paverkas olika beroende pd om det ror sig om en
tillsvidareanstéllning eller en tidsbegridnsad timanstéllning. Min utredning
visar pa att en tillsvidaretimanstillning i teorin har en lika god
anstéllningstrygghet som en vanlig tillsvidareanstillning; men da
arbetstidsmattet dr obestdmt har arbetsgivaren ingen skyldighet att erbjuda
arbete. P4 grund av detta kan en tillsvidaretimanstillning inte tillrdknas
ndgon vidare anstdllningstrygghet 1 praktiken. En tidsbegrdnsad
timanstillning kan inte heller rikna med ndgon anstillningstrygghet da
anstéllningen endast varar till arbetspasset slut, och arbetsgivaren inte har
skyldighet att erbjuda ytterligare arbete.



Vidare har jag i mitt arbete kommit fram till att arbetsgivarens lojalitetsplikt
inte paverkas av att arbetstagaren &r timanstélld. Min slutsats &r dédremot att
en tidsbegransat timanstilld arbetstagare inte omfattas av nagon
lojalitetsplikt. En tillsvidaretimanstdlld arbetstagare innehar dock en
lojalitetsplikt &ven om denna vid en helhetsbedomning kan tinkas vara lagre
dn for andra tillsvidareanstéllda arbetstagare. Vad géller arbetsskyldigheten
ar min slutsats att varken en tillsvidaretimanstélld eller tidsbegrénsat
timanstdlld arbetstagare har en arbetsskyldighet, &tminstone inte i den
formen av en skyldighet att infinna sig for arbete pa arbetsgivarens begéran.
En timanstélld, bade tillsvidaretimanstilld och tidsbegransad timanstallning,
har enligt min slutsats dock en arbetsskyldighet under sjélva arbetspasset.



Forkortningar

AD
CEEP

EFS
EU
FEU
FEUF
FHL
HRF
ILO
LAS
SFS
SKL
TCO
UNICE

Arbetsdomstolen

The European Centre of Employers and
Enterprises providing Public Services
Europeiska fackliga samorganisationen
Europeiska Unionen

Fordraget om Europeiska unionen
Fordraget om Europeiska unionens funktionssétt
Lag om skydd for foretagshemligheter
Hotell- och restaurangfacket
International Labour Organization

Lag om anstdllningsskydd

Svensk forfattningssamling

Sveriges Kommuner och Landsting
Tjénsteménnens centralorganisation
Union of Industrial and Employers’
Confederations of Europe



1 Inledning

I foljande avsnitt introduceras mitt val av @mne, mina syften och
fragestéllningar, avgransningar, metod och material samt min disposition.

1.1 Amne

En timanstillning 4r inget som uttryckligen regleras i LAS'. Timanstillning
kan betyda olika saker; det kan vara en avloningsform oavsett
anstéllningsform, dvs. den anstdllde far betalt per timme. Vanligare é&r
kanske att méinniskor i allménhet associerar timanstillning som en
anstillningsform.” Mitt arbete fokuserar pa timanstillningen som en
anstéllningsform.

En timanstillning kan som anstéllningsform bestd av antingen en
tillsvidareanstéllning eller en tidsbegrdnsad anstéllning. I detta arbete
kommer jag att utreda timanstéllningen bade som tillsvidareanstillning och
tidsbegrdnsad anstéllning. Min utredning har som utgdngspunkt att definiera
begreppet timanstdllning och analysera om timanstillning kan anses tillitet
pa den svenska arbetsmarknaden. Vidare har jag som syfte att utreda vad en
timanstillning innebdr fOr arbetstagarens anstillningstrygghet och
arbetsskyldighet, men &ven vad en timanstillning innebdr for bade
arbetstagarens och arbetsgivarens lojalitetsplikt.

Mitt intresse for ovanstaende fragestdllningar har vickts genom att jag sjilv
och ménga jag kinner arbetar eller har arbetat som timanstillda. Pa
arbetsplatser men dven i andra sammanhang har jag ofta hamnat i
diskussioner med kollegor och vénner dér jag som blivande jurist far frdgor
inom ovanstdende omraden. Jag har insett att uppfattningen om huruvida
timanstédllning dver huvud taget dr en tilliten anstillningsform skiljer sig
vida.’ Just denna osikerhet kring timanstillningens tillatlighet har vickt min
nyfikenhet att ta reda pa hur det faktiskt ligger till. For att kunna forstd vad
en timanstdllning innebdr anser jag att det givetvis mdste utredas vad en
timanstdllning innebdr for arbetstagararens anstéllningstrygghet. 1 mitt
arbete vill jag inte bara ta reda pa om timanstéllning &r tillatet utan dven vad

' Lag (1982:80) om anstillningsskydd.

% Jfr Killstrom & Malmberg 2013, s. 117-118; jfr Danhard i vanbok till Eklund 2010, s
128-130.

? Se kap 3.2; se dven exempelvis artikel i Unionens tidning Kollega Timanstdillning hot mot
facket dér det hdvdas att timanstdllning inte 4r en existerande anstéllningsform, inte ar
tillatet enligt LAS och endast kan komma ifraga om det tillats genom kollektivavtal; genom
att gora en sokning pa Google i &mnet dr timanstillning tillatet” kan man inse att fragan
ofta stdlls men att svaren séllan dr entydiga.



timanstdllningen  kan  ha  for  effekter och  konsekvenser.
Anstillningstryggheten & en  grundbult 1  detta.  Utdver
anstéllningstryggheten vill jag &ven utreda hur arbetsskyldigheten och
lojalitetsplikten paverkas av en timanstillning. Det finns givetvis manga fler
omrdden som en timanstillning paverkar eller pdverkas av; men jag har valt
just dessa tre omrdden utifrdin min personliga erfarenhet att det &r dessa
omraden som oftast diskuteras pa arbetsplatser bland timanstéllda. Dessa tre
omréden dr inte heller helt tydligt och klart hur de forhaller sig i forhdllande
till timanstillda. Mitt intresse och mitt val Over att utreda dessa fragor
grundar sig helt enkelt i att jag inte har kunnat finna tydliga svar i frdgorna
och att dessa frigor i hogsta grad &r relevanta i den praktiska relationen
mellan en timanstélld arbetstagare och en arbetsgivare.

1.2 Syfte och fragestallningar

Arbetets huvudsakliga syfte &ar att utreda hur en timanstillning kan
definieras och om timanstéillning kan anses vara tillitet pa den svenska
arbetsmarknaden. Vidare dr dven syftet att klarldgga vad en timanstéillning
faktiskt innebdr for en arbetstagares anstillningstrygghet och
arbetsskyldighet, men dven vad den innebédr for bdde arbetstagarens och
arbetsgivarens lojalitetsplikt.

Arbetets syfte kan konkretiseras i foljande fragestéllningar:

- Hur kan en timanstéllning definieras?

- Ar timanstillning tillatet p4 den svenska arbetsmarknaden?

- Vad innebér en timanstéllning for en arbetstagares
anstéllningstrygghet och arbetsskyldighet?

- Vad innebér en timanstéllning for bade arbetsgivarens och
arbetstagarens lojalitetsplikt?

1.3 Avgransningar

Detta arbete kommer som utgdngspunkt att behandla fenomenet
timanstdllning, men jag kommer endast att utreda de omraden som é&r
nddvindiga for att kunna besvara ovanstdende fragestdllningar. For att
kunna gora en fullstindig kartldggning Over timanstillning och alla dess
effekter hade det behovts bdde mer tid och utrymme. Med tanke pa denna
utrymmes- och tidsbrist har jag blivit tvungen att vélja bort manga andra
intressanta aspekter kring timanstdllning sdsom regler kring a-kassa,
semester, lonegaranti, sjuklon m.m. Jag har dven varit tvungen att begrénsa
den kollektivavtalsrittsliga aspekten. Kollektivavtal berdrs endast
oversiktligt 1 ett kortare avsnitt och aterkommer sedan ibland dir jag ansett
det nddvéndigt.

Vidare kommer inte de Overgéngsbestimmelser i SFS 2006:440 som
innebadr att dldre lagrum kan tillimpas pa arbetstagare med anstédllningsavtal
som har ingatts fore den 1 juli 2007 att beréras nidrmare. Med andra ord



kommer inga jaimforelser att goras betrdffande eventuella skillnader mellan
anstéllningsavtal som har ingatts fore och efter den 1 juli 2007. Min
utredning fokuserar endast pd anstdllningsavtal ingdngna efter den 1 juli
2007.

Jag behandlar heller inte regler som ér specifika for offentlig anstdllning.
Min utredning utgar ifrdn privat anstillning och kommer inte kommentera
de fall dir det kan finnas skillnader i reglering gentemot offentlig
anstéllning.

Jag behandlar i detta arbete omridden som anstéillningstrygghet,
arbetsskyldighet och parternas lojalitetsplikt i forhéllande till timanstdllning.
Varje enskilt av dessa omraden skulle egentligen behdva en helt egen
utredning. For att kunna fa en uppfattning av hur timanstéllning paverkas av
dessa omraden inom arbetsritten har jag valt att ta upp dessa men att endast
gora detta Oversiktligt. Min tanke dr att forsoka f4 en uppfattning av hur
anstéllningstrygghet, arbetsskyldighet och parternas lojalitetsplikt paverkas
av en timanstéllning. For att gora detta har jag endast valt ut nagra delar
inom respektive dmnesomrade som jag anser kan vara de centrala delarna
for relationen mellan en timanstdlld arbetstagare och en arbetsgivare.
Utifrdn detta forsoker jag sedan gdra en analys av hur timanstdllning
paverkar eller paverkas, jag dmnar didrmed inte gora varken en fullstindig
redogorelse eller analys av de olika amnesomrédena.

1.4 Metod och material

Jag har 1 detta arbete anvdnt mig av rattsdogmatisk metod for att utifran
rittskdlleldran undersdka och dra slutsatser frdn lagstiftning, forarbeten,
réttspraxis och doktrin.*

I lagstiftning finns inget att finna som direkt berdr timanstdllning. Inom
doktrinen ndmns timanstéllning oftast endast som hastigast eller inte alls.
Anstillningsskyddslagen dr den huvudsakliga lagen som berdr mitt
dmnesomrade. Med hjilp av forarbeten har jag forsokt tolka lagen bade i nu
géllande lydelse och i dldre lydelser. Som forarbeten har jag anvént mig av
propositioner dnda sedan anstillningsskyddslagens tillkomst, prop.
1973:129 med forslag till lag om anstdillningsskydd, fram till de senaste
dndringarna om tidsbegrinsade anstillningar, prop. 2006/07:111 bdttre
mojligheter till tidsbegrdnsad anstdllning. Jag har dven anviant mig av SOU
1993:32 ny anstdllningsskyddslag samt ett antal departementspromemorior.
Da svaren till mina fragestéllningar sdllan stér att finna uttryckligen har de
ménga olika forarbetena tillsammans bidragit till att jag kunnat dra vissa
slutsatser.

Inom doktrinen har framforallt Arbetsrditt av Glava,
Anstdillningsforhdllandet  av ~ Kéllstrom  och ~ Malmberg  och
Anstdllningsskydd av Lunning och Toijer genomgaende varit verk som jag

4 Peczenik 1995, s. 35.



anvént flitigt. Malmbergs avhandling Anstdllningsavtalet frdn 1997 har varit
en nyttig killa for manga grundliggande frigor. Aven Hennings avhandling
Tidsbegrdnsad anstdllning fran 1984 har varit en viktig killa till mitt arbete,
framforallt utifrdn frigor kring just tidsbegridnsad anstéllning. Bidda dessa
avhandlingar &r lite till &ren komna. Jag anser dndé att den information jag
anvéint mig av i1 avhandlingarna oftast har haft karaktéren av grundldggande
principer som alltjimt dr giltiga idag eller pa annat sitt inte forandrats sedan
avhandlingarna skrevs.

Bernitz och Kjellgrens Europardittens grunder samt Craig och de Burcas EU
law dr tva av de verk som varit viktiga till mitt EU-rédttsliga avsnitt. Till det
EU-rdttsliga avsnittet har jag dven anvdint mig av TCO:s, EU-
kommissionens och Regeringens skrivelser fran den korrespondens som har
varit mellan parterna i det s.k. dvertrddelsedrendet. Givetvis &r respektive
parts skrivelser inte helt objektiva. Genom att anvidnda mig av skrivelserna
med de olika stdndpunkterna de innehar anser jag mig dock, tillsammans
med hjdlp av ovriga kéllor, kunna dra objektiva slutsatser.

I begrinsad utstrackning har jag dven anvint mig av litteratur av lite mer
praktisk karaktdr. Frdn den praktiska litteraturen har jag anvint mig av
Englunds Reglerna kring anstdllningen samt Hartzell och Iseskogs
Anstdllningsavtalet. Det ar vildigt svért att hitta litteratur som direkt
behandlar eller tar stdllning till fragor angéende timanstdllning. P4 grund av
detta har jag valt att ta med ovanstidende tvé killor d& de ger ett intressant
exempel pa nigon som faktiskt tar stéllning till timanstdllningen. Jag har
ocksa ansett det intressant att visa pa vilken, enligt min mening, forvirring
som ibland uppstdr kring timanstillningen 1 praktiken. Englunds eller
Hartzell och Iseskogs bocker ligger dock inte till grund for ndgra direkta
slutsatser.

Kollektivavtal dr en viktig kélla inom arbetsritten. Jag har i mitt avsnitt
angdende timanstéillningens tillatlighet redovisat tre olika kollektivavtal
utifran just timanstillning. Kollektivavtalen jag valt att undersoka &r avtalet
mellan Visita och Hotell- och restaurangfacket, Svensk Handel och
Handelsanstélldas forbund samt kollektivavtalet AB som avser kommunala
omréddet. Som jag ndmnt i min avgransning behandlas kollektivavtal endast
oversiktligt 1 detta arbete. Mitt val av just dessa tre kollektivavtal gjorde jag
pa inrddan av Medlingsinstitutets chefsjurist Kurt Eriksson. Det ér véldigt
svirt att Overblicka den stora mingd kollektivavtal som finns pa
arbetsmarknaden. Eftersom jag bara berdr kollektivavtal dversiktligt var
dessa tre avtal pd Kurt Erikssons inrddan bra exempel pa hur det kan se ut
angdende timanstdllning.

Sist men inte minst har jag dven till stor del anvint mig av praxis for att
kunna fora mitt arbete framat och dra de slutsatser jag har dragit.
Arbetsdomstolens praxis har varit en av de viktigaste komponenterna for
mitt arbete, bade for att klargéra grundliggande frdgor men dven for att
kunna dra direkta slutsatser for vissa av mina frdgestéllningar. Jag har dven
anvint mig av avgdéranden frdn EU-domstolen i mitt EU-réttsliga avsnitt. Ett



avgorande frdn Kammarritten 1 Goteborg har jag anvént for att i huvudsak
belysa hur timanstédllning bendmns eller relateras till.

1.5 Disposition

Efter detta inledande kapitel ar arbetet disponerat pé foljande sétt:

I kapitel 2 redogor jag for de av anstillningsskyddslagens regleringar som
jag bedomer berdr timanstéillning och mina frigestillningar. Kapitlet ligger
till grund for att ge ldsaren en bittre fOrstdelse Gver mina resonemang i
foljande kapitel. Kapitlet beror inte direkt timanstéllning utan inleds med en
allmdn redogorelse for LAS regleringar som kan tinkas berdra
timanstédllning. Efter den allmdnna inledningen redogor jag mer specifikt for
regleringen  angdende  tidsbegrinsad  anstillning och  allmin
visstidsanstéllning som &dr en viktig grund for att kunna utreda
timanstallningen.

Kapitel 3 inleds med ett avsnitt for att definiera och fortydliga begreppet
timanstédllning. Nér definitionen av timanstillning &r avklarad géar jag sedan
over till att utreda timanstdllningens tillatlighet. Utredningen kring
timanstdllningens  tillatlighet &r wuppdelad pd f6ljande delavsnitt;
anstéllningsskyddslagen, kollektivavtal, praxis och EU-ritt.

I kapitel 4 &r huvudsyftet att utreda vad en timanstdllning innebdr. Kapitlet
ar uppdelat 1 tre delkapitel utefter respektive wvalt &mnesomrade;
anstéllningstrygghet,  parternas  lojalitetsplikt ~ och  arbetstagarens
arbetsskyldighet. Varje delkapitel inleds med en kort inledning till
respektive dmnesomrade for att sedan ga over till att undersoka hur
respektive omrade berors av timanstéllningen.

Kapitel 5 innehdller min analys och slutsatser och ar uppdelat pa tva

huvudomraden; dr timanstdllning tillatet och vad innebédr en timanstdllning.
Respektive omrade avslutas med sammanfattande slutsatser.
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2 Anstallningsskyddslagens
regleringar

I f6ljande avsnitt ges en introduktion till de av anstéllningsskyddslagens
regleringar som har relevans for timanstéllningen och mina fragestéllningar.
Forst redogors allmént om vissa av LAS regleringar for att sedan specifikt
redogora for regleringarna angaende tidsbegridnsad anstéllning. Dérefter
foljer dven en redogorelse av den specifika formen av tidsbegrinsad
anstéllning; allmén visstidsanstéllning.

2.1 Allman bakgrund

Lag (1974:12) om anstillningsskydd var den forsta anstéllningsskyddslagen,
som sedermera foljdes av lag (1982:80) om anstéllningsskydd, vilken i
huvudsak bygger pa den tidigare lagen. LAS gav arbetstagarna ett rattsligt
skydd mot uppsidgning genom krav om saklig grund. Innan 1974 ars LAS
hade arbetsgivare en ritt att fritt antaga och avskeda arbetstagare, de s.k. §
32 befogenheterna frdn decemberkompromissen 1906. Arbetsgivare kunde
fritt gora sig av med arbetstagare och behdvde inte uppge ndgra skil for
uppsédgningar. Genom det s.k. Saltsjobadsavtalet (1938) blev arbetsgivaren
tvungen att uppge skdl och ingd forhandlingar infor uppsdgningar.
Saltsjobadsavtalet innebar ett indirekt fringdende om den tidigare principen
om arbetsgivarens ritt att fritt avskeda arbetstagare. Genom krav pa
arbetsgivaren om uppgivande av skdl och forhandling fick arbetstagare
atminstone en viss form av skydd mot godtyckliga uppsdgningar.
Arbetsgivarens fria uppsdgningsritt fick med tiden ge vika genom
bestimmelser om  saklig grund 1 kollektivavtal. 1974  &rs
anstéllningsskyddslag kan ses som en bekriftelse pd den pagiende
rittsutvecklingen.” Anstillningsskydd ér idag ndgot som &r brett erkint som
en viktig del av arbetsmarknaden bade internationellt som nationellt genom
bl.a. ILO:s konvention, EU regleringar och den svenska
anstillningsskyddslagen.’

Det é&r tvd huvudformer av anstillning som regleras i LAS;
tillsvidareanstéllning och tidsbegrénsad anstéllning. En
tillsvidareanstéllning 16per pa obestdimd tid och maste sdgas upp av nagon
av parterna for att avslutas. Fran arbetsgivarens sida krdver en sddan
uppsédgning saklig grund (7 §). Tidsbegrinsad anstillning avslutas i stéllet
per automatik vid den avtalade anstdllningstidens utging, sdledes finns
varken krav pa uppsdgning eller saklig grund (4 §). Utgédngspunkten enligt
LAS (4 §) ér att ett anstdllningsavtal géller tillsvidare vilket ockséd &r den

5 Glava 201 1, s. 33-43; Adlercreutz & Mulder 2013, s. 195-197.

8 Killstrom & Malmberg 2013, s. 129; jfr ILO:s konvention nr 158 om uppsédgning av
anstéllningsavtal pa arbetsgivarens initiativ; jfr Europeiska unionens stadga om de
grundlaggande réttigheterna (2007/C 303/01), artikel 30.
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vanligaste  anstdllningsformen.” Undantag frin  huvudregeln att
anstéllningsavtal géller tillsvidare far goras genom att avtala om
tidsbegrdnsad anstdllning for provanstdllning om hdgst sex ménader (6 §)
eller i ndgon av de fyra fall som rédknas upp i 5 §. De tillatna fallen &r allmén
Visgstidsanstéillning, vikariat, sdsongsarbete och nédr arbetstagaren har fyllt 67
ar.

Anstillningsskyddet dr fraimst anpassat till en tillsvidareanstillning och den
tidsbegrdansade anstédllningen har ddrmed generellt sett fatt ett simre skydd.
Eftersom att en tidsbegrdnsad anstéllning generellt anses vara simre for en
arbetstagare, sd finns ett skydd mot missbruk av upprepade tidsbegriansade
anstéllningar dven kallad omvandlingsregeln (5 § 2 st.). Denna regel sétter
en tidsbegriansning pd hur linge en allmén visstidsanstdllning respektive ett
vikariat fir fortgd. Under en femdrsperiod far en arbetstagare inte vara
anstélld hos samma arbetsgivare ldngre 4n tvd &r varken som allmin
visstidsanstélld eller som vikarie. Denna begriansning innebédr att under en
femarsperiod kan en tidsbegrinsat anstélld vara anstidlld maximalt fyra ér
sammantaget som vikarie och i allmén visstidsanstéllning. Om tidsgrénserna
overskrids omvandlas den vid tidpunkten géllande anstillningen till en
tillsvidareanstéllning. Regeln giller inte for sédsongsanstillning, nér
arbetstagaren har fyllt 67 ar eller vid provanstillning.’

Bestimmelserna 1 5-6 § dr semidispositiva vilket innebér att det far goras
avvikelser genom ett kollektivavtal (2 § 3 st.). Det far dven goras avvikelser
om det finns sérskilda foreskrifter i annan lag eller i en forordning som
meddelats med stod av lag (2 § 1 st.). Enskilda avtal som upphéver eller
inskridnker arbetstagarnas réttigheter enligt LAS &r ogiltiga (2 § 2 st.).
Didremot foreligger inget hinder om att triffa enskilda avtal som innebér
formanligare villkor 4n vad som ges i LAS. '

For att underldtta for tidsbegrdnsat anstdllda att kunna ga vidare till
tillsvidareanstéllningar har arbetsgivaren skyldighet att informera om lediga
tillsvidaretjinster och provanstillningar (6 f §). Skyldigheten innebér att alla
tidsbegrdnsat anstdllda ska informeras, oavsett om de kan anses
kvalificerade eller inte. Dédremot stracker sig skyldigheten inte till att
informera alla personligen utan det har ansetts tillrackligt att informera pa
exempelvis foretagets anslagstavla eller i en personaltidning.''

Enligt huvudregeln behdver inga skél uppges och inte heller behdver en
uppsédgning goras nir avtalet 16per ut for att en tidsbegransad anstillning ska
avslutas, men 1 vissa fall finns en skyldighet att ldmna information om att
anstéllningen upphor (15 §). Skyldigheten finns for att delvis kompensera
for huvudregeln 1 4 § att en tidsbegrénsad anstédllning per automatik upphor

T Killstrom & Malmberg 2013, s. 114; Lag (1982:80) om anstillningsskydd.

¥ Lag (1982:80) om anstillningsskydd; Oman 2013, s. 27-29, 33-34.

? Lag (1982:80) om anstillningsskydd; Killstrom & Malmberg 2013, s. 114-120; Prop.
2006/07:111, s. 25.

' Lag (1982:80) om anstillningsskydd; Lunning & Toijer 2010, s. 111-113.

""LAS 6 f §; Lunning & Toijer 2010, s. 329-330; Killstrom & Malmberg 2013, s. 120.
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vid anstéllningsavtalets utgang. En arbetstagare som har varit anstilld langre
dn 12 ménader under de senaste tre dren har rétt att fa information om att
anstillningen kommer upphora en ménad innan anstillningen avslutas.'”

Enligt 25 § har en arbetstagare som blivit uppsagd p.g.a. arbetsbrist
foretradesrdtt till dteranstéllning. Bestammelsen giller dven tidsbegrénsat
anstéllda som inte har fétt sin anstdllning fornyad p.g.a. arbetsbrist. For att
f4 foretrddesritt krivs dock att arbetstagaren har varit anstdlld minst 12
manader under de senaste tre aren. Foretrddesritten giller under nio
ménader frdn anstillningens avslutande och é&r tillimpbar vid verkliga
nyanstillningar."

2.2 Tidsbegransad anstallning

Tidsbegréinsat anstillda dr en grupp som markant véixte pd arbetsmarknaden
under 1990-talet fram till borjan av 2000-talet. Frén att tidsbegrinsat
anstillda i borjan av 1990-talet omfattade mellan 9,9 till 10,6 % av
arbetsmarknaden till att i slutet av 90- och borjan av 2000-talet omfatta
mellan 14,8 till 15,9 %. Statistik for 2012-2013 visar att andelen
tidsbegrdnsat anstdllda ligger pa ca 13,6 %. Unga, 16-24 &r, dr den storsta
gruppen och omfattar dryga 48 % av de tidsbegrinsat anstillda.'*
Nackdelarna med tidsbegriansad anstdllning kan vara ménga. De som har
tidsbegrdansade anstdllningar har ofta redan frdn borjan en svagare stillning
pa arbetsmarknaden. Osidkerheten som tidsbegrinsat anstilld i jimforelse
med tillsvidareanstélld dr ofta mycket storre, vilket kan visa sig genom en
ekonomisk otrygghet. Denna ekonomiska otrygghet grundar sig exempelvis
bade i att det kan vara svart att fa ta 1an men dven ovetskapen om storleken
pa sin 16n frdn en ménad till en annan. Utdver den rent finansiella
osdkerheten kan ocksd problem med sdmre utvecklings- och
utbildningsmojligheter samt personlig utveckling uppsta. All osdkerhet som
en tidsbegrinsad anstillning for med sig kan dven inverka pé arbetstagarens
privata liv genom svdrigheter att planera familjebildning och styra sitt
privatliv och sociala umginge. En tidsbegrdnsad anstdllning for helt enkelt
med sig en mycket otryggare tillvaro for arbetstagaren dn en
tillsvidareanstillning."

Aven om nackdelarna med tidsbegriinsad anstiillning for arbetstagaren kan
sdgas vara manga, sé fyller dock anstillningsformen en viktig funktion pa
arbetsmarknaden. Med stor sannolikhet kommer behovet och intresset for
tidsbegransade anstéllningar i framtiden att vara fortsatt stort.'® Min
uppfattning dr att det inte bara behdver vara arbetsgivaren som uppskattar

"2 LAS 15 §; Lunning & Toijer 2010, s. 571-572; Bylund m.fl. 2011, s. 184.

" LAS 25 §; Lunning & Toijer 2010, s. 666-668; Glava 2011, s. 304 ff.

" Prop. 2005/06:185, s. 38; Ds 2003:27, s. 25-26; Glava 2011, s. 269; SCB:s statistik for
2012-2013 ar hamtad den 21 oktober 2014 fran http://www.scb.se/sv_/Hitta-
statistik/Statistik-efter-amne/Levnadsforhallanden/Levnadsforhallanden/Undersokningarna-
av-levnadsforhallanden-ULFSILC/12202/12209/ULFSILC-2010-/Sysselsattning/362623/.
' Prop. 2005/06:185, s. 38.

' Prop. 2005/06:185, s. 38.
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anstéllningsformens flexibilitet, trots nackdelarna med en tidsbegrinsad
anstéllning sa finns det arbetstagare som sjilva uppskattar flexibiliteten med
att vara tidsbegrinsat anstilld.'” Tidsbegrinsad anstillning kan 4ven vara en
bra vdg for personer utan arbetserfarenhet, eller med exempelvis ett
funktionshinder, att f& mdjlighet att visa sin arbetsforméga pa
arbetsmarknaden, men det kan ocksa vara ett bra sitt att prova ménga olika
yrken for att ta reda pa vad man trivs att arbeta med. En annan fordel — dven
om det samtidigt minskar flexibiliteten — ar att anstdllningstryggheten under
avtalstiden — om inget annat har avtalats — dr storre &n vid en
tillsvidareanstéllning d4 en uppsédgning inte kan goras. For arbetsgivare gor
tidsbegransade anstillningar att de ldttare och béttre kan anpassa
arbetsstyrkan efter verksamheten.'®

Nuvarande lydelse i 5 § LAS rorande tidsbegrinsad anstéllning tillkom
genom indringarna som gjordes under &r 2006/07."” Genom den 4ndring
som gjordes 2006 (SFS 2006:440) infordes overgangsbestimmelser vilket
innebdr att 5 § LAS i den dldre lydelsen ska gélla for anstillningsavtal som
ingatts fore den 1 juli 2007.%° Den nuvarande 5 § LAS lyder:

5 § Avtal om tidsbegrinsad anstdllning far trdffas

1. for allmdn visstidsanstdllning

2. forvikariat

3. for sdasongsarbete, och

4. ndr arbetstagaren har fyllt 67 dr.
Om en arbetstagare under en femdrsperiod har varit
anstilld  hos arbets- givaren antingen i allmdn
visstidsanstdllning i sammanlagt mer dn tva dr, eller som
vikarie i sammanlagt mer dn tvd dr, overgdr anstdillningen
till en tillsvidareanstiillning *'

For ett avtal om allmén visstidsanstéllning krévs fran arbetsgivarens sida
inga specifika skdl medan det ddremot for ett avtal om vikariat krdvs en
objektiv grund. Det som karakteriserar ett vikariat dr att anstéllningen &r
knuten till en ordinarie anstéllds tjidnst. Vikariatet bestar till dess att
ordinarie innehavare av tjidnsten aterkommer eller att tjansten blir tillsatt av
en ny ordinarie innehavare.”> Huvudregeln #r att det ska finnas en specifik
frdnvarande person som vikariatet dr knutet till. En viss dverlappning bade
innan franvaron intriffar och efter att frdnvaron har upphort dr acceptabelt.
Det anses tillitet med en viss omfOrdelning av arbetsuppgifter pé
arbetsplatsen, vilket innebér att en vikarie inte nédvéandigtvis maste utfora
exakt de arbetsuppgifter som den ordinarie innehavaren skulle ha utfort.
Arbetsuppgifterna bor dock ligga inom den ordinarie innehavarens

V7 Eget resonemang.

®S0U 1993:32, 5. 299-302.

' Se SFS 2006:440; se SFS 2007:390; se SFS 2007:391.

2 SFS 2006:440.

*I LAS SFS 1982:82, 5 §.

*? Kallstrom & Malmberg 2013, s. 117-118; Prop. 2006/07:111, s. 28-32; Oman 2013, s.
34-35; jfr Hartzell & Iseskog 2008, s. 68ff; jfr AD 1984:66.
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arbetsskyldighet for att anses som ett tillatet vikariat.”> Det finns inget
hinder for att en arbetsgivare fyller ett permanent behov av arbetskraft med
vikarier. Omvandlingsregeln sdtter dock en tidsgrans for hur linge en och
samma person kan vara anstélld som vikarie. Arbetsgivaren hindras ddremot
inte att fortsdtta anstélla nya vikarier i en odndlighet sa lange tviarsgransen
inte overskrids for en specifik vikarie.**

Aven sisongsanstillning kriver, for att vara tilliten, en form av objektiv
grund genom att arbetet bara ska kunna utforas under en viss del av aret pa
grund av naturens vixlingar eller andra jamforbara orsaker.””> En
sasongsanstéllning kan aldrig vara hela aret. Déarfor maste det skiljas mellan
egentliga sdsongsanstillningar och anstillningar som &r sidsongsbetonade
men dven loper mellan sdsongerna. En sidsongsbetonad anstillning kan vara
en tillsvidareanstillning som eventuellt har en permitteringsperiod ndgon
géng under aret. En egentlig sdsongsanstéllning upphdr nér sdsongen ér slut.
Vanligtvis stricker sig en sdsongsanstillning dver ndgra ménader men upp
till nio ménader har under vissa omstindigheter ansetts tillitet.
Tidsbegreppet sdsong kan givetvis variera beroende pa viader och vilken typ
av verksamhet det dr frdga om. Men tidsbegridnsningen kan &ven vara
relativ, exempelvis genom att anstillningen fortloper sa ldnge det finns
arbetsuppgifter att utfora.*®

Avtal om tidsbegrinsad anstéllning far dven traffas for arbetstagare som har
fyllt 67 &r. For att underldtta for arbetstagare Over 67 ar att kvarstd pa
arbetsmarknaden, om viljan finns, krévs inget annat 4n ett 8lderskrav for att
tidsbegransning i detta fall ska anses tilliten.”” Bestimmelsen giller vid
nyanstéllningar likavdl som for redan anstillda som uppnar 67 ars élder. Om
en tillsvidareanstillning foreligger vid pensionsavgingen kan parterna
komma Overens om att omvandla anstdllningen till en tidsbegrdnsad
anstéllning. Det finns ingen tidsbegriansning for hur ldnge en tidsbegransad

anstillning for arbetstagare som har fyllt 67 ar far fortga.”®

En tidsbegrénsad anstillning krdver egentligen inte att den dr begrénsad just
i tid genom att ett specifikt slutdatum har faststdllts. Begransningen kan
likavil goras relaterat mot andra faktorer dn direkt tidsméssiga; s& som att
de bestdmda arbetsuppgifterna ar slutforda, sdsongen har kommit till sitt slut
eller att den ordinarie arbetstagaren dterkommer i arbete. Utmédrkande for
tidsbegrdansade anstéllningar dr att anstillningen upphér vid den tidpunkt
eller vid den hdndelse som parterna har avtalat om. Normalt sett innebér
detta att anstéllningsavtalet upphdr vid den avtalade tidpunkten utan att
ndgon uppsédgning av avtalet behdver goras. Denna laga bundenhet har gjort
att lagstiftaren pd olika sitt velat begridnsa anvdndandet av tidsbegrdnsade

2 Prop. 1996/97:16, s. 38; Adlercreutz & Mulder 2013, s. 199; Oman 2013, s.35.

24 AD 1984:66; Glava 2011, s. 286-296; Adlercreutz & Mulder 2013, s. 199-200.
DS 2012:25, s. 24; Prop. 1981/82:71, s. 40; Glava 2011, s. 296-298.

** AD 1986:12; Glava 2011, s. 296-298; Bylund m.fl. 2011, s. 87; Oman 2013, s. 35;
Kallstrom & Malmberg 2013, s. 119; jfr AD 1981:152.

T Kallstrom & Malmberg 2013, s. 119; Glava 2011, s. 298.

28 Prop. 1981/82:71, s. 123; Bylund m.fl. 2011, s. 88; Glava 2011, s. 298.
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anstéllningar. Om inga begransningar funnits finns en risk for att
anstéllningsskyddet som dr knutet till tillsvidareanstéllningar skulle
forsvagas.”’

Aven om en tidsbegrinsad anstillning langsiktigt sett har en ligre
bundenhet sd méste dock beaktas att den varaktighet for anstidllningen som
har avtalats generellt ska foljas. Inneborden av detta &r att en tidsbegrdansad
anstéllning, om inget annat avtalats, generellt inte kan avslutas innan
anstéllningsavtalet 16per ut. P4 sa sitt skulle en tidsbegridnsad anstillning
kunna sigas ha en hogre anstillningstrygghet under sjilva avtalstiden.’® Det
gér dock att avsluta en tidsbegridnsad anstdllning under avtalets giltighet,
men da krdvs att motparten grovt dsidosatt sina dligganden eller att avtalet
exempelvis har blivit oskiligt betungande.’’ Det krévs att arbetstagaren har
brutit sd pass grovt mot avtalet att grund for avsked foreligger for att en
tidsbegrdnsad anstéllning ska kunna avslutas i fortid. I annat fall kan en
tidsbegrdnsad anstdllning endast avslutas 1 fortid genom att tillimpa
avtalsrittsliga principer om ett anstillningsavtal blivit oskéligt betungande
p.g.a. exempelvis dndrade forhallanden.”

2.3 Allman visstidsanstallning

I forarbetena till de senaste &dndringarna kring regleringen av tidsbegrdnsad
anstillning, som trddde i1 kraft 2007/08, konstateras att majoriteten av de
svenska arbetstagarna har en tillsvidareanstéllning. Detta dr ndgot som ska
fortsdtta vara huvudregeln men det betonas dven att den tidsbegrdnsade
anstéllningen innehar en viktig stdllning for att arbetsgivare ska kunna
parera eventuella arbetstoppar och sjukfrdnvaro. Dessutom kan
tidsbegrdansade anstdllningar underldtta for unga eller andra ménniskor med
lag arbetslivserfarenhet att komma in pé arbetsmarknaden.™

Det finns inget krav pa objektiva skdl for att ingd avtal om allmén
visstidsanstéllning. Nigra skél behover 6ver huvud taget inte uppges for att
ingd anstéllningsavtal om allmin visstidsanstillning. Inte heller finns nagra
hinder for en arbetsgivare att fylla ett permanent arbetskraftsbehov med
allmédnna visstidsanstéllningar. En grdns for allmédn visstidsanstillning &r
omvandlingsregeln (5 § 2 st. LAS) som automatiskt omvandlar en allmén
visstidsanstéllning som pagatt langre &n tvd &r under en femdarsperiod till en
tillsvidareanstillning.**

Vad inryms d& egentligen i en allmdn visstidsanstdllning? I forarbetena
forklaras inte ndrmre vad som egentligen inryms i begreppet. Det enda som

** Henning 1984, s. 190-205; Killstrom & Malmberg 2013, s. 114-116.

%% Henning 1984, s. 190-205; Malmberg 1997, s. 182-183; Adlercreutz & Mulder 2013, s.
201.

*I Malmberg 1997, s. 182-183.

32 Malmberg 1997, s. 182-183; SOU 1993:32, s. 425-426; Adlercreutz & Mulder 2013, s.
201.

3 Prop. 2006/07:111, s. 22.

** Prop. 2006/07:111, s. 28.
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sdgs dr att bendmningen ska dndras fran fri visstidsanstdllning till allmdn
visstidsanstdllning och att den nya bendmningen “bittre anger
anstéllningsformens karaktdr och dess relation till de sérskilda
visstidsanstéllningsformerna  vikariat,  sdsongsanstillning och  nir
arbetstagaren har fyllt 67 ar”.>> En allmén uppfattning i doktrin ir att syftet
med bendmningen al//mdn borde vara just att det inte krdvs nagra skal for att
anstilla en arbetstagare i allmin visstidsanstillning.’® Enligt min mening
bor egentligen all form av anstéllning kunna inrymmas 1 begreppet eftersom
det inte finns nagra krav pa att ange skél; och skyddet for arbetstagaren

ligger istéllet i tidsbegransningen om maximalt tva &r.

Vad som inryms i begreppet allmdn visstidsanstdllning tydliggdrs som sagt
inte i forarbetena. Foregangaren till det nu lydande begreppet allmdn
visstidsanstdllning &r fri visstidsanstdllning (SFS 2006:440). 1 forarbetena
till 2006 ars lag uttalas att de flesta former av tidsbegriansade anstillningar
bor rymmas inom den fria visstidsanstéllningen. Detta skulle dven inkludera
anstéllning vid tillfillig arbetsanhopning, med beaktande av dévarande
tidsbegransningar.’” De nya regler for tidsbegrinsad anstillning som
infordes 2006 syftade till att fortydliga och forenkla lagstiftningen. Den
tidigare regleringen uppfattades som for kringlig och for omfattande med
detaljer som kunde vara svédra att forstd och praktisera for alla parter.
Malsidttningen med @ndringarna var att fler tidsbegransat anstdllda skulle
utvecklas till att bli tillsvidareanstdllda genom att motverka att arbetstagare
ar tidsbegrinsat anstédllda hos en och samma arbetsgivare under en lang tid.
Vidare var dven mélet med 4dndringen att d&stadkomma en tydligare reglering
genom att begriinsa antalet former av tidsbegrénsade anstillningar.®

Fore den 1 juli 2007 motsvarades den allmdnna visstidsanstdllningen av
bendmningen d&verenskommen visstidsanstdllning. Denna bestimmelse
fanns 1 den numera borttagna 5 a § 1 LAS. For overenskommen
visstidsanstéllning krévdes inte heller att nagra sirskilda skil uppgavs for att
anstilla for viss tid. P4 samma sitt som i senare bestimmelser lag skyddet
for arbetstagare 1 dverenskommen visstidsanstéllning i en tidsbegriansning; i
detta fall fick en arbetstagare inte vara anstdlld lingre &n 12 minader under
en tredrsperiod.’’

%> Prop. 2006/07:111, s. 25.

%% Lunning & Toijer 2010, s. 265-266; jfr Killstrom & Malmberg 2013, s. 117; jfr
Adlercreutz & Mulder 2013, s. 198-199; jfr Oman 2013, s. 34-35; jfr Bylund m.fl. 2011, s.
83.

*7 Prop. 2005/06:185, s. 45.

*¥ Prop. 2005/06:185, s. 39; jfr Glava 2011, s. 278.

% Prop. 1996/97:16, s. 28-33; Oman 2012, s. 78; Lunning & Toijer 2010, s. 245; Glavé
2011, s. 277.
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3 Timanstallning

Fo6ljande kapitel inleds med att definiera begreppet timanstéllning och
redogora for tvd olika former av timanstdllning. Efter att timanstéllningen
som begrepp &r klarlagd Overgdr jag till att utreda timanstdllningens
tillatlighet. Utredningen angdende timanstédllningens tillatlighet ar uppdelad
pa separata delavsnitt for anstéllningsskyddslagen, kollektivavtal, praxis och
EU-ritt.

3.1 Former av timanstallning

Som anstéllningsform kan en timanstillning vara antingen en
tillsvidareanstéllning (tillsvidaretimanstéllning) eller en tidsbegrdnsad
anstillning (tidsbegrinsad timanstillning). Begreppen
tillsvidaretimanstdllning och tidsbegrdinsad timanstdillning ér inga begrepp
som vad jag kan erfara dr allmidnt vedertagna inom arbetsritten. Jag har
dock valt att definiera de tva olika anstéllningsformerna av timanstéillning
pa detta sétt for att underldtta min framstdllning. Enligt min definition
menar jag dven att behovsanstdllning &r att likstdlla med timanstdllning.
Behovsanstéllning kan ddrmed pa samma sdtt vara bade en
tillsvidareanstéllning som en tidsbegriansad anstéllning; enligt min mening
ar behovsanstéllning och timanstéllning egentligen bara tvd olika ord for
exakt samma sak. Intermittent anstillning ar ett vanligt forekommande
begrepp 1 samband med timanstillning. Definitionen av intermittent
anstéllning &r att arbetstagaren endast arbetar vissa dagar eller veckor och da
endast pa arbetsgivarens kallelse. Utmérkande ar att det vid intermittent
anstillning r6r sig om ett nytt anstéllningsforhallande vid varje
arbetstillfdlle; dessutom ska arbetstagaren ha ritt att tacka nej till arbete.
Intermittent anstéllning &r enligt min definition detsamma som
tidsbegrdnsad timanstéllning. Vidare anser jag inte att intermittent
anstillning kan forekomma vid en tillsvidareanstillning da sjdlva
innebdrden av intermittent dr att anstéllningen avbryts. Om en intermittent
anstéllning innebér att varje arbetspass &r ett nytt anstéllningstillfdlle bor
detta inte ga att kombinera med att vara tillsvidareanstdlld. Intermittent- och
tillsvidareanstilld 4r enligt min uppfattning tva raka motsatser. *°

Utover mina ovanstdende definitioner av tillsvidaretimanstéllning och
tidsbegrdnsad timanstéllning kan jag &dven tidnka mig en slags
mellankategori; exempelvis en sdsongsanstillning med obestdmt
arbetstidsmatt. D4 mitt syfte &r att utreda timanstdllningens praktiska
konsekvenser och dessa inte blir annorlunda med denna mellankategori, s

* Jfr Adlercreutz & Mulder 2013, s. 203; jfr Bylund m.fl. 2011, s. 207; jfr Kallstrom &
Malmberg 2013, s. 117-118; jfr AD 2008:81; jfr Kammarritten i Goteborg mal nr 4906-13
2014-10-08; jfr Danhard i vanbok till Eklund 2010, s. 128 som till synes verkar vara av min
uppfattning, gillande intermittent anstéllning, men uttrycker att en tillsvidareanstéllning
kan ha arbetet forlagt pa ett intermittent sdtt; se daremot exempel i den mer praktiska
litteraturen Hartzell & Iseskog 2008, s. 65.

18



kommer jag i min utredning endast behandla mina huvudkategorier;
tillsvidaretimanstillning och tidsbegrénsad timanstéllning.

Som tillsvidareanstéllning omfattas en timanstéllning av samma regler som
en vanlig tillsvidareanstillning, men med den skillnaden att arbetstidsmattet
ar obestdmt. Arbetsskyldigheten vid en tillsvidaretimanstéllning ar oftast
begrinsad till vissa perioder eller vissa tider. Motsatsvis har arbetsgivaren
ingen skyldighet att erbjuda nagot arbete annat &n nir behov foreligger.*'

En tidsbegrinsad timanstillning har en annan funktion &n en
tillsvidaretimanstillning. Denna form av timanstillning innebdr att det
handlar om upprepade tidsbegrinsade anstéllningar. Varje nytt arbetspass
for en tidsbegrénsat timanstélld rdknas som en ny anstédllning. Perioder
mellan arbetspassen réknas inte in i den totala anstéllningstiden. Trots att en
tidsbegrdnsat timanstélld inte rdknas som anstélld mellan arbetspassen sa
anses de  heller inte som arbetssokande; vilket innebar att
diskrimineringslagstiftningen inte ér tillimplig i denna situation.** For att
definiera huruvida en tidsbegriansad timanstillning foreligger eller inte finns
vissa specifika forutsdttningar som &r avgorande. Den fOrsta forutséttningen
ar att arbetstagaren endast ska arbeta vissa dagar eller perioder och da endast
pa uppmaning av arbetsgivaren. Vidare krivs att arbetstagaren faktiskt har
rétt att tacka nej till arbete. Arbetsgivaren ska 4 sin sida inte heller ha nadgon
skyldighet att erbjuda arbete. Det som utmirker en tidsbegrinsad
timanstdllning ar att det vid varje arbetstillfille rér sig om ett nytt
anstillningsforhallande.”

Huvudregeln dr (4 § LAS) att ett anstillningsavtal géller tillsvidare men att
undantag far goras genom anstdllningsavtal om tidsbegridnsad anstdllning i
enlighet med 5 och 6 §§ LAS. Bestimmelsen om att anstillningsavtal géller
tillsvidare dr en presumtionsregel, dvs. om inget annat har avtalats ska en
anstéllning gilla tillsvidare. Enligt fast praxis hos arbetsdomstolen &r det
upp till den som pastar att ett anstillningsavtal inte dr en
tillsvidareanstillning att bevisa detta.** Om arbetsgivaren pastir att ett
anstéllningsavtal dr tidsbegrdnsat har arbetsgivaren bevisbordan for detta
pastdende. Ar det arbetstagaren som pastdr att en anstillning &r
tidsbegransad sd kommer bevisbordan att hamna hos denne. Det sistnimnda
scenariot dr mojligtvis ovanligare, men situationer kan uppkomma da det ter
sig forménligare for en arbetstagare att hdvda tidsbegridnsad anstéllning —
exempelvis 1 en uppsdgningssituation dir saklig grund foreligger — om det
skulle vara oklarheter kring anstillningsformen.*

* Bylund m.fl. 2011, s. 207; Kallstrom & Malmberg 2013, s. 117-118; Danhard i vinbok
till Eklund 2010, s. 128-130.

*2 Danhard i vianbok till Eklund 2010, s. 128; Adlercreutz & Mulder 2013, s. 203; Bylund
m.fl. 2011, s. 207; Kéllstrom & Malmberg 2013, s. 117-118.

 AD 2008:81; jfr AD 1975:51; jfr AD 1975:84; jfr AD 2012:44; jfr Adlercreutz & Mulder
2013, s. 203; jfr prop. 1973:129, s. 153.

* Glava 2011, s. 268-275; Adlercreutz & Mulder 2013, s. 197; Malmberg 1997, s. 185;
prop. 1981/82:71,s. 117; SOU 1993:32, 5. 265; AD 1990:92; AD 1994;147; AD 2005:117;
jfr prop. 1973:129 s. 145.

* Henning 1984, s. 230-231; Glava 2011, s. 268-275.
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3.2 Timanstallningens tillatlighet

3.2.1 Anstallningsskyddslagen

Timanstéillning 4r ndgot som enligt min redogdrelse nedan diskuteras
mycket sparsamt i doktrin, ménga ganger ar det dessutom nagot som inte tas
upp 6ver huvud taget.*®

I den wursprungliga anstillningsskyddslagen frdn 1974  tilldts
anstéllningsavtal for viss tid eller visst arbete om det foranleds av
arbetsuppgifternas sérskilda beskaffenhet. Det var inte tillitet med
tidsbegrdnsad anstdllning for en tillfillig anhopning av arbete 1
arbetsgivarens vanliga verksamhet, for att detta skulle vara tillatet kravdes
godkinnande i kollektivavtal pa forbundsniva.*” Detta bor innebira att det
ursprungligen i LAS inte var tillitet att ingd intermittenta anstillningsavtal
av den typ som fir anses vara vanlig idag. En vanlig tidsbegrinsad
anstéllning idag ar ju ofta for en tillfdllig anhopning av arbete i den vanliga
verksamheten och dessutom séllan att det foranleds av arbetsuppgiftens
sirskilda beskaffenhet.*®

I forarbetena till 1982 ars LAS diskuteras kring den tidigare regleringen och
att denna inte beddomdes vara tillfredstdllande. Det ansdgs bland annat
foreligga ett problem med att manga och framforallt mindre foretag inte
omfattas av kollektivavtal vilket innebér att det skulle vara svart att anstdlla
for en tillfallig arbetsanhopning. Utredningen betonade att det i manga fall
behdvs en mojlighet att anstélla i just dessa fall och att detta anses vara ett
utbrett behov péd hela arbetsmarknaden. Att som tidigare hdnvisa till att
kollektivavtal ska reglera tidsbegrinsade anstéllningar vid tillfalliga
arbetsanhopningar ansdgs otillfredsstillande. Med anledning av detta
foreslogs att en anstéllning for tillfdllig arbetsanhopning skulle vara tillatet
enligt LAS. Dédremot ldmnades at kollektivavtalen att eventuellt precisera,
begridnsa eller utvidga LAS regler. Tva viktiga synpunkter infor
lagstiftningsarbetet redovisades; dir den ena var att LAS regleringar inte bor
Oppna upp for storre anvidndande av tidsbegridnsade anstéllningar &n
nddvindigt och att garantier mot missbruk av anstdllningsformen maéste
skapas. Det andra var att reglerna bor vara enkla och praktiska och dérfor
inte innehalla detaljerade villkor eller andra begriansningar. Syftet med en
tillatelse av anstéllning vid tillfdllig arbetsanhopning var att ge arbetsgivaren
en majlighet att ta in extrapersonal vid kortsiktiga behov av detta, men &ven
om ett kortsiktigt behov uppkommer periodiskt.”” Det fortydligades att med
en tillfdllig arbetsanhopning menades att behov av extra arbetsinsats hade
uppstatt i arbetsgivarens normala verksamhet. Exempelvis om en storre
order i ett foretag orsakade ett tillfdlligt behov av extra arbetsinsats, vid
julrush inom handeln eller under budgetarbetet i en kommun. En

* Jfr Bylund m.fl. 2011; jfr Glava 2011; jfr Oman 2013.
" Prop. 1973:129, s. 144-147.

4 Eget resonemang.

* Prop. 1981/82:71, s. 41-50.
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arbetstagare kunde ocksd anstéllas flera gdnger under samma ér sa ldnge
arbetsanhopningen kunde anses vara tillfillig.”’

I forarbetena till en ny arbetstidslag bendmns termen behovsanstéllning och
att anstéllningar med denna karaktér, dar arbetstagaren enbart ska tjanstgora
vid behov, dven innebér att arbetstagaren har rétt att avbdja arbete. Det
konstateras att huruvida behovsanstéillning ska anses tilldtet har nira
samband med LAS regler om anstillningsform.”!

Killstrom & Malmberg uttrycker tydligt att timanstdllning &r en tillaten
form av allmén visstidsanstdllning, men att det kan uppkomma oklarheter
huruvida timanstédllningen faktiskt 4r en tillsvidareanstdllning med obestdmt
arbetsmatt eller en tidsbegriansad anstédllning dir varje arbetstillfdlle &r en ny
anstillningsperiod.”® Ett osikrare stillningstagande till om timanstillning
kan anses vara en tillaiten form av allmén visstidsanstidllning gors av
Adlercreutz & Mulder som uttrycker att det &r vanligt forekommande med
intermittent anstdllning men att det 1 sig inte &dr tilldten
tidsbegransningsgrund. Déremot uttrycker de att intermittent anstillning
torde kunna omfattas av reglerna om allmdn visstidsanstdllning. 1 vilket fall
konstateras att en intermittent anstillning kan vara tilldten genom annan lag
eller genom kollektivavtal.”

Lunning & Toijer tydliggér att anstdllningsskyddslagen inte beror
anstéllningens omfattning eller innehall, men att det inte finns niagra hinder
att triffa anstdllningsavtal om tillsvidareanstdllning med obestdmt
arbetsmadtt, s.k. timanstéillning. Vidare tas ingen stéllning till huruvida en
timanstédllning som en form av allmén visstidsanstédllning skulle vara tillatet
enligt LAS.>

I den mer praktiska litteraturen verkar forvirringen vara total kring
timanstillning. Hartzell & Iseskog menar att det finns en ovanlig typ av
tillsvidareanstédllning som gir under bendmningen behovsanstillning.
Definitionen av denna anstdllning &r som vi tidigare sett att arbetstagaren
endast ska utfora arbete om arbetsgivaren har behov av detta och att
arbetstagaren alltid har rétt att tacka nej till arbete. Vidare menar forfattarna
att arbetet utfors intermittent vilket innebér att 16n endast betalas ut for
utfort arbete, exempelvis som timlon. Arbetstagaren har dédrmed ingen
inkomsttrygghet. Daremot menar Hartzell & Iseskog att anstillningen pagér
vid en intermittent anstdllning &ven om inget arbete utfors. Resonemanget
som fors utgar ifrén tillsvidareanstillning, tidsbegransad anstéllning berdrs
inte utifrin intermittent anstillning.”> Englund, en annan praktiker, menar

>0 Prop. 1981/82:71, s. 122.

> Prop. 1981/82:154, s. 69.

>? Killstrom & Malmberg 2013, s. 117-118.
>3 Adlercreutz & Mulder 2013, s. 203.

>* Lunning & Toijer 2010, s. 162-163.

> Hartzell & Iseskog 2008, s. 65.
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vidare att formen timanstillning inte finns enligt LAS och for att
timanstillning ska vara tillitet krivs godkidnnande i kollektivavtal.>

3.2.2 Kollektivavtal

Pé4 den svenska arbetsmarknaden &r kollektivavtal det i sdrklass viktigaste
instrumentet for reglering av anstéillningsvillkor. Lagstiftning finns inte till
alla de situationer som kan tinkas uppsta i relationen mellan en arbetsgivare
och en arbetstagare, i dessa fall kan kollektivavtalet fylla sddana luckor. Den
semidisposivitet som en stor del av arbetsrittslig lagstiftning bestar av gor
dven den att kollektivavtalet far ett stort virde.”’ Det 4r dessutom en vildigt
stor (90 %) andel arbetstagare som har sina anstéllningsvillkor reglerade via
kollektivavtal.™

Reglerna i 5 § LAS angfende tidsbegrdnsad anstéllning dr semidispositiva
(2 § 3 st. LAS), vilket innebdr att avvikelser fir goras genom ett
kollektivavtal. Syftet med att tillata avvikelser genom kollektivavtal ar att ge
arbetsmarknadsparterna frihet att géra nddvdndiga anpassningar av
bestimmelser till sina specifika forhallanden. Avvikelser fran 5 § fir goras
genom kollektivavtal dnda ner pd lokal nivd. En fOrutséttning for detta &r
dock att de lokala parterna dr bundna av ett kollektivavtal som har tréffats
eller godkinds av en central arbetstagarorganisation. Forutom att de
avtalsslutande parternas medlemmar blir bundna av de avvikelser fran 5 §
som tréffas i ett kollektivavtal kan &ven arbetstagare som inte &r medlemmar
bli bundna. I enlighet med 2 § 6 st. LAS fér en arbetsgivare som dr bunden
av ett kollektivavtal enligt 2 § 3 st. tillimpa detta dven pa arbetstagare som
inte dr medlemmar 1 den avtalsslutande organisationen. For att
kollektivavtalet ska kunna tillimpas pa utanforstdende arbetstagare krivs att
de sysselsitts i sidant arbete som kollektivavtalet reglerar.”

I de kollektivavtal som finns pd arbetsmarknaden kan noteras bade
utvidgningar som inskrinkningar av LAS bestimmelser.”’ Vissa
kollektivavtal tillater uttryckligen tidsbegrdansad timanstéillning; s ar
exempelvis fallet inom vissa av hotell- och restaurangbranschens
kollektivavtal.®’ Som ett exempel kan nimnas det nu gillande
kollektivavtalet mellan Visita och Hotell- och restaurangfacket (HRF). I
detta kollektivavtal har parterna delat upp tidsbegridnsad anstillning i tva
fall, arbetstid som ska schemalédggas respektive arbetstid som inte gar att
schemalédgga (avtalets 4 § mom. 1.1-1.2). Arbetstid som ska schemalidggas
enligt avtalet 4r samma tidsbegrédnsningsgrunder som i 5 § LAS. 14 § punkt
1.2 regleras arbetstid som inte gar att schemaldgga, dvs. anstillning for

*% Englund 2009, s. 108.

T Killstrom & Malmberg 2013, s. 69; Glava 2011, s. 193.

> Medlingsinstitutets &rsrapport, Avtalsrorelsen och 16nebildningen 2013, s. 32; Glava
2011, s. 69.

> Bylund m.fl. 2011, s. 36-38; Lunning & Toijer 2010, s. 121-123; Glavé 2011, s. 279; jfr
Kallstrom & Malmberg 2013, s. 1671f; jfr Henning 1984, s. 352ff.

% Glava 2011, 5. 279.

*! Danhard i vinbok till Eklund 2010, s. 128.
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enstaka dagar. Bestdimmelsen stadgar att "Avtal om anstéllning for enstaka
dagar far triffas om det foranleds av arbetets oregelbundna beskaffenhet.
[...] Anstéllningsformen far endast tillimpas nér arbetsgivaren har tillfalligt
behov av arbetskraft.” Vidare uttrycker avtalet att anstdllningsformen
innebdr att arbetsgivaren bara behdver erbjuda arbete vid behov och att
arbetstagaren har ritt att tacka nej till arbete.’” Denna typ av anstillning for
enstaka dagar och med de definitioner som gors i avtalet dr enligt min
beddmning typiskt att betrakta som tidsbegrinsad timanstillning. Visitas
och HRF:s kollektivavtal tilldter, med vissa begriansningar, med andra ord
uttryckligen tidsbegridnsade timanstillningar. Tillsvidaretimanstéllning ar
ndgot som varken ndmns eller regleras i Visitas och HRF:s kollektivavtal.

Ett annat exempel pa reglering géllande tidsbegrdnsad anstdllning &r
kollektivavtalet mellan Svensk Handel och Handelsanstilldas forbund. I
kollektivavtalets 4 § mom. 3 stadgas att ’Anstéllning for viss tid far ske bl.a.
vid behov av vikarie och vid tillfdllig 6kning av arbetskraftsbehovet”.
Utover detta regleras inte ytterligare former av tidsbegrdnsad anstillning 1
avtalet. Bestimmelsen dr ndgot vag da den uttrycker att anstdllning for viss
tid far ske bland annat vid de ndmnda fallen. Vidare framgar inte nér ett
tillfdlligt arbetskraftsbehov kan anses uppstd eller hur linge det far fortga
for att riknas som tillfalligt.

I det kommunala kollektivavtalet (SKL:s Allmidnna bestimmelser) AB
stadgas att “Arbetstagare anstills enligt grunderna f{or lagen om
anstéllningsskydd”. Nagra fortydliganden och definitioner gors dven for
vikariat men utdver det berdrs inte allmin visstidsanstillning eller
timanstédllning. Till avtalet AB finns dven en bilaga D som beror anstéllning
1 personalpool. Med detta avses en anstéllning som sérskilt tillkommit for att
tillgodose ett forutsatt behov av vikarier och extra personal. Bilagan reglerar
allméinna villkor som arbetstid, ledighet och ersdttning men det finns ingen
reglering av anstillningsformer eller dylikt.**

Huruvida kollektivavtal generellt verkar tilldta timanstdllning eller inte &r
ndgot jag inte kan dra nagra slutsatser om. Min undersdkning angaende
kollektivavtal i1 detta arbete dr alltfor Oversiktligt for att kunna beddma
forekomsten av reglering av timanstéllning. Timanstéllning kan uttryckligen
bade tillitas och forbjudas genom ett kollektivavtal. Vad géller om
timanstdllning inte uttryckligen regleras, eller om exempelvis ett
kollektivavtal reglerar olika anstéllningsformer men inte ndmner
timanstédllning? Ska en reglering om anstillningsformer i ett kollektivavtal
anses uttdmmande, dvs. ska timanstéllning anses forbjudet for att det inte tas
upp 1 avtalet? Svar pd denna typ av fragor maste sokas for varje specifikt

62 Visita och Hotell- och restaurangfackets kollektivavtal 2013-06-01 — 2016-04-30.

% Avtal mellan Svensk Handel och Handelsanstilldas forbund 1 april 2013 — 31 mars 2016.
%4 Kollektivavtalet AB, Allménna bestimmelser, i lydelse fr.o.m. 2014-10-01 samt Bilaga
D i lydelse 2013-04-01.
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kollektivavtal och varje enskild bestdmmelse utifrdn tolkning av
kollektivavtalet.”

3.2.3 Praxis

Praxis som direkt berdr begreppet timanstdllning och frdgan om dess
tillatlighet, eller allmén visstidsanstéllning och vilka anstillningsformer som
kan tinkas omfattas inom begreppet allmédn visstidsanstillning ar
begrinsad.®® Timanstillning som fenomen &terkommer ddremot i manga
rittsfall frin AD i en form eller annan. Nedan kommer jag redogora for den
praxis som kan anses mest central for min fragestallning.

I AD 1975:24 behandlar domstolen behovsanstilldas arbetsskyldighet
utifran en situation dir arbetstagarna foretagit en s.k. vild strejk. I mélet
konstaterar AD att de anstéllda har haft tillsvidareanstédllningar. Dédremot har
arbetstagarna endast arbetat och fitt 16n 1 den utstrickning som
arbetsgivaren har haft behov av att f4 arbete utfort. Vidare konstaterar
domstolen att denna anstéllningsform har inneburit att arbetstagarna har haft
ritt att tacka nej till arbete utan att behdva ange nagra skdl. S& som AD
definierar  anstillningsforhdllandena  for  behovsanstillda 1 en
tillsvidareanstéllning, &r enligt min tolkning att likstélla med mitt begrepp
tillsvidaretimanstillning. 1 ett annat tidigt réttsfall baserat pa den
ursprungliga anstdllningsskyddslagen diskuterar arbetsdomstolen kring
begreppet intermittent anstdllning. Domstolen analyserar forarbeten och
konstaterar att intermittent arbete dr arbete dér det ar naturligt att
arbetstagare permitteras med jimna mellanrum. Vidare uttrycker AD édven
att intermittent arbete r arbete som aterkommer med viss regelbundenhet.®’

AD 2003:63 behandlar frdgan om en kvinna har blivit diskriminerad. I mélet
konstaterar domstolen att bolaget i frdga har ca 650 personer som dr
timanstidllda och arbetar vid behov. Nir arbetsgivaren har behov av
arbetskraft ringer de upp ndgon av de timanstéllda for att erbjuda arbete. AD
konstaterar i malet att varje sddant uppdrag &r att betrakta som en
tidsbegrdnsad anstdllning och att arbetstagarna mellan uppdragen inte &r att
betrakta som anstillda i bolaget. Domstolen fortydligar ytterligare genom att
uttrycka att varje sddan rekrytering nér ett behov av arbetskraft uppstar ar att
se som ett nytt anstéllningsforfarande. Arbetsdomstolen uttrycker inte direkt
att timanstéllning — 1 det har fallet att likstdlla med min bendmning
tidsbegrdinsad timanstdillning — &r en tillaten anstdllningsform. Domstolen
uttrycker sig dock pé ett sétt som, enligt min mening, fir timanstéillning att
framstd som ndgot sjdlvklart. En bekriftelse pd ovanstiende resonemang
kan ses i AD 2008:81 dir domstolen definierar intermittent anstillning.
Domstolen konstaterar att begreppet intermittent anstillning varken

6 Jfr Henning 1984, s. 352 ff; for tolkning av kollektivavtal se exempelvis AD 2002:28,
Glava 2011, s. 204-206 och Kaillstrom & Malmberg 2013, s. 169.

6 Efterforskningar i praxis har bl.a. gjorts med hjilp av Oman 2012,
Anstdillningsskyddspraxis och sdokningar i Karnov med sdkord som exempelvis
timanstdllning, allmdn visstidsanstdllning, behovsanstdillning, intermittent m.fl.

" AD 1976:4.
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aterfinns 1 anstéllningsskyddslagen eller i annan arbetsréttslig lagstiftning,
trots detta behandlar AD anstéllningsformen som en sjélvklarhet. I maélet
bekriftas dven att kidnnetecknade for intermittent anstdllning &r att det ror
sig om ett nytt anstdllningsforhallande vid varje arbetstillfille.
Arbetsdomstolens definitioner i AD 2008:81 av intermittent anstdllning
staimmer vél dverens med mitt begrepp tidsbegrinsad timanstéllning.

I AD 2012:44 i4r fraga om en arbetstagare har innehaft en
tillsvidareanstéllning eller en tidsbegrdnsad anstdllning. Arbetsgivaren
hidvdar 1 malet att arbetstagaren har haft flera pd varandra fo6ljande
visstidsanstéllningar i form av en s.k. behovsanstillning. Vidare menar
arbetsgivaren att innebdrden av detta har varit att ett nytt anstéllningsavtal
har traffats med arbetstagaren for varje arbetstillfdlle. Arbetstagaren hdvdar
a sin sida att det inte tréffats ndgra avtal om tidsbegrinsade anstdllningar
och att han har varit anstilld tillsvidare. Arbetsdomstolen klargor att det
inom ramen for allmdn visstidsanstdllning (5 § LAS) dr mdjligt att traffa
flera pd varandra fOljande visstidsanstillningar enligt det sdtt som
arbetsgivaren gjort géllande. Enligt min mening &ar Arbetsdomstolens
definition av behovsanstillning dven hir att likstdlla med mitt begrepp
tidsbegrdnsad timanstillning. Domstolen menar ddrmed, enligt min
tolkning, att tidsbegrinsad timanstéllning &r tillatet inom ramen for allméin
visstidsanstéllning.

3.2.4 EU-ratt

EU-rdtten reglerar tidsbegrinsade anstillningar genom det s.k.
visstidsdirektivet.”® Huruvida den svenska regleringen av tidsbegrinsade
anstéllningar uppfyller kraven 1 visstidsdirektivet &r en viktig och
omdiskuterad fradga. EU-ritten har foretrdde framfor svensk ritt varfor
regleringen om tidsbegransade anstédllningar i anstdllningsskyddslagens 5 §
kan anses otilliten om den inte uppfyller visstidsdirektivet.®”

EU-domstolen har genom sin praxis uttryckt att en egen rittsordning
skapades 1 och med Romfordraget. Detta innebédr att medlemsstaternas
rittsordningar dr en integrerad del av denna nya réttsordning och de
nationella domstolarna ar skyldiga att folja denna. Medlemsstaterna har
inom begridnsade omraden dverlimnat sina suverdna rattigheter och skapat
ett regelverk som ér tillampligt inte bara pd medlemsstaterna utan dven dess
medborgare. EU-rdttens foretrdde géller framfor alla former av nationell
ritt, inklusive grundlagar. Om en nationell bestimmelse strider mot EU-
ritten dr de nationella domstolarna skyldiga att inte tillimpa den nationella

6% Radets direktiv (1999/70/EG) av den 28 juni 1999 om ramavtalet om visstidsarbete
undertecknat av EFS, UNICE och CEEP (visstidsdirektivet).
% Bernitz & Kjellgren 2010, s. 77ff.; Craig & de Burca 2011, s. 256ff.
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bestimmelsen.”’ Principen om EU-rittens foretride har klart erkénts av bade
Hogsta domstolen och Regeringsritten.’'

Ett direktiv riktar sig till medlemsstaterna och &r bindande avseende det
resultat som ska uppnds. Det dr dock ldmnat at de nationella myndigheterna
att bestimma form och tillvigagangssitt for genomforandet.”” Direktiv
méste till skillnad frdn fOrordningar implementeras i den nationella
rittsordningen. EU-domstolen stdller hoga krav pa att direktiv ska
implementeras pé ett korrekt sétt sé att det tydligt framgér for de personer
som &r berdrda av direktivet vad som dr gillande. Om en nation redan har
lagstiftning som bedoms leva upp till kraven i ett direktiv sd anses det
foreligga normharmoni och ingen ytterligare implementering behdver da
goras.”” En medlemsstat som inte implementerar ett direktiv pa ett korrekt
satt riskerar att ha gjort sig skyldigt till ett fordragsbrott. Kommissionen ér
den institution inom EU som ska 6vervaka tillimpningen av unionsritten.”®
Om kommissionen anser att en medlemsstat inte lever upp till ett direktiv
ges medlemsstaten mdjlighet att inkomma med synpunkter. Ar
kommissionen efter detta fortfarande inte ndjd med hur medlemsstaten har
implementerat direktivet avger kommissionen ett s.k. motiverat yttrande. En
medlemsstat som inte rattar sig efter ett motiverat yttrande riskerar att fa
arendet fort till EU-domstolen.”” Om EU-domstolen beslutar att
medlemsstaten inte har uppfyllt sina forpliktelser enligt fordragen genom att
underlata att implementera ett direktiv pé ett korrekt sétt, & medlemsstaten
skyldig7a61tt folja domstolens beslut. Ett sddant beslut kan vara férenat med
ett vite.

3.2.4.1 Visstidsdirektivet

Visstidsdirektivet har som syfte att genomfora det till direktivet bilagda
ramavtalet om visstidsarbete som ingicks i mars 1999 mellan de allménna
branschovergripande organisationerna; EFS, UNICE och CEEP. I avtalets
inledning framgar att tillsvidareanstéllning dr och kommer fortsitta vara den
huvudsakliga anstéllningsformen, men att visstidsanstdllningar i vissa fall
uppfyller bade arbetstagarens och arbetsgivarens behov. Avtalet ska
faststdlla minimikrav och allminna principer for visstidsarbete, dessa krav
och principer ska gilla for alla visstidsanstéllda med undantag av inhyrd
personal frin bemanningsforetag.”’ Medlemsstaternas tillvigagangssitt for
att uppnd direktivets syfte dr respektive medlemsstats eget val, s& linge

" Bernitz & Kjellgren 2010, s 77-80; Craig & de Biirca 2011, s. 256-268; jfr mal 6/62 Van
Gend en Loos; jfr mél 6/64 Costa mot Enel; jfr mal 11/70 Internationale
Handelsgesellschaft; jfr mal 106/77 Simmenthal.

"I Bernitz & Kjellgren 2010, s. 219-220.

7> Artikel 288 FEUF; Bernitz & Kjellgren 2010, s. 32; Craig & de Biirca 2011, s. 106.
7 Bernitz & Kjellgren 2010, s. 32; Craig & de Burca 2011, s. 106.

™ Artikel 17.1 FEU; Bernitz & Kjellgren 2010, s. 32; Craig & de Burca 2011, s. 32ff.
> Artikel 258 FEUF; Bernitz & Kjellgren 2010, s. 33; Craig & de Burca 2011, s. 408ff.
7% Artikel 260 FEUF; Bernitz & Kjellgren 2010, s. 33; Craig & de Burca 2011, s. 433ff.
" Anledningen till att avtalet undantar inhyrd personal ér att parterna vid ingdendet av
ramavtalet om visstidsarbete hade som avsikt att utreda behovet av ett liknande avtal
specifikt for uthyrning av arbetskraft. Se 4 st. i inledningen till ramavtalet om
visstidsarbete.
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direktivets syfte garanteras. Avtalet klargoér dock att vid den detaljerade
tilldimpningen maste hédnsyn tas till specifika nationella, bransch- och
sasongsforhallanden. I avtalets allménna Overvdganden, punkt 7, faststills
att ett satt att forhindra missbruk av visstidsanstdllning ar att tillimpningen
av anstédllningsformen ska goras pd objektiva grunder. Ramavtalets syfte ér
att garantera att principen om icke-diskriminering tillimpas for
visstidsarbete och att uppritta ett ramverk for att forhindra missbruk som
uppstar vid tilldmpningen av pa varandra foljande anstillningskontrakt eller
anstillningsforhdllanden (klausul 1). I klausul 3 definieras en
visstidsanstélld som en person som har ett anstéllningskontrakt/férhallande
direkt med arbetsgivaren och vars ldngd har faststillts pd grundval av
objektiva kriterier som exempelvis fram till ett visst datum, till dess en viss
uppgift har slutforts eller med anledning av en sérskild hindelse.”

Bestdmmelserna i klausul 5 innehéller regleringar for att forhindra missbruk
av anstéllningsformen. Enligt klausul 5.1 ska medlemsstaterna inféra en av
de tre eller en kombination av de angivna dtgérderna i klausul 5.1 a-c;

a) Bestdmmelser om objektiva grunder for fornyad visstidsanstéllning.

b) Bestdmmelser om en dvre sammanlagd tidsgréns for flera pa varandra
foljande visstidsanstéllningar.

¢) Bestimmelser om hur manga ganger en visstidsanstillning far fornyas.”

Objektiva grunder dr nadgot som inte definieras i direktivet men innebdrden
av begreppet ska definieras utifrdn direktivets syften. Utifrdn direktivets
syften ska objektiva grunder forstds som precisa och konkreta
omstandigheter som &r kénnetecknande for viss verksamhet, och som dérfor
kan motivera att pd varandra foljande avtal om visstidsanstidllning anvénds 1
det sirskilda sammanhanget®® Det finns dock inget krav pa att
arbetsinsatsen ska motsvara ett tillfélligt behov hos arbetsgivaren men en
helhetsbedomning méste goras av situationen for att kunna avgéra om det
ror sig om ett missbruk eller inte.®' Det foreligger inget krav pa objektiva
grunder for ingéendet av en forsta tidsbegriansad anstéllning, kravet uppstér
just vid upprepade tidsbegrinsade anstillningar.®

3.2.4.2 Anmalan mot Sverige

Efter inférandet av dndringarna (SFS 2007:391) i 5 § LAS blev Sverige
anmilt av Tjinstemidnnens Centralorganisation (TCO) till EU-
kommissionen for att de nya reglerna inte ansdgs leva upp till
visstidsdirektivets krav. TCO menar att 5 § LAS strider mot bade direktivets
klausul 5 och 8.3 genom att allmén visstidsanstédllning, som infoérdes i och

78 Visstidsdirektivet; uppgifterna i detta stycke ar himtade frdn min promemoria Uppfyller
det svenska skyddet mot upprepade tidsbegrdnsade anstdllningar kraven om motsvarande
skydd inom EU-rdtten? Promemorian skrevs inom ramen for kursen JUCN20 Individuell
arbetsrétt; jfr Barnard 2012, s. 438ff; jfr Davies 2012, s. 189ff.

7 Visstidsdirektivet klausul 5.1.

%0 C-212/04 Adeneler, punkt 60, 69; C-586/10 Kiiciik, punkt 27; Barnard 2012, s. 442;
Davies 2012, s. 191; jfr Thiising 2013, s. 92-93.

81 C-586/10 Kiiciik, punkt 51; Barnard 2012, s. 442.

%2 Numhauser-Henning i vinbok till Adlercreutz 2007, s. 372; jfr C-144/04 Mangold; jfr
Numbhauser-Henning i vénbok till Eklund 2010, s. 456; jfr Blanpain red. 2010, s. 164.
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med dndringen, inte kraver ndgra objektiva skil till varfor anstéllningen
tidsbegrdansas. TCO menar att detta innebdr att Sverige inte lever upp till
direktivet genom att efter dndringen inte ldngre ha ndgon bestimmelse som
motsvarar  klausul 5.1.a. om objektiva grunder for fOrnyad
visstidsanstéllning, dessutom argumenterar TCO for att Sverige inte har
nigra bestimmelser motsvarande klausul 5.1.b-c. Att det finns en
tidsbegransning i 5 § 2st. LAS menar TCO inte har nidgon vidare praktisk
effekt dd det 4 mojligt att under lang tid kombinera olika typer av
visstidsanstéllningar. Sdsongsarbete, provanstillning och arbetstagare som
har fyllt 67 ar har inga tidsbegrédnsningar och genom olika kombinationer sa
menar TCO att en tidsbegridnsad anstdllning i praktiken kan fortgd i
oindlighet.”

TCO:s anmilan har foljts av skriftvixling mellan den svenska Regeringen
och kommissionen men dven mellan TCO och kommissionen for att den 22
februari 2013 resultera i ett motiverat yttrande riktat till Sverige i1 enlighet
med Art. 258 i FEUF. Innan det motiverade yttrandet har kommissionen
skickat en formell underréttelse, dir svaret fran den svenska Regeringen inte
ansdgs tillfredstdllande. Kommissionen hinvisar dessutom till tvd lagforslag
— Ds 2011:22 och Ds 2012:25 — fran den svenska regeringen som inte kom
langre 4n till just forslag, och menar ddrmed att den juridiska situationen vid
tidpunkten for det motiverande yttrandet &r ofordndrat sedan 2010 nir den
formella underrittelsen skickades. Kommissionen anser att Sverige har
underlatit att fullgora sina skyldigheter i enlighet med visstidsdirektivet vad
géller klausul 5.1 genom att bibehdlla nationell lagstiftning som
kénnetecknas av:

- bristen pa en tydlig 6vre grins for pa varandra foljande visstidsanstéllningar
nér det géller allmédnna visstidsanstillningar och vikariat, samt

- bristen pé atgédrder for att forhindra missbruk av tidsbegrinsade avtal om
sisongsarbete samt visstidsanstéllningar for arbetstagare Gver 67 ar™*

Kommissionen utvecklar sitt stdllningstagande genom att pdpeka att det
svenska systemet inte innehdller nadgon tidsgrins som tar hdnsyn till alla
perioder inom de olika mdjliga typerna av visstidsanstéllning. P& grund av
detta kan exempelvis sdsongsanstillning anvdndas pa ett sitt som gor att en
visstidsanstéllning kan pagd utan ndgon som helst dvre gréins, detta genom
att se till att allmén visstidsanstdllning och vikariat alltid hamnar under
tvidrsgransen for en femdrsperiod. Kommissionen uttrycker att den valda
atgdrden i klausul 5.1. ska vara verkningsfull i forhéllande till syftet, och om

%3 Uppgifterna i detta stycke ar himtade fran min promemoria Uppfyller det svenska
skyddet mot upprepade tidsbegrdnsade anstdillningar kraven om motsvarande skydd inom
EU-rdtten? Promemorian skrevs inom ramen fér kursen JUCN20 Individuell arbetsritt;
(TCO:s) Anmdlan mot Konungariket Sverige pd grund av att nya regler om
visstidsanstdllningar i Sverige innebdr ett bristande genomférande av Direktiv 1999/70/EG
om ramavtalet om visstidsarbete undertecknat av EF'S, UNICE och CEEP.

$ Uppgifterna i detta stycke ar himtade fran min promemoria Uppfyller det svenska
skyddet mot upprepade tidsbegrdnsade anstdillningar kraven om motsvarande skydd inom
EU-rdtten? Promemorian skrevs inom ramen for kursen JUCN20 Individuell arbetsritt;
Motiverat yttrande fran Europeiska Kommissionen riktat till Sverige, 6vertradelsenummer
2007/4835, Bilaga C(2013) 822 final.
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en medlemsstat véljer klausul 5.1.b. for att inforliva direktivet sa krédvs att
den Ovre sammanlagda tidsgrinsen noga faststills. Vidare menar
kommissionen dven att Sverige inte heller uppfyller kravet pa objektiva skél
sedan dndringen av 5 § LAS &r 2007.%

Regeringen ger i sitt svar pa kommissionens motiverade yttrande uttryck for
standpunkten att den svenska lagstiftningen uppfyller de krav som stélls i
direktivet. De menar att allmén visstidsanstédllning har en tidsgrans pa tva ér,
att vikariat har bade en tidsgrins och krav pa objektiva skil, att
sdsongsanstéllning ocksa har krav pa objektiva skdl och att reglerna for
arbetstagare som har fyllt 67 ar hénfor sig till socialpolitiska skdl. Detta
tillsammans med bestimmelser om automatisk Overgidng till
tillsvidareanstédllning och  foretrddesrdtt till &teranstéllning menar
Regeringen gor att de svenska bestdmmelserna i1 sin helhet &r tillrackligt
effektiva for att uppfylla direktivets syften. Regeringen menar, tvirtemot
vad kommissionen pastar, att de olika svenska reglerna i sjdlva verket gor
det mycket svart att i realiteten anvinda sig av tidsbegrénsade anstdllningar
over en lidngre tid. Den svenska lagstiftningen innehaller enligt regeringens
mening inte bara “likvirdiga lagliga atgérder for att forhindra missbruk” i
enlighet med klausul 5.1, utan uppfyller dessutom 5.1.a och b. Vidare menar
Regeringen att den EU-rittsliga principen om direktivkonform tolkning
innebdr att de svenska domstolarna ska tolka de svenska bestimmelserna pa
ett sitt som ger direktivets syfte full verkan. Om ett kringgdende skulle
existera, menar Regeringen att det dr osannolikt att detta skulle visa sig
héllbart vid en domstolsprovning. Allt sammantaget vidhaller Regeringen
att de svenska bestimmelserna i praktiken innebidr sa stora svarigheter att
kringgé skyddet mot missbruk av visstidsanstéllningar att bestimmelserna
méste anses tillrickligt effektiva for att uppfylla direktivets krav.®

I april 2014 skickade kommissionen ett kompletterande motiverat yttrande. |
detta yttrande har kommissionen delvis &dndrat sin instdllning.
Kommissionen godtar nu att det kan anses foreligga objektiva grunder nér
det giller sdsongsarbete och arbetstagare som har fyllt 67 &r. Vidare
hénvisar kommissionen &dven till malet C-586/10 Kiicliik och medger att
forekomsten av objektiva grunder kan anses foreligga dven vid vikariat. Det
problem som kvarstar, enligt kommissionen, dr allmin visstidsanstdllning
déar det inte krdvs nagra skél for tidsbegrinsning och inga av de oOvriga
atgdrderna heller kan anses ha inforts. Kommissionen anser inte heller att
det finns ndgra likvérdiga nationella lagliga dtgirder. Vidare argumenterar

% Uppgifterna i detta stycke ar himtade fran min promemoria Uppfyller det svenska
skyddet mot upprepade tidsbegrdnsade anstdillningar kraven om motsvarande skydd inom
EU-rdtten? Promemorian skrevs inom ramen for kursen JUCN20 Individuell arbetsratt;
Motiverat yttrande.

% Uppgifterna i detta stycke ar himtade fran min promemoria Uppfyller det svenska
skyddet mot upprepade tidsbegrdnsade anstdillningar kraven om motsvarande skydd inom
EU-rditten? Promemorian skrevs inom ramen fér kursen JUCN20 Individuell arbetsritt;
Regeringskansliets svar pd Europeiska kommissionens motiverade yttrande angdende
inforlivandet av direktiv 1999/70/EG av den 28 juni 1999 om ramavtalet om visstidsarbete
undertecknat av EFS, UNICE och CEEP (KOM:s ref. SG-Greffe(2013)D/2319,
drendenummer 2007/4835). Skrivelsen ar daterad 2013-04-22.
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kommissionen for att genom att kombinera olika visstidsanstéllningar och
ha upp till tre ménaders uppehdll mellan de olika anstillningsavtalen kan en
arbetstagare vara visstidsanstilld i det oandliga.®’

I sitt svar till kommissionen gdllande det kompletterande motiverade
yttrandet vidhdller Regeringen sin instéllning att Sverige uppfyller
direktivets krav. Regeringen skriver att utdver objektiva grunder och
tidsgrianser finns dven andra skyddsatgéirder. Foretradesrétten &r ett exempel
pa annan skyddsatgéird men &ven den svenska arbetsmarknadsmodellen —
bl.a. genom de fackliga organisationernas mojligheter att driva frdgor om
missbruk — dr en sddan skyddsatgird. Allmin visstidsanstillning har en
grans pa tvd &r och for att Overstiga gransen krdvs objektiv grund.
Sammantaget menar Regeringen att Sverige uppfyller direktivets syften.
Regeringen gor dven tva tydliggéranden dér det ena ér att berdkningen av en
femarsperiod alltid &r de senaste fem aren vid varje given tidpunkt. Det ska
inte berdknas pé sa sitt att ndr en viss femdrsperiod har avverkats sd borjar
en ny femdrsperiod 16pa. I det andra fortydligandet hinvisar Regeringen till
mal C-346/07 Vassilakis m.fl. géllande att kommissionens exempel pa att
visstidsanstéllning kan paga i oédndlighet grundar sig pa uppehdll mellan
anstéllningarna om tre ménader. I det hdnvisade malet gjorde EU-domstolen
ett uttalande om att ett tre minaders uppehall i allménhet fick anses vara
tillrdckligt ldngt for att avbryta varje géllande anstdllningsforhallande.
Regeringen ifragasitter utifran detta om kommissionens exempel kan anses
utgéra pa varandra foljande visstidsanstéllningar 1 ramavtalets mening.
Avslutningsvis stéller sig Regeringen fragande till kommissionens
problembild och menar att det i praktiken inte foreligger ett problem. For att
utreda hur det faktiskt ser ut pa arbetsmarknaden géllande upprepade
Visstidsignstéillningar ger Regeringen 1 uppdrag till SCB att undersoka
fragan.

3.2.4.3 Praxis

I mél C-313/02 Wippel hade EU-domstolen bland annat att avgdra huruvida
anstéllningsformen behovsanstillning strider mot artiklarna 2.1 och 5.1 i det
sk. likabehandlingsdirektivet®, eller mot klausul 4 i det sk
deltidsdirektivet®. Enlig klausul 4 i deltidsdirektivet far en deltidsarbetande
— vad giller anstillningsvillkoren — inte behandlas mindre forménligt dn
jdmforbara heltidsarbetande enbart pd den grunden att de arbetar deltid, om

%7 Kompletterande motiverat yttrande fran Europeiska kommissionen riktat till Sverige,
overtradelsenummer 2007/4838, bilaga C(2014)2380 final; EU & arbetsritt nr 2 2014, s. 2.
% Regeringskansliets svar pa Europeiska kommissionens kompletterande motiverade
yttrande angdende genomforande av direktiv 1999/70/EG av den 28 juni 1999 om
ramavtalet om visstidsarbete undertecknat av EFS, UNICE och CEEP (KOM:s ref. SG-
Greffe (2013) D/2319, drendenummer 2007/4835). Skrivelsen &r daterad 2014-06-19; EU
& arbetsritt nr 2 2014, s. 2.

% Radets direktiv (76/207/EEG) om genomforandet av principen om likabehandling av
kvinnor och mén i fraga om tillgéng till anstédllning, yrkesutbildning och befordran samt
arbetsvillkor.

% Radets direktiv (97/81/EG) om ramavtalet om deltidsarbete undertecknat av UNICE,
CEEP och EFS.
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det inte finns objektiva skdl for den annorlunda behandlingen.
Likabehandlingsdirektivets artikel 2.1 stadgar att i direktivets bestimmelser
ska likabehandlingsprincipen innebéra att det inte far forekomma nagon som
helst diskriminering pa grund av kon, vare sig direkt eller indirekt. Artikel
5.1 1 likabehandlingsdirektivet fortydligar att tillimpningen av
likabehandlingsprincipen i frdga om arbetsvillkor, inklusive villkor for att
ett anstdllningsforhallande ska upphora, innebér att kvinnor och mén ska
vara garanterade samma villkor utan diskriminering pd grund av kon.

I malet definieras en deltidsarbetande arbetstagare med behovsanstillning
som en arbetstagare som tjinstgdr enligt ett avtal utan bestdmt
arbetstidsmatt och dven utan en specificering av arbetstidens forlaggning.
Vidare har arbetstagaren ritt att acceptera eller avbdja erbjudet arbete fran
arbetsgivaren. Arbetstagarna avlonas endast per tjdnstgjord timme. I maélet
betecknas arbetstagaren vara anstdlld enligt ett ramanstédllningsavtal grundat
pa anstillningsformen behovsanstdllning. Denna anstéllning dr enligt min
definition att jimfora med mitt begrepp tidsbegransad timanstéllning.

For att kunna avgéra om det foreligger nagon diskriminering enligt ovan
angivna bestammelser i direktiven méste domstolen gora en jamforelse med
ovriga arbetstagare. Arbetsgivarens Ovriga arbetstagare &r antingen heltids-
eller deltidsanstillda med bade avtalat arbetstidsmatt och bestimd
forlaggning av arbetstiden. Dessa arbetstagare har heller inte ritt att vigra
utfora arbete om de inte vill eller kan utféra det. Domstolen menar att
varken de heltids- eller deltidsanstéllda med bestdmt arbetstidsmatt och
arbetstidsforldggning dr jamforbara med en deltidsarbetande behovsanstilld.
Utifrdn ovanstdende kommer domstolen till slutsatsen att klausul 4 i
deltidsdirektivet och artiklarna 2.1 och 5.1 likabehandlingsdirektivet ska
tolkas s& att de inte utgdér hinder for att tillimpa ett avtal om
behovsanstillning pé deltid; utifrdn att foretagets Ovriga anstéllningsavtal
anger arbetstidsmatt och arbetstidsforliggning.
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4 Vad har en timanstallning for
konsekvenser?

I detta avsnitt utreder jag vad en timanstillning innebdr for
anstéllningstryggheten, lojalitetsplikten och arbetsskyldigheten. Varje
delavsnitt inleds med en kort introduktion till respektive d&mnesomrade.
Efter introduktionerna foljer mina utredningar angdende hur respektive
dmnesomrade pdverkar eller pdverkas av en timanstéllning.

4.1 Anstallningstrygghet

Anstillningsskyddslagen innehéller flera olika former av skydd for
arbetstagarens anstéllning. I stora drag &dr avsikten med LAS regleringar att
skydda arbetstagaren mot godtyckliga uppsédgningar. Detta gérs genom krav
om saklig grund (7 §). Fradgan om saklig grund foreligger vid uppsédgning
p.g.a. personliga skdl kan underkastas en ingdende provning dér bade
arbetstagarens och arbetsgivarens intressen provas mot varandra. Om en
uppsigning foretas pd grund av arbetsbrist gors inte en provning péd samma
sitt som vid uppsdgning pad grund av personliga skél. Skyddet for
arbetstagaren  vid  arbetsbristuppsdgning i dd  istdllet framst
turordningsreglerna, men dven till viss del foretrddesritten till
ateranstillning.”' Nedan kommer jag diskutera de regleringar i LAS som jag
anser antingen direkt eller indirekt kan bli aktuella i frdga om en
timanstédllning. Utifrdn dessa anstdllningsskyddsregler kommer jag vidare
diskutera hur en timanstillning berors eller inte av respektive reglering.

4.1.1 Avslutande av anstallning

Ett anstéllningsavtal som géller tillsvidare kan ségas upp av arbetsgivaren
for att upphora efter en viss uppségningstid. En tidsbegriansad anstillning
upphor per automatik vid anstdllningstidens utging eller ndr arbetet ar
utfort, om inte annat har avtalats (4 § 2 st.). Det grundlidggande
anstillningsskyddet i form av saklig grund kravet vid uppsédgning géller
endast for tillsvidareanstéllningar. En tidsbegrinsad anstillning kan
generellt, som tidigare konstaterats, inte sdgas upp. Huvudregeln dr med
andra ord att for att avsluta en tillsvidareanstéllning kriavs saklig grund
medan en tidsbegransad anstdllning inte kan sdgas upp. Det finns dock tva
undantag till detta.”> Det forsta undantaget ir avsked, vilket innebir att en
arbetsgivare avbryter anstillningen med omedelbar verkan (4 § 4 st.).
Avskedande fir ske om arbetstagaren grovt har &sidosatt sina &ligganden
mot arbetsgivaren (18 §). Avskedande ska anvéndas restriktivt och far
endast anvédndas i uppenbara fall. Som det uttrycks i forarbetena ska det vara
fraga om ett sddant avsiktligt eller grovt vardslost forfarande som inte

I Kallstrom & Malmberg 2013, s. 129-131; Glava 2011, s. 456-459.
2 Lunning & Toijer 2010, s. 187-189; Glavé 2011, s. 439-441.
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rimligen ska behova télas i ndgot réttsforhdllande for att avskedande ska
anses som en rimlig atgdrd.”’ En felaktig uppsigning eller ett felaktigt
avsked kan berittiga arbetstagaren till skadestind (38 och 39 §§).”* Det
andra undantaget till huvudregeln r tillimpning av allménna avtalsréttsliga
principer. Ett anstdllningsavtal som exempelvis p.g.a. dndrade forhéllanden
har blivit oskiligt betungande kan upphdvas med utgdngspunkt ur allménna
avtalsrittsliga principer, LAS regleringar limnas dé utanfor.”

Utifrdn ovanstdende kan konstateras att en tillsvidareanstéllning kan sigas
upp om det foreligger saklig grund. En tidsbegrinsad anstéllning kan inte
sdgas upp sa lidnge det inte sédrskilt har avtalats om detta. Ett
anstéllningsforhdllande kan dven avslutas genom ett avskedande eller
genom ett upphdvande av anstéllningsavtalet baserat pé allmidnna
avtalsrittsliga  principer. ~ Avskedande  eller  upphdvande  av
anstéllningsavtalet giller pd samma sitt for bade tillsvidareanstdllningar
som for tidsbegrinsade anstillningar.”

En timanstéllning péverkas olika av de olika sétten for att avsluta en
anstéllning fran arbetsgivarens sida beroende pa vilken typ av timanstéllning
det dr frdga om. Tillsvidaretimanstéllning kan ségas upp om saklig grund
foreligger. En tillsvidaretimanstéllning kan &ven avslutas genom att avskeda
arbetstagaren eller genom att upphdva anstillningsavtalet. Da
arbetstidsmattet dr obestimt vid en tillsvidaretimanstéllning ar frdgan dock
huruvida anstdllningsskyddet i form av saklig grund och hoga krav for
avsked fir ndgon praktisk betydelse for arbetstagaren. Anstéillningen kan ju i
praktiken 16pa i en odndlighet utan att arbetsgivaren har en skyldighet att
erbjuda ndgot arbete och ddarmed inte heller nadgon 16n. En tidsbegrinsad
timanstédllning kan inte ségas upp, diremot kan en sddan anstillning avslutas
genom avsked eller upphévande av anstéllningsavtalet. For att fortydliga bor
det upprepas vad som kénnetecknar en tidsbegrinsad timanstéllning.
Kéannetecknet dr att det ror sig om upprepade tidsbegridnsade anstéllningar.
Vid varje arbetstillfalle ror det sig om ett nytt anstdllningsférhallande. En
tidsbegrdnsat timanstilld utfor bara arbete hos arbetsgivaren om behov
foreligger och dé pa arbetsgivarens uppmaning. Frdgan som maste stéllas ér
dé om anstdllningsskyddslagens regleringar till skydd for arbetstagaren vid
avslutande av anstillning har nagon inverkan pa en tidsbegrinsat
timanstilld. Att en tidsbegrénsat timanstélld arbetstagare inte kan ségas upp
maste betraktas som obetydligt for anstillningstryggheten da
anstéllningsforhdllandet per automatik avslutas vid arbetspassets slut.
Likasd  gidllande  mojligheten  for  arbetsgivaren  att  avsluta
anstéllningsforhdllandet genom ett avskedande eller upphévande av
anstéllningsavtalet. Nér en tidsbegrénsat timanstdlld gar hem efter avslutat

% Prop. 1973:129, s. 149f; Killstrom & Malmberg 2013, s. 157-158; Lunning & Toijer
2010, s. 237-239, 582-586; Bylund m.fl. 2011, s. 67-71.

% Lunning & Toijer 2010, s. 753 ff; Kallstrom & Malmberg 2013, s. 48-51; Bylund m.fl.
2011, s.297-311.

> AD 1991:81; prop. 1973:129, s. 240-241; SOU 1993:32, s. 425; Lunning & Toijer 2010,
s. 237-239; Bylund m.fl. 2011, s. 75; jfr AD 1976:52.

% Jfr Kallstrom & Malmberg 2013, s. 129-131; jfr Lunning & Toijer 2010, s. 187-189, 237-
240; jfr Bylund m.fl. 2011, s. 67-77; jfr Glava 2011, s. 439-459.
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arbetspass har arbetsgivaren &ndd ingen skyldighet att négonsin be
arbetstagaren att komma in for ytterligare arbete.”’

4.1.2 Uppsagningstid och uppsagningslion

Anstéllningsskyddslagens 11:e och 12:e §§ stadgar att en arbetstagare har
ritt till en uppsdgningstid om minst en manad och dnda upp till sex
manader. Under uppsidgningstiden har arbetstagaren ritt att behalla sin 16n
och andra anstéllningsforméner, detta giller &ven om arbetstagaren inte far
nigra arbetsuppgifter eller om dessa #ndras.”® Dessa regleringar giller
generellt bara for tillsvidareanstéllningar da en tidsbegrdnsad anstillning
inte kan sdgas upp. I de fall som det ar friga om ett upphévande av ett
anstéllningsavtal med tillimpning av allmédnna avtalsréttsliga principer kan
dock regleringarna komma att bli tillimpbara dven for tidsbegransad
anstéllning. Ett krav for att ett tidsbegridnsat anstillningsavtal ska kunna
upph%;/as ar att det avslutas forst efter att en skélig uppsdgningstid har
getts.

Uppségningstid och ritten till 16n under uppsidgningstiden &r en form av
anstéllningsskydd genom att arbetsgivare inte kan sdga upp arbetstagare fran
en dag till en annan. Frdgan &r d4 om en timanstélld kan ta del av detta
skydd eller inte. En tillsvidaretimanstélld kvalificerar sig ju fullt ut for
tillampbarheten av regleringarna for uppsigningstid och uppségningslon.
Men, da arbetstidsmattet for en tillsvidaretimanstidlld dr obestimt blir
regleringarna i praktiken snarast en chimédr. Arbetsgivare har, som tidigare
konstaterats, ingen skyldighet att erbjuda arbete. Detta innebdr att
arbetstagaren visserligen har en rétt till uppsdgningstid innan denne skiljs
fran anstéllningen. Dédremot kan arbetstagaren inte vara garanterad att
uppbéra ndgon uppsigningslon om arbetsgivaren inte erbjuder arbete under
uppsdgningstiden. Om ingen sysselsdttningsgrad 4r angiven i
anstéllningsavtalet kan heller ingen uppsdgningslon rdknas ut. Om en
tillsvidaretimanstilld utfor arbete under uppsidgningstiden ar denne givetvis
beréttigad 16n for utfort arbete. Likavil torde en tillsvidaretimanstilld vara
beréttigad till 16n for eventuella arbetstimmar som redan dr dverenskomna;
dven om inga arbetsuppgifter finns att utfora. En tillsvidareanstidlld med ett
bestimt arbetstidsmétt hade ju haft rdtt till sin 16n enligt sitt avtalade
arbetstlioc(l)smétt dven om arbetsgivaren inte hade nagot arbete att utfora (12 §
LAS).

Reglerna kring uppségningstid och rétten till uppsidgningslon dr som
konstaterats ovan inte tilldimpliga pa tidsbegrénsat anstdllda d& det inte kan

°7 Eget resonemang; se kap 3.1 Former av timanstillning; jfr Killstrom & Malmberg 2013,
s. 129-131; jfr Lunning & Toijer 2010, s. 187-189, 237-240; jfr Bylund m.fl. 2011, s. 67-
77; jfr Glava 2011, s. 439-459.

% Killstrom & Malmberg 2013, s. 126; Lunning & Toijer 2010, s. 555-566.

% AD 1991:81; prop. 1973:129, s. 240-241; SOU 1993:32, s. 425; Lunning & Toijer 2010,
s. 237-239; Bylund m.fl. 2011, s. 75; AD 1976:52.

1% Eget resonemang; jfr prop. 1973:129, s. 249-250; jfr Lunning & Toijer 2010, s. 564; jfr
AD 1975:37; jfr Henning 1984, s. 215.
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sdgas upp. Undantaget dr om arbetsgivaren upphéver anstéllningsavtalet
med hjidlp av allminna avtalsrittsliga principer. I ett sddant fall har en
tidsbegransat anstdlld ratt till skilig uppsidgningstid och 16n under denna tid.
En tidsbegrdnsat timanstilld har alltsa endast rétt till uppsdgningstid och
uppsigningslén om dennes anstillningsavtal upphivs. Aterigen maéste
konstateras att den tidsbegrdnsat timanstilldes anstdllningsforhallande
avslutas vid varje arbetspass slut. Av denna anledning blir foljden i
praktiken att reglerna kring rétten till uppségningstid och uppségningslon
blir verkningsldsa for den tidsbegrénsat timanstillde.

4.1.3 Turordningsregler

Om uppsdgning sker p.g.a. arbetsbrist ska arbetsgivaren iaktta
turordningsregler (22 §). Huvudregeln enligt turordningsreglerna ar den s.k.
sist in forst ut principen. Denna regel hindrar arbetsgivaren frén att utnyttja
en arbetsbristsituation for att géra sig av med vissa specifika arbetstagare.
En arbetsgivare med hogst tio anstéillda far undanta tvd arbetstagare fran
denna regel om de beddoms vara av sirskild betydelse for den fortsatta
verksamheten.'”® Turordningsreglerna giller endast for tillsvidareanstillda.
D& turordningsreglerna endast &r tillimpbara vid uppsédgningar p.g.a.
arbetsbrist och tidsbegrinsade anstillningar inte kan sidgas upp dven om
arbetsbrist foreligger sa ar reglerna inte tillimpbara for tidsbegrdansade
anstillningar.'” Tidsbegrinsade timanstillningar omfattas med andra ord
inte av turordningsreglerna. Tillsvidaretimanstillningar omfattas ddremot av
turordningsreglerna och arbetsgivaren maste ddrmed iaktta sist in fOrst ut
principen dven for dessa arbetstagare. Aven i denna situation kan
anstéllningsskyddet, genom turordningsreglerna, for en
tillsvidaretimanstilld framstd som svag i praktiken. Visserligen kan en
tillsvidaretimanstilld med lang anstéllningstid se fram emot att & behélla
sin anstdllning framfor kollegor med kortare anstéllningstid. Men, aterigen
ar ju arbetstidsméittet for dessa arbetstagare obestdmt vilket ger
arbetsgivaren mojlighet att kringgd turordningsreglerna — kanske inte i
teorin men vil i praktiken — genom att helt enkelt inte erbjuda arbetstagaren
ytterligare arbete. Effekterna av att en arbetsgivare agerar pa detta sétt
framstdr dock inte som helt klarlagt. Turordningsreglerna som ett
anstéllningsskydd for den enskilde arbetstagaren framstir ddrmed, enligt
min mening, som ett nagot tveksamt skydd.'**

11 Eget resonemang; se kap 3.1 Former av timanstdillning; jfr Killstrom & Malmberg

2013, s. 129-131; jfr Lunning & Toijer 2010, s. 187-189, 237-240; jfr Bylund m.fl. 2011, s.
67-77; jfr Glava 2011, s. 439-459.

19222 § LAS; Glava 2011, s. 458-459; Killstrom & Malmberg 2013, s. 146-147.

' Henning 1984, s. 190-205; Malmberg 1997, s. 182-183; Adlercreutz & Mulder 2013, s.
201.

1% Eget resonemang; jfr Henning 1984, s. 190-205; jfr Malmberg 1997, s. 182-183; jfr
Adlercreutz & Mulder 2013, s. 201.

35



4.1.4 Foretradesritt till ateranstallning

En arbetstagare som har varit anstilld hos en arbetsgivare mer &n tolv
manader under de senaste tre dren har foretrddesritt till ateranstéllning om
denne har sagts upp p.g.a. arbetsbrist. Detta giller dven for tidsbegrénsat
anstillda som inte har fatt fortsatt anstdllning p.g.a. arbetsbrist.
Foretradesritten krédver alltsa en viss kvalifikationstid och att
anstillningsforhdllandet har avslutats, eller inte forldngts, p.g.a arbetsbrist.
Om kvalifikationstiden dr uppfylld kan foretrddesrétten till ateranstillning
tillkomma béade tillsvidareanstillda som tidsbegrinsat anstillda.'” En
tillsvidaretimanstdlld kan dédrmed ha fOretradesritt till ateranstillning.
Betydelsen av denna réttighet framstar, enligt min mening, som oklar da
arbetsgivaren visserligen dr skyldig att iaktta foretrddesrétten och i vissa fall
ateranstilla den tillsvidareanstéllde; men frdgan &r om arbetsgivaren é&r
skyldig att erbjuda arbete efter att ateranstéllning har skett. Mojligtvis skulle
en ateranstillning till ett arbete som normalt innehaller arbetstid kunna
innebédra att den tillsvidaretimanstillde i ndgon omfattning bor erbjudas
arbete. Den tidsbegrinsat timanstillde berdrs knappast av foretrddesritten
till ateranstillning da anstdllningsforhallandet enbart varar till arbetspassets
slut och arbetsgivaren redan frdn borjan inte &r skyldig att erbjuda
ytterligare arbete.'

4.2 Parternas lojalitetsplikt

Kontraktsparter anses ha en allmén lojalitetsprincip som stracker sig utanfor
det avtalsreglerade omrédet. Kortfattat kan denna lojalitetsprincip
sammanfattas som att kontraktsparter dr skyldiga att inte agera pd ett sitt
som omotiverat fOrsvarar for motparten att uppfylla sin
prestationsskyldighet. Dessutom &r kontraktsparter skyldiga att begransa sin
skada. Inom arbetsritten kommer lojalitetsprincipen kanske framst till
uttryck inom frdgor om arbetsledning och lydnadsplikt. Utifran
lojalitetsprincipen bor arbetsgivaren utdva sin arbetsledningsritt pa ett satt
som inte forsvirar arbetstagarens mojlighet att uppfylla sin
prestationsskyldighet.'"’

Medan arbetsgivare och arbetstagare har att f6lja lojalitetsprincipen som en
allmdn ldra binds &dven parterna av forpliktelser som foljer av
anstéllningsavtalet, den s.k. lojalitetsplikten. En allmén uppfattning dr att det
genom anstdllningsavtalet stdlls krav om att arbetstagaren ar lojal mot
arbetsgivaren. Den grundldggande tanken dr att arbetstagaren inte far skada
arbetsgivaren. Genom anstillningen anses en arbetstagare ha en
lojalitetsplikt som egentligen gir lingre 4n vad foOrpliktelser i andra

19325 § LAS; Killstrom & Malmberg 2013, s. 153; Glava 2011, s. 458; Lunning & Toijer
2010, s. 673-674.

1% Eget resonemang; jfr Killstrom & Malmberg 2013, s. 153; jfr Glava 2011, s. 458; jfr
Lunning & Toijer 2010, s. 673-674.

7 Kallstrom & Malmberg 2013, s. 77-78; Lunning & Toijer 2010, s. 382-383; Ds 2002:56,
5. 292-292, 302; jfr AD 1991:45.
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kontraktsforhallanden generellt kan tidnkas gora. Lojalitetsplikten innebar att
forpliktelserna  gentemot  arbetsgivaren  ligger  utanfor  sjdlva
arbetsprestationen och brukar darfér bendmnas som biforpliktelser. For att
overgripande beskriva vad lojalitetsplikten innebdr kan sdgas att
arbetstagaren dr skyldig att sétta arbetsgivarens intresse framfor sitt eget
intresse, samt undvika att hamna i ligen dir konflikt mellan de olika
intressena kan uppstd. Huvudregeln dr att arbetstagarens lojalitetsplikt
upphér nér anstillningen avslutas. Undantag till denna huvudregel ar
géllande foretagshemligheter ndr det foreligger synnerliga skal (7 § 2 st.
FHL) eller om det har avtalats om att ndgon funktion av lojalitetsplikten ska
fortsitta gilla en tid efter anstillningens upphorande.'®®

Lojalitetsplikten forpliktar bade arbetstagare och arbetsgivare men kan i
praktiken te sig ndgot annorlunda for de olika parterna. Som tidigare ndmnts
kan lojalitetsplikten ha ménga olika funktioner och att fullstdndigt beskriva
inneborden av lojalitetsplikten &r inte helt enkelt. Nedan kommer jag dock
oversiktligt redogora for ndgra av de funktioner som jag anser som de mer
centrala delarna for relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare,
speciellt utifran timanstéllning. Valet av just de delar av lojalitetsplikten
som jag har gjort utgdr dven fran vad som i praktiken, enligt min mening, ér
en viktig del for timanstillda.'®

4.2.1 Arbetsgivares lojalitetplikt

Arbetsgivares skyldigheter dr generellt sett omsorgsfullt reglerat, men det
anses trots detta foreligga forpliktelser utanfor regleringarna i form av en
lojalitetsplikt for arbetsgivare. Lojalitetsplikten for arbetsgivare stricker sig
bland annat inom omraden som arbetsgivarens ansvar for trakasserier och
respekt av arbetstagares integritet och virdighet, ansvar for sjuka och éldre,
hinsyn till arbetstagares familjeansvar, vid arbetsledning och vid
uppsigningssituationer.' '’

Arbetsgivaren har en lojalitetsplikt vid uppsdgningssituationer. Detta
innebdr att arbetsgivaren har en skyldighet att Overvdga alla rimliga
mdjligheter 1 situationen som innebdr att arbetstagaren inte behover skiljas
fran tjdnsten. Arbetsgivaren dr skyldig att i viss omfattning ta hansyn till
arbetstagarens intresse av att fi kvarstd i anstdllning. Lojalitetsplikten i
uppsdgningssituationer ingdr som ett moment i1 saklig grundprévningen,
vilket innebir att om arbetsgivaren inte har beaktat arbetstagarens intresse sa
ar uppsigningen inte sakligt grundad. Rent praktiskt innebér lojalitetsplikten
att arbetsgivaren vid eventuella missforhdllanden bor informera
arbetstagaren om sitt missndje sa att denne fir en mojlighet att battra sig.
Vid arbetsgivarens Overvidganden av alternativa losningar, dvs. andra
16sningar dn  uppsigning, bor  rddgoérande samtal med

1% Kallstrom & Malmberg 2013, s. 77-78, 244-245; Adlercreutz & Mulder 2013, s. 275-
276; Lunning & Toijer 2010, s. 382-383; Ds 2002:56, s. 292-293; AD 1994:79; se 7§ 2 st.
Lag (1990:409) om skydd for foretagshemligheter.

19 Jfr Ds 2002:56, s. 350-351, 408; jfr AD 1994:79.

"0 Killstrom & Malmberg 2013, s. 265-266; Ds 2002:56, s. 413-414.
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arbetstagarorganisation och/eller arbetstagaren ske. Lojalitetsplikten gér
dock inte lingre &n vad som far anses skiligt. Granser for hur langt
lojalitetsplikten stricker sig gar bland annat vid arbetsgivarens ritt att
bestimma Over verksamheten. Arbetsgivaren har ingen skyldighet att
anpassa sin verksamhet pd ndgot mer omfattande sdtt for att uppfylla
lojalitetsplikten. En annan begrénsning &r att arbetsgivaren méste ta hinsyn
till andra arbetstagare. Lojalitetsplikten till den arbetstagare som befinner
sig 1 en uppsigningssituation kan inte gi sa langt att andra arbetstagare
maéste fristdllas eller att anstillningsvillkoren forsdmras for nagon annan. En
annan tydlig begrinsning 1 lojalitetsplikten &r om arbetstagaren inte
medverkar till att 16sa problemet. I sddant fall minskar eller upphor
arbetsgivarens lojalitetsplikt. Avslutningsvis pdverkas dven arbetsgivarens
lojalitetsplikt vid uppsdgningssituationer till stor del av vad som ligger till
grund for uppsigningen. Ar grunden kvalificerad misskotsamhet Ar
arbetsgivarens lojalitetsplikt generellt obefintligt. Vid uppsdgning p.g.a.
nedsatt arbetsforméga eller samarbetssvarigheter dr lojalitetsplikten ddremot
av storsta vikt.'"!

En annan funktion av lojalitetsplikten dr att arbetsgivaren mdste ta hinsyn
till arbetstagares integritet. Detta kan bl.a. komma till uttryck i frdgor om
drogtestning och andra kontrolldtgirder av arbetstagare. I dessa situationer
méste en avvigning goras mellan arbetsgivarens intresse av att utfora en
drogtestning eller kontroll och arbetstagarens intresse av att skydda sin
integritet. Intresset som arbetsgivaren vill tillgodose maste vara
proportionerlig 1 forhallande till intrdnget i arbetstagarens integritet.
Ytterligare en funktion av lojalitetsplikten dr arbetsgivarens ansvar for
trakasserier. Arbetsgivaren har en skyldighet dels att sjilv inte utsétta
arbetstagare fOor trakasserier, dels att motverka och utreda eventuella
trakasserier mellan arbetstagare. I arbetsgivarens lojalitetsplikt gentemot
arbetstagare kan ocksd sdgas ingd ett ansvar for sjuka och éldre.
Arbetsgivaren maste ha dverseende med vissa brister eller forsummelser 1
arbetet hos denna grupp i hogre grad dn andra grupper av anstillda.
Uppségning till f6ljd av nedsatt arbetsférméga p.g.a. sjukdom och élder ar
inte saklig grund, med undantag for om arbetstagaren inte kan utfora arbete
av nagon betydelse for arbetsgivaren. Lojalitetsplikten i detta hidnseende
stracker sig dven till att arbetsgivaren har ett ansvar att vidta rimliga
atgdrder pa arbetsplatsen for att sjukskrivna ska kunna étergd i arbete.
Omfattningen av arbetsgivarens lojalitetsplikt i dessa fall &r givetvis
beroende av omstidndigheterna i det enskilda fallet. Arbetsplatsen storlek ar
ett exempel pa en faktor som kan ha inverkan. En annan funktion av
arbetsgivarens lojalitetsplikt &r hénsyn till arbetstagarens familjeansvar.
Inneborden &r att arbetsgivaren i ndgot hdgre grad méste acceptera mindre
forseelser sdsom bristande tidspassning om detta har anknytning till
arbetstagarens familjeansvar.' >

" Killstrom & Malmberg 2013, s. 138-143; Malmberg 1997, s. 355-360; Ds 2002:56, s.
149-154; jfr Prop. 1973:129, s. 121-124.
"2 Killstrom & Malmberg 2013, s. 265-279; Ds 2002:56, s. 350-367, 413-414.
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Arbetsgivarens lojalitetsplikt gdller generellt gentemot alla av dennes
arbetstagare. Frdgan &r dock hur en timanstillning eller en timanstélld
arbetstagare paverkas av eller kan dra fordel av denna lojalitetsplikt. I teorin
bor arbetsgivarens lojalitetsplikt inte vara annorlunda mot en timanstélld dn
ndgon annan arbetstagare. I praktiken kan en timanstilld dock inte anses
kunna dra lika stor nytta av lojalitetsplikten som andra arbetstagare. Vid
exempelvis uppsédgningssituationer kan som tidigare konstaterats (se kap.
4.1) en timanstdlld inte tillgodogora sig samma skydd eller rittigheter som
andra arbetstagare. Arbetsgivarens skyldighet enligt lojalitetsplikten att
beakta arbetstagarens intresse av att kvarstd i anstéllning fir i praktiken
ingen betydelse. En tidsbegrénsat timanstélld dr ju &ndé bara anstélld under
det padgaende arbetspasset. Den som dr tillsvidaretimanstilld kan dock dra
nytta av arbetsgivarens skyldighet i teorin men som i manga andra
situationer for denna anstillningsform far det lite betydelse i praktiken.
Arbetsgivaren har ju ingen skyldighet att erbjuda arbete till en
timanstalld.'"

4.2.2 Arbetstagares lojalitetsplikt

En arbetstagare ska iaktta arbetsgivarens intressen nir denne utfor sina
arbetsuppgifter, men en arbetstagare maste dven utanfor tjdnsten undvika att
handla pé ett illojalt sdtt mot sin arbetsgivare. Av lojalitetsplikten foljer en
lang rad med biforpliktelser for arbetstagaren att iaktta i sin relation med
arbetsgivaren. Nedan kommer jag behandla ndgra av de mer centrala delarna
av lojalitetsplikten som fOljer av anstéllningsavtalet; sdsom forbud mot
konkurrerande verksamhet, tystnadsplikt och kritikrédtt. Listan Over
biforpliktelser kan goras ldng och kan dven tinkas innefatta omrdden som
exempelvis skyldighet att inte begd brott, att iaktta kravet pa vandel och
upplysningsplikt.''* Detta arbete fokuserar dock inte pi att gora en
fullstdndig redogorelse Over arbetstagares lojalitetsplikt utan mer en dversikt
for att utreda om lojalitetsplikten kan tinkas pdverkas av
timanstéllningsformen.

En arbetstagare som bedriver konkurrerande verksamhet med sin
arbetsgivare bryter allvarligt mot sin lojalitetsplikt. Forbudet att konkurrera
med sin arbetsgivare bestar under hela anstéllningen &ven under en
uppsédgningstid. En mer detaljerad innebord av konkurrensférbudet kan
goras genom kollektivavtal eller personliga avtal. Ett lojalitetsbrott genom
konkurrerande verksamhet kan leda till avsked. En helhetsbedomning méste
dock goras i det enskilda fallet for att beddoma om den konkurrerande
verksamheten kan utgdra ett lojalitetsbrott. Arbetsdomstolen brukar viga
omstandigheter som verksamheternas art och likheter, hur 14ngt framskriden
arbetstagarens konkurrerande verksamhet dr, den skada eller risk for skada
for arbetsgivarens verksamhet som fOreligger samt samverkan mellan
arbetsgivare och arbetstagare. En annan viktig faktor for bedomningen é&r
vilken stéllning arbetstagaren har hos arbetsgivaren. Av en hogre stillning

e Eget resonemang.

14 Adlercreutz & Mulder 2013, s. 275-281; Glava 2011, s. 591-606; Killstrom &
Malmberg 2013, s. 244-265; Ds 2002:56, s. 302-350; jfr AD 1994:79.
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foljer hogre krav pd lojalitet och motsatsvis foljer jamforelsevis lagre krav
pa lojalitet av en ldgre stéllning hos arbetsgivaren. En arbetsgivare kan 1
samrad med arbetstagaren ge tilldtelse till att bedriva verksamheten och i
sadant fall beddoms det givetvis inte som illojalt handlande. Om
arbetsgivaren ddremot har gjort klart att denne inte accepterar arbetstagarens
konkurrerande verksamhet och arbetstagaren &ndd fortsdtter driva
verksamheten ir det att betrakta som i allra hogsta grad illojalt.'"

En annan funktion av arbetstagarens lojalitetsplikt &r skyldigheten att iaktta
tystnadsplikt. Tystnadsplikt regleras i vissa fall i lag och dven genom avtal.
Men dven utan reglering i lag eller avtal sd anses det foreligga en
tystnadsplikt for arbetstagaren 1 den lojalitetsplikt som kommer ur
anstéllningsforhallandet. Denna tystnadsplikt anses vara relativt omfattande
for arbetstagaren. For att det ska anses foreligga ett brott mot denna
tystnadsplikt bor det vara fraga om att den information som sprids &r av den
sort som arbetsgivaren inte vill sprida, att spridningen sker pa ett sétt si det
uppenbart finns risk for att externa personer far del av detta, samt att
informationen som sprids kan skada arbetsgivaren om det kommer i
konkurrenters hdnder. Det bor dven vara frdga om att spridningen av
informationen dr dgnat att skada arbetsgivaren for att det ska rdknas som
illojalt och ett brott mot tystnadsplikten. Generellt kan det dven ténkas att ett
krav pa uppsat fran arbetstagarens sida kan kridvas for att det ska bedomas
som ett brott mot tystnadsplikten. Vid en bedomning om saklig grund for
uppségning eller grund for avsked foreligger vid brott mot tystnadsplikten
gor Arbetsdomstolen generellt dven en beddmning av arbetstagarens
stdllning och uppdrag, om handlandet kan forsvaras och om arbetstagaren
kan lastas for skadan som drabbar arbetsgivaren. Denna form av
tystnadsplikt upphor alltid efter anstéllningens upphorande. For att binda
arbetstagaren vid en tystnadsplikt efter anstillningens upphorande krévs
uttrycklig reglering i avtal.''®

Begrénsningar av arbetstagarens kritikrdtt d4r en annan funktion av den
lojalitetsplikt som anses komma ur ett anstdllningsforhallande. Det finns
inga generella lag- eller avtalsregler som reglerar arbetstagarens kritikratt
mot arbetsgivaren.''” En arbetstagare anses dock enligt rittspraxis ha en
langtgadende mojlighet att kritisera sin arbetsgivare eller anméla eventuella
missforhallanden pé arbetsplatsen till berérd myndighet. Var griansen for
denna kritikratt gér blir en bedomning av huruvida arbetstagarens handlande
kan anses som illojalt. Kritik som enbart gors i syfte att skada arbetsgivaren
eller rent osann eller krinkande kritik anses inte vara tillaten. I beddmningen
av om Kkritikratten anses Overskriden gors en helhetsbeddmning av bland
annat arbetstagarens stillning och uppdrag, bakgrunden till kritiken, om det
finns godtagbara ursékter for kritiken samt samverkan mellan arbetsgivaren
och arbetstagaren. En arbetstagare med en hogre befattning har ocksa hogre

"5 Glava 2011, s. 594-598; Killstrom & Malmberg 2013, s. 260-261; Lunning & Toijer
2010, s. 394-398; Ds 2002:56, s. 321-329; jfr AD 2003:21; jfr AD 2009:40.

"¢ Glava 2011, s. 600-601; Kéllstrom & Malmberg 2013, s. 254-255; AD 1994:79; Ds
2002:56, s. 308-309.

"7 Se dock SOU 2014:31, i detta betinkande ges forslag till lag om anstilldas kritikritt.
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krav pa lojalitet &n en arbetstagare med en ldgre befattning. For arbetstagare
i chefsbefattning kan det i manga fall krdvas att de helt avstir frn att
kritisera exempelvis ledningsbeslut och &tgirder. Déremot kan en
arbetstagare med uppdrag som facklig fortroendeman eller skyddsombud ha
farre begridnsningar i sin kritikrdtt dn andra arbetstagare. Likavél anses
kritikrdtten vara vidare ju allvarligare missforhallandena é&r eller om
missforhallandena har stor betydelse for arbetstagarna.''®

Arbetstagarens lojalitetsplikt kommer ur anstillningsforhdllandet. En
tillsvidaretimanstilld bor enligt min mening vara skyldig att iaktta lojalitet
mot arbetsgivaren pid samma sidtt som en vanlig tillsvidareanstilld
arbetstagare. Lojalitetsplikten bor med andra ord inte paverkas av att
arbetstagaren ar tillsvidaretimanstélld. Daremot anser jag det mdjligt att en
tillsvidaretimanstélld i en helhetsbeddmning och p.g.a. av sin stillning hos
arbetsgivaren skulle kunna ténkas att aldggas en nagot liagre lojalitetsplikt 4n
andra arbetstagare. Vad som giller for en tidsbegrdnsat timanstéllds
lojalitetsplikt framstar inte som helt klart; men Danhard spekulerar i att en
tidsbegrdnsat timanstdlld inte skulle omfattas av nagon lojalitetsplikt. Inte
ens om ett avtal uttryckligen skulle reglera en lojalitetsplikt for en
tidsbegrdnsat timanstélld skulle detta ha ndgra réttsliga verkningar menar
Danhard.'"”

4.3 Arbetstagarens arbetsskyldighet

Arbetsledningsritten dr en viktig del av den arbetsrittsliga regleringen.
Redan 1906 accepterade LO genom decemberkompromissen att
arbetsgivaren dger ritt att leda och fordela arbetet. Arbetsdomstolen har
sedan dess konstaterat att arbetsledningsritten &r en allmén rittsgrundsats
och giller dven utan stdd 1 kollektivavtal. Vidare utgick dven den
arbetsrittsliga lagstiftningen under 1970-talet ifrdn arbetsgivarens
arbetsledningsritt.'*’ Av arbetsgivarens arbetsledningsritt kan skiljas mellan
tvd olika typer av beslut. Beslut eller dtgirder som tas av arbetsgivaren och
héller sig inom  arbetstagarens  anstillning  betecknas  som
arbetsledningsbeslut. Dessa typer av beslut eller dtgirder kan arbetsgivaren
utfora sjilvstindigt och det finns inga krav pa att motivera ett sadant beslut.
Om en arbetstagare vagrar att utfora en dtgird eller rétta sig efter ett beslut
som dr att beteckna som ett arbetsledningsbeslut kan detta vara saklig grund
for uppsdgning. Den andra typen av beslut d4r om arbetsgivaren beordrar
eller gor forandringar som &r att anse som utanfor arbetstagarens
anstéllning. En arbetstagare som varaktigt beordras att utféra arbete som
ligger utanfor arbetsskyldigheten kan genom denna fordndring anses som att
ha blivit uppsagd.'*!

"8 Glava 2011, s. 601-606; Killstrom & Malmberg 2013, s. 255-258; Lunning & Toijer
2010, s. 398-400; Ds 2002:56, s. 315-321; AD 1982:110; AD 1994:79; AD 2006:103.
"' Danhard i vinbok till Eklund 2010, s. 131.

120 Killstrom & Malmberg 2013, s. 189-191; Glava 2011, s. 671-674.

2! Killstrom & Malmberg 2013, s. 191; Glava 2011, s 676-677; AD 2010:51.
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Arbetsgivarens arbetsledningsritt innebédr att arbetsgivaren till stor del
ensamt kan besluta om vilka arbetsuppgifter en arbetstagare dr skyldig att
utfora. Dessutom har arbetsgivaren pd samma sétt generellt ritt att besluta
var och nér arbetstagaren ska utfora sina arbetsuppgifter. Huvudregeln kan
ddrmed sdgas vara att arbetsgivaren bestimmer over vilka arbetsuppgifter
som ska utforas och var och ndr dessa arbetsuppgifter ska utforas.
Arbetstagarens arbetsskyldighet regleras inte ndrmre 1 lagstiftning.
Arbetsskyldigheten regleras frimst genom kollektivavtal, personliga avtal
och rittspraxis.'** I denna framstillning ligger fokus huvudsakligen pa att
redogora for vad som kan anses som en allmén arbetsskyldighet; som 4r den
arbetsskyldighet som infinner sig om inte ett kollektivavtal eller personligt
avtal reglerar nagot annat.

En allmén utgangspunkt &r att arbetstagaren dr skyldig att utfora det arbete
som denne &tog sig vid anstdllningens ingdende. Dessutom anses
arbetstagaren vara skyldig att utfora andra &ligganden som kan anses ha
samband med tjdnsten. Arbetstagaren kan dven vara skyldig att utféra annat
arbete om detta har ett naturligt samband med arbetsgivarens verksamhet
och  om det kan anses falla inom arbetstagarens allmédnna
yrkeskvalifikationer.'*?

Det arbete som arbetstagaren dtar sig vid anstillningens ingdende kan
betecknas som den priméra arbetsskyldigheten. For att avgora vilket arbete
som arbetstagaren dtagit sig vdrderas inte den specifika individens insikter.
Viktigt ar istdllet vilka insikter som borde kunna forvintas av arbetssokande
i en liknande situation. Om en arbetstagare exempelvis anstélls som
taxichauffor far det anses vara klarlagt att arbetstagaren ska kora taxi men
dven att det kan ingd arbete pa obekvima tider.'”* En arbetsgivare och
arbetstagare kan dven efter anstillningens ingdende komma Overens om nya
arbetsuppgifter. Om arbetstagaren utfor de nya arbetsuppgifterna utan att
hidvda att de ligger utanfor dennes arbetsskyldighet anses de nya
arbetsuppgifterna omfattas av arbetsskyldigheten.'”

4.3.1 Arbetsskyldighetens granser

Enligt den s.k. 29/29-principen, som anses vara gillande for bade
kollektivavtalsbundna som utanforstdende arbetsgivare och arbetstagare,
anges tre granslinjer fOr arbetstagarens arbetsskyldighet. For att
arbetstagaren ska anses arbetsskyldig ska arbetet har naturligt samband med
arbetsgivarens verksamhet, det ska utforas for arbetsgivarens rakning och
det ska falla inom arbetstagarens allmdnna yrkeskvalifikationer. Generellt
innebdr detta att en arbetstagare har en arbetsskyldighet for alla
arbetsuppgifter inom den verksamhet som bedrivs av arbetsgivaren. Ett

12 Killstrom & Malmberg 2013, s. 215-216; Glava 2011, s. 583, 671; Henning 1984, s.
206-207; Adlercreutz & Mulder 2013, s. 270-271; se dven AD 1929:29.

' Killstrom & Malmberg 2013, s. 216-217; Prop. 1975/76:105 bilaga 2, s. 214; se dven
AD 1929:29.

124 Killstrom & Malmberg 2013, s. 216-217; Malmberg 1997, s. 255-257; AD 1980:149.
1% Killstrom & Malmberg 2013, s. 216-217; Malmberg 1997, s. 257-258.
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undantag till detta dr vanligtvis att en tjdnsteman inte behdver utfora arbete
som tillhor ett kollektivavtal for arbetare och tvdrtom. Den sista
begrinsningen av arbetstagarens arbetsskyldighet &r att en arbetstagare inte
kan tvingas att utfora arbete som denne inte har kompetens till och darmed
inte klarar av att utfora. Utover dessa begransningar har arbetsgivaren via
sin arbetsledningsritt relativt fria tyglar att omplacera en arbetstagare. Nagra
andra begrinsningar i arbetsgivarens arbetsledningsritt, och ddrmed ocksa
begrisningar i arbetstagarens arbetsskyldighet, kan vara om arbetsledningen
ar 1 strid med god sed, om det &r en atgédrd som syftar till att fa arbetstagaren
att sdga upp sig och den s.k. bastubadarprincipen. En omplacering som fér
sarskilt ingripande verkningar hos arbetstagaren, exempelvis i fraga om 16n,
villkor eller arbetsuppgifter, kan kréva att arbetsgivaren visar godtagbara
skil; dven om omplaceringen ligger inom ramen for anstéllningen.'*

4.3.2 Arbetstidsforlaggning och
tolkningsforetrade

Enligt praxis anses arbetsgivare som en del av arbetsledningsritten ha
befogenhet att styra dver arbetstidens lingd och forldggning. Det kridvs dock
att arbetsgivaren inte bryter mot exempelvis arbetstidslagen eller mot ett
eventuellt personligt avtal eller ett kollektivavtal. Befogenheten att styra
over arbetstidens forldggning dr inte helt obegridnsad. En arbetsgivare kan
inte dndra arbetstidsforhallandena fullstandigt; men en helhetsbedomning
méste dock goras i1 varje situation och bl.a. miste beaktande av praxis i
branschen eller fOretaget tas. Det rdder ingen tveksamhet om att
arbetsgivaren kan bestimma exempelvis vilket klockslag p4 morgonen som
ett arbetspass ska borja eller bestimma tidpunkter for raster. Att ddremot
ligga om arbetstid for arbetstagare som normalt arbetar dagtid till att istéllet
arbeta nattetid kan anses som att overskrida arbetsledningsritten.'*” Enligt
arbetstidslagen har arbetsgivaren en skyldighet att ldmna besked till
arbetstagaren om eventuella dndringar i ordinarie arbetstid eller jourtid
senast tvd veckor 1 forvdg. Undantag till detta & om oforutsedda héndelser
intrdffar eller om verksamhetens art kréver det. Skyldigheten att l&dmna
besked tva veckor i forvidg giller dock endast till arbetstagare som inte dr
anlitade tillfalligt.'*®

Om en tvist uppstar géllande arbetstagarens arbetsskyldighet, s& finns det
tvd situationer som erbjuder olika 19sning till dess att tvisten slutligen har
blivit 16st. I en situation ddr kollektivavtalsforhdllanden foreligger har
arbetstagarorganisationen tolkningsforetrade om arbetstagarens
arbetsskyldighet till tvisten &ar 16st (34 § MBL). Utanfor
kollektivavtalsforhallanden ar det arbetsgivaren som har tolkningsforetréde.

126 Killstrom & Malmberg 2013, s. 217-219, 228-232; Glavé 2011, s. 674-675; Lunning &
Toijer 2010, s. 224-232; Henning 1984, s. 208-209; se AD 1978:89 (bastubadarprincipen).
27 Killstrom & Malmberg 2013, s. 226-228; Glava 2011, s. 688-689; AD 2010:2; AD
2008:28; AD 1981:174; AD 1979:66; se Arbetstidslag (1982:673).

12812 § Arbetstidslag; Prop. 1981/82:154, s. 32, 71.
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I det sista fallet maste arbetstagaren utfora det arbete som arbetsgivaren
anvisar, atminstone till dess att tvisten r 16st.'*

4.3.3 Arbetsskyldigheten i forhallande till
timanstallda

Enligt min mening bor, ifrdga om timanstéllda, det for tydlighetens skull
goras en skillnad mellan tvd varianter av arbetsskyldighet. Den f{Orsta
varianten och kanske den som &dr mest forknippad med just
arbetsskyldigheten som begrepp ér vilken sorts arbete som arbetstagaren &r
skyldig att utféra, men dven nir och hur arbetsuppgifterna ska utforas. Den
andra varianten tanker jag mig handla om huruvida arbetstagaren i huvud
taget dr skyldig att arbeta.

I AD 1975:24 var frdga huruvida arbetsskyldighet foreldg for anstilld som
hade en behovsanstillning som géllde tillsvidare. Det konstaterades att
anstéllningsformen var en tillsvidareanstéllning men att arbetsméttet var
obestimt. Arbetstagaren fick bara 16n for det arbete som utfordes och
arbetsgivaren hade ingen skyldighet att erbjuda arbete, vidare hade
arbetstagaren ritt att avbdja arbete utan att ange skdl for detta.
Arbetsdomstolen konstaterade att da en behovsanstdllning foreligger som 1
detta fall, &ven om anstéllningen géller tillsvidare, kan inte arbetstagaren
anses vara bunden av ndgon arbetsskyldighet enligt anstillningsavtalet.
Enligt domstolens uttalande drar jag slutsatsen att en tillsvidaretimanstilld
arbetstagare inte omfattas av ndgon arbetsskyldighet gentemot
arbetsgivaren. Enligt Henning far detta, &tminstone om inget annat &r
avtalat, anses gilla dven for en tidsbegrinsat timanstilld arbetstagare.'”’
Enligt ovanstdende far det anses klart att det atminstone inte finns en
skyldighet for en timanstilld att arbeta. Hur saken forhaller sig om den
timanstédllde har accepterat ett erbjudande om arbete frén arbetsgivaren eller
nér arbetspasset har pabdrjats framstér inte som lika klarlagt.

1% Killstrom & Malmberg 2013, s. 232-233; Glava 2011, s. 689-690, 783-788; se 34 § Lag
(1976:580) om medbestdmmande 1 arbetslivet; se exempelvis AD 1986:96.
" Henning 1984, s. 212.
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5 Analys och slutsats

I detta avsnitt analyserar jag min utredning och presenterar slutsatser for att
besvara mina fragestillningar. Kapitlet dr uppdelat pa tva Gvergripande
fragestéllningar; dr timanstdllning tillatet och vad innebdr en
timanstdllning. Avsnittet angdende timanstéllningens tillatlighet inleds med
en definition av timanstillning. Dérefter overgar jag till att analysera om
timanstédllning kan anses vara en tilldten anstdllningsform; denna analys &r
uppdelad pé olika delavsnitt for anstdllningsskyddslagen, praxis,
kollektivavtal och EU-rétt. Avsnittet avslutas med sammanfattande
slutsatser. Avsnittet ddr vad en timanstéllning innebér analyseras dr uppdelat
pd  delavsnitt for  anstdllningstryggheten, lojalitetsplikten  och
arbetsskyldigheten. Avsnittet avslutas sedan med sammanfattande slutsatser.

5.1 Ar timanstillning tillatet?

5.1.1 Hur kan en timanstallning definieras?

Begreppet timanstillning dr ett mycket intressant begrepp. Jag har kédnslan
av att bade arbetstagare som arbetsgivare ser timanstillning som ndgot
sjdlvklart och att ifragasitta timanstillningens tillatlighet &r inget som
generellt upptar ndgon storre debatt pa arbetsplatserna. Min egen erfarenhet
fran olika arbetsplatser dr att diskussionen kring timanstdllning snarare
handlar om detaljer s som specifika anstédllningsvillkor och réttigheter eller
skyldigheter 4n om huruvida timanstillning skulle vara tillatet eller inte.
Fran arbetstagarorganisationernas sida dr saken dock en annan. Fdljer man
den arbetsrittsliga debatten sa dyker det da och dé upp inldgg fran fackligt
héll dér det debatteras om timanstéllningens nackdelar for arbetstagaren. Det
hévdas inte helt ovanligt dven att timanstéllning inte dr en anstéllningsform
eller i vilket fall inte &r tillaten utan godkénnande i kollektivavtal.

For att kunna analysera om en timanstillning kan anses vara en tillaten
anstéllningsform &r det viktigt att klargéra och definiera vad en
timanstédllning faktiskt &r. Timanstdllningen &r dock till viss del diffus som
begrepp. Bendmningarna for timanstéllning kan vara manga olika men
ocksa olika varianter av timanstéllning existerar. Doktrinen &r inte helt
tydlig och undviker dessutom i manga fall amnet. Anstéllningsskyddslagen
reglerar inte, &tminstone inte uttryckligen, timanstillning och forarbetena till
lagen bendmner inte heller direkt timanstédllning som begrepp. Slutsatser gér
dock att dra fran viss doktrin som direkt berdr timanstéllning men &ven
genom att indirekt tolka 6vrig doktrin, forarbeten och praxis. Min slutsats av
detta ar att det krdvdes ett fortydligande och ett skapande av
samlingsbegrepp for timanstdllning for att min framstillning skulle bli
hanterbar. Utifrdn ovanstdende konstaterar jag att timanstillning som
anstéllningsform kan vara antingen en tillsvidaretimanstdllning eller
tidsbegransad  timanstéllning.  Tillsvidaretimanstillning innebédr  att
arbetstagaren ar tillsvidareanstdlld men att arbetstidsmaéttet dr obestamt. En
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tidsbegrdansad timanstdllning innebér istéllet att arbetstagarens anstillning
endast bestdr under det arbetspass som utfors. Det kan hér vara friga om
upprepade tidsbegriansade anstéllningar for varje arbetspass som utfors men
ingen sammanhéngande anstédllningstid mellan arbetspassen.

5.1.2 Anstallningsskyddslagen

Niér definitionen av de tv timanstéllningsformerna dr klargjord &r mitt syfte
att analysera huruvida dels tillsvidaretimanstéllning och dels tidsbegriansad
timanstdllning &r att anse som en tillaiten anstillningsform. En naturlig
borjan i1 denna analys dr att utreda om timanstéillning kan anses som tillitet
enligt LAS. Doktrinen kommenterar sparsamt timanstédllning i forhdllande
till LAS. Lunning & Toijer tydliggdr dock att LAS inte berdr anstéllningens
omfattning eller innehdll och konstaterar vidare att det inte finns nagra
hinder for att triffa anstdllningsavtal for tillsvidaretimanstéllning. En
slutsats som kan goras utifrin doktrinen dr dock att en
tillsvidaretimanstédllning  anses som en  generellt  accepterad
anstéllningsform. Huruvida tidsbegridnsad timanstéllning &r tillatet enligt
LAS é&r doktrinen dock nagot mer splittrad eller framforallt otydlig kring.
Killstrom & Malmberg uttrycker tydligt att tidsbegransad timanstéllning dr
en tilliten form av allmén visstidsanstéllning. Adlercreutz & Mulder ér
ndgot mer otydliga och konstaterar att tidsbegrénsad timanstéllning i sig inte
ar en tillaten tidsbegriansningsgrund, men att anstéllningsformen torde kunna
omfattas av reglerna om allmén visstidsanstdllning.

Fragan dr d4 om tidsbegridnsad timanstillning kan anses som en tillaten
anstéllningsform genom reglerna i 5 § LAS om allmén visstidsanstdllning.
Enligt forarbetena finns inget krav pé objektiva skidl for att ingd
anstéllningsavtal om allmén visstidsanstdllning. Vilka anstdllningar som
inryms 1 allmén visstidsanstéillning tydliggors inte. Uppfattningen i doktrin
synes dock vara att syftet med ordvalet allmén bor vara att det inte krévs
ndgra som helst skél for att anstélla i denna kategori. Min slutsats dr att
eftersom det inte finns krav pa ndgra skil for allmidn visstidsanstillning
borde egentligen alla former av anstdllningar kunna inrymmas i detta
begrepp. Forarbetena till foregangsbegreppet, fri visstidsanstéllning,
uttalade dessutom att de flesta former av tidsbegransade anstéllningar borde
inrymmas i det begreppet.

Enligt ovanstdende resonemang anser jag att anstdllningsformen
tillsvidaretimanstéllning inte hindras eller kan anses forbjuden enligt nagon
reglering i LAS. For att tidsbegrdnsad timanstéllning ska vara tillaten enligt
LAS kravs dock uttryckligen att anstéllningsformen uppfyller 5 eller 6 §§. 1
detta fall 4r det 5 § och regleringen kring tilldtna fall om tidsbegransade
anstéllningar som eventuellt kan innefatta tidsbegridnsad timanstdllning.
Enligt doktrin och forarbeten, framforallt utifrdn tolkningen och syftet med
just ordvalet allmin och att inga skél krdvs for anstéllning som allmén
visstidsanstélld, drar jag slutsatsen att tidsbegrdnsad timanstillning dr en
tilldten form av allmén visstidsanstillning.
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5.1.3 Praxis

I AD:s domar fran 1975 och framét berors timanstéillning pé olika sétt; dven
om domstolen inte direkt uttalar att timanstdllning &r tilldtet behandlas
anstéllningsformen som en sddan sjilvklarhet att det indirekt maste tolkas
som ett tillitande av timanstillning. I en dom frdn 2012 (AD 2012:44)
uttalar dessutom AD uttryckligen att anstéllningsavtal om tidsbegridnsad
timanstédllning dr mojligt att ingd inom ramen av allmén visstidsanstéllning.

5.1.4 Kollektivavtal

Kollektivavtal &r givetvis en viktig del vad giller timanstéllningens
tillatlighet. Detta arbete &r dock, som jag tydliggjort i avgriansningen, inte
fokuserat pd att utreda just kollektivavtalens paverkan i detalj. Jag har
endast dversiktligt gatt igenom kollektivavtalens generella inverkan och gatt
igenom tre exempel pa kollektivavtal med avseende pa timanstéllning. Det
som bor sdgas dr dock att LAS reglering av tidsbegrinsade anstdllningar &r
semidispositiv vilket innebir att avvikelser kan goras genom kollektivavtal.
Arbetsmarknadens kollektivavtal innehéller bade inskrdnkningar och
utvidgningar av LAS bestimmelser. Jag kan dock inte dra ndgon slutsats om
hur vanligt det &r med att tillata timanstéllning eller inte och inte heller hur
vanligt det ar att timanstillning i huvud taget regleras i kollektivavtal. I de
exempel pd kollektivavtal som jag redovisar kan konstateras att det
tminstone finns fall dér timanstillning uttryckligen tillats. Aven om inga
generella slutsatser kan dras &dr det dock viktigt att i sammanhanget
konstatera att ett kollektivavtal uttryckligen kan bade tillita och forbjuda
timanstédllning. Om ett kollektivavtal inte reglerar fragan om timanstallning,
fir vi anvdnda oss av de fragor och den analys som jag behandlar i dvrigt i
detta kapitel for att utreda om timanstéllning ar tillatet.

5.1.5 EU-ratt

Utgdngspunkten vid min analys &r att tillsvidaretimanstdllning inte kan
anses forbjuden enligt LAS och dr accepterad i praxis; och dirmed far anses
tilliten om inte kollektivavtal reglerar att s& inte &r fallet. Vidare &r
utgéngspunkten att tidsbegrénsad timanstéllning enligt bade LAS och praxis
ar en tillaiten form av allmédn visstidsanstéllning, om inte kollektivavtal
stadgar ndgot annat. For att sékerstéilla ovanstdende slutsatser maste dock
dven EU-réttens regleringar analyseras. Genom EU-domstolens Wippeldom
kan vi konstatera att en behovsanstillning pa deltid — enligt min bendmning
en tidsbegransad timanstillning — inte strider mot bestimmelserna i
deltidsdirektivets klausul 4 eller mot likabehandlingsdirektivets artiklar 2.1
eller 5.1.

EU-ritten reglerar inte tillsvidaretimanstéllning s i denna frdga kan vi ndja
oss med analysen av de svenska regleringarna och praxis. Ddremot reglerar
EU-rdtten tidsbegridnsade anstillningar genom visstidsdirektivet. Sverige
blev efter dndringarna till 5 § LAS (SFS 2007:391) anmilt till EU-
kommissionen av TCO for att de ansdg att de nya reglerna inte uppfyllde
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visstidsdirektivet. Turerna sedan den fOrsta anmélningen har varit minga
och kommissionen har slutligen utfirdat ett kompletterande motiverat
yttrande, 1 april 2014, dir de uttrycker att regleringen kring allmén
visstidsanstéllning &r det problem som kvarstir. Problemet menar
kommissionen ligger i att det inte krdvs nagra skil for att ingd allmén
visstidsanstéllning. Kommissionen menar dessutom att inga av de andra
atgdrderna — tidsbegransning for upprepade tidsbegrinsade anstdllningar
eller begransning av hur ménga ganger en tidsbegrdnsad anstdllning fér
fornyas — har inforts. Motiveringen till kommissionens &sikt att det inte
finns nédgon tidsbegrdnsning dr att det gir att kombinera olika
tidsbegrdansade anstéllningar i en odndlighet om ett tre manaders uppehall
laggs mellan de olika anstédllningsavtalen.

Regeringen stiller sig fortfarande fragande till kommissionens tankegangar
och menar att Sverige uppfyller direktivet. Direktivet uppfylls genom att
allmén visstidsanstdllning har en gréns pa tva ar och dérefter krévs objektiv
grund for att ingd nadgon annan tidsbegransad anstéllning menar Regeringen.
Tva andra viktiga uttalanden fran Regeringen &r klargorandet att
femarsperioden i omvandlingsregeln alltid &r de senaste fem aren vid varje
given tidpunkt. Det &r alltsa inte fraga om ndgon fast period som I16per ut for
att sedan borja berdknas frdn borjan igen. Det andra uttalandet av vikt fran
Regeringen anser jag vara deras hinvisning till malet Vassilakis dar EU-
domstolen uttalade att ett tre manaders uppehdll generellt sett fick anses
avbryta varje gillande anstdllningsforhallande. Regeringen menar med
denna hinvisning att kommissionens exempel i sddant fall inte kan anses
utgéra pa varandra foljande tidsbegridnsade anstéllningar i1 direktivets
mening.

En omstindighet som é&r klar &r att direktivet inte detaljstyr vilka former av
tidsbegrdansade anstéllningar som far ingds. EU-rdtten reglerar ddrmed inte
specifikt om tidsbegrinsad timanstillning ska anses tilliten eller inte.
Fragan &r i stillet huruvida allmén visstidsanstdllning ska anses tillaten,
vilket dr avgorande dd mitt resonemang utgdr ifrdn att tidsbegrdnsad
timanstédllning dr en tilliten form av allmén visstidsanstéllning. Om allmén
visstidsanstéllning anses uppfylla direktivet ar ocksd tidsbegrdnsad
timanstéllning tilldten. Bedoms & andra sida allmén visstidsanstéllning inte
vara tilliten, s& &dr heller inte tidsbegrinsad timanstdllning tillaten.
Ovanstdende tva konstateranden framstar kanske som ganska enkla men
samtidigt maste man ocksa fraga sig hur tidsbegrinsad timanstéllning i sig
sjalvt pdverkar beddmningen av om allmin visstidsanstillning uppfyller
direktivet. ~ Om  tvddrsgrinsen inom en  femdrsperiod,  dvs.
omvandlingsregeln, beddms som tillrickligt effektiv for att forhindra
missbruk av upprepade tidsbegrinsade anstillning s& &r allmén
visstidsanstéllning tilldtet. I detta fall kan tidsbegridnsade timanstéllningar
fortgd med hanvisning till att dessa anstéllningar &r tilldtna inom ramen for
allmdn  visstidsanstillning. Fragan & dock hur tidsbegrdnsade
timanstédllningar faktiskt péverkas av omvandlingsregeln. Kan denna
tidsbegransning i sjélva verket uppfattas som obetydlig vid en tidsbegrdnsad
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timanstdllning och ddrmed 1 fOrlingningen goéra att allmin
visstidsanstéllning inte uppfyller direktivet?

Hur lang tid maste en tidsbegransad timanstilld egentligen arbeta for att
komma upp 1 tvé ar. For en tidsbegrdnsad timanstdlld dr det bara de dagar
arbete utfors som réknas. I min tankegéng innebér detta att en tidsbegrénsat
timanstilld méste arbeta 365 arbetspass for att komma upp i en sammanlagd
anstéllningstid om ett &r. For att omvandlingsregeln ska sla till behovs alltsa
730 arbetspass (365 arbetspass x 2) inom en femarsperiod. Om man
exempelvis tinker sig en tidsbegrinsat timanstilld som arbetar i snitt 25
timmar per vecka, vilket skulle motsvara en 62,5 % tjinst, fordelat pa 3
arbetspass 1 veckan. Arbetstagaren tillryggaldgger sig da 144 arbetspass per
ar. Ska man rdkna hyfsat realistiskt behdver vi dven ta utrymme for att
arbetstagaren rimligtvis tackar nej till arbete for att ta semester 25 arbetspass
per ar, da har arbetstagaren en total om 119 arbetspass per ar. For att
omvandlingsregeln ska sla till krdvs 730 arbetspass under en femarsperiod. I
detta fall kommer arbetstagaren aldrig att komma upp i1 730 arbetspass inom
en femérsperiod. Det krivs 6,13 ar for att komma upp 1 730 arbetspass vilket
resulterar 1 att arbetstagaren kan fortsitta arbeta som tidsbegrdnsat
timanstilld i en odndlighet si linge arbetstiden inte dkar nimnvirt. Aven
om man utgar ifrdn att arbetstagaren inte tar ut 25 dagar semester och inte
heller 1 Ovrigt tackar nej till fler pass sa skulle det ta 5,07 ér att nd upp till
730 arbetspass. Sa dven i detta fall skulle arbetstagaren inte hamna i ett ldge
dar omvandlingsregeln slar till.

I en forsta anblick anser jag att regleringen av tidsbegrénsade anstéllningar
generellt uppfyller direktivet som det ser ut idag. Kommissionen har ju sjélv
gétt med pa att LAS regler for vikariat, sdsongsanstéllning och arbetstagare
over 67 ar uppfyller direktivet genom krav pd objektiva skél. Jag finner det
dock svart att se logiken i kommissionens argument kring att allmin
visstidsanstéllning inte uppfyller kraven i direktivet, eller att olika former av
tidsbegrdansade anstéllningar kan kombineras 1 odndlighet om man tillimpar
tre ménaders uppehall mellan anstillningarna. Tidsbegridnsade anstéllningar
utover allmén visstidsanstdllning kraver ju fortfarande objektiva skil sd jag
har svart att se hur kommissionen menar att kombinationer av de olika
anstéllningsformerna skulle kunna leda till missbruk. Att ha tre méinaders
uppehall mellan olika anstillningar later dessutom enligt min mening vél
orealistiskt i praktiken.

Trots att jag finner kommissionens argument och forklaringar som lite vél
otroliga stdller jag mig ndgot tveksam till om Sverige faktiskt uppfyller
direktivet. Jag frdgar mig om Sveriges reglering av allmin
visstidsanstéllning verkligen lever upp till direktivets syfte om att pé ett
effektivt sétt forhindra missbruk av upprepade tidsbegridnsade anstéllningar.
Utifrdn mitt exempel om att en tidsbegrénsat timanstilld arbetstagare, som
arbetar 62,5 % 1 genomsnitt per manad, aldrig skulle kunna na upp till att
omvandlingsregeln aktualiseras s& dr frigan om den svenska regleringen ér
tillrackligt effektiv. Direktivet kriver att den valda atgdrden 1 klausul 5.1 ska
vara verkningsfull vilket kan ifragasattas om den svenska regleringen r.
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Utifran enbart kommissionens argument for varfor Sverige inte uppfyller
direktivet, har jag svart att se hur Sverige skulle kunna beddémas bryta mot
direktivet. I den offentliga korrespondensen mellan TCO, kommissionen
och Regeringen kan jag inte se att tidsbegrinsade timanstéllningars
eventuella paverkan for bedomningen av huruvida Sverige uppfyller
direktivet har diskuterats. Min beddmning &r dock att om tidsbegrinsad
timanstédllning — utifrdn mitt praktiska exempel pa svérigheten att i realiteten
omfattas av omvandlingsregeln — tas i beaktande bor det kunna leda till att
det gors en beddmning om att Sveriges reglering inte uppfyller direktivet.
Det svenska skyddet mot missbruk av upprepade tidsbegrinsade
anstéllningar kan pa detta séitt bedomas som inte tillrickligt effektiv.

Numbhauser-Henning lyfter ytterligare en intressant aspekt, namligen om det
inte skulle kunna kréivas att den semidisposivitet som 5 § LAS omfattas av
borde ha en EU-spirr for att uppfylla direktivet.””' Detta ér heller inget som
har diskuterats i den omfattande korrespondensen angdende anmélan mot
Sverige. Jag kan dock inte gora annat @n halla med Numhauser-Henning om
att LAS semidisposivitet géllande tidsbegrdnsade anstéllningar i allra hogsta
grad bor omfattas av en EU-spirr for att pd ett effektivt sitt uppfylla
direktivet.

I realiteten dr det kanske inte en frdga om att allmén visstidsanstdllning sé
som den ser ut idag riskerar att forsvinna eller forbjudas. Om Sverige blir
alagda att gora dndringar for att uppfylla direktivet &r min gissning att det
snarare skulle handla om att infora tydligare eller bittre tidsbegrédnsningar
med tanke pd tidsbegrdnsade timanstillningar; och/eller for andra
anstéllningsformer inom allmédn visstidsanstidllning. En kompromiss dér
allmén visstidsanstillning kvarstar utan krav pa objektiva skdl men med
tvdrsgrainsen och didr tidsbegrdansad timanstéllning far en egen
tidsbegransning dr ett forslag frdn mig. Exempelvis skulle tidsbegransning
for tidsbegransat timanstdllda kunna sittas till sammanlagt ett ar inom en
femarsperiod. Detta skulle gora att tidsbegransat timanstéillda i praktiken
skulle motsvaras av ungefidr samma skydd mot upprepade tidsbegriansade
timanstédllningar som andra allmédnna visstidsanstdllningar. I ett sddant fall
ar min 8sikt att Sverige skulle uppfylla direktivets krav till skillnad mot den
osédkerhet som jag anser foreligger idag.

5.1.6 Sammanfattande slutsatser

Sammanfattningsvis kan jag konstatera att en timanstéllning kan vara
antingen en tillsvidareanstillning eller en tidsbegransad anstéllning. I fall av
en tillsvidareanstéllning ror det sig om en anstdllning med obestdmt
arbetstidsmatt, en s.k. tillsvidaretimanstillning. Vid en tidsbegrinsad
anstéllning rdknas varje arbetspass som en ny anstillning, en s.k.
tidsbegrdnsad timanstdllning.

I'Se Numhauser-Henning 2007.
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En tillsvidareanstillning med obestdmt arbetstidsmatt — enligt min
bendmning en tillsvidaretimanstédllning — &r enligt min slutsats tillatet, om
inte ett kollektivavtal stadgar ndgot annat. LAS berdr inte anstdllningens
omfattning eller innehdll och det finns heller inga andra hinder for att inga
en tillsvidaretimanstéllning.

For att ingd anstdllningsavtal inom ramen for allmén visstidsanstillning
kréavs inga skél. Just bendmningen allmén innebédr enligt min slutsats att alla
former av anstillning kan inrymmas inom allmén visstidsanstéillning. Jag
anser didrmed att tidsbegrinsad timanstillning &r tillaiten inom ramen av
allmén visstidsanstillning, om kollektivavtal inte stadgar nagot annat. Min
bendgenhet att dra denna slutsats starks av att Arbetsdomstolen uttryckligen
slar fast att tidsbegransade timanstéllningar &r tilldtna inom ramen av allmén
visstidsanstéllning.

I dagslédget anser jag att tidsbegrdansad timanstillning &r tillatet enligt LAS.
Didremot lutar jag &t att den svenska regleringen av tidsbegrdnsad
anstéllning inte ar tillrickligt effektiv eller verkningsfull for att uppfylla
visstidsdirektivet. Utgdngspunkten for denna stdndpunkt dr att tidsbegréansad
timanstdllning kan anvindas pd ett sdtt som maste uppfattas som ett
missbruk av tidsbegrdnsad anstdllning enligt direktivet. Om fragan stélls pa
sin spets 1 EU-domstolen &r utgangen osdker. Framforallt dr de eventuella
fordndringar som kan tillkomma i framtiden, efter ett besked fran EU-
domstolen, svéra att sia om. Jag gissar dock pa att eventuella forandringar
som 1 sadant fall skulle kravas for att uppfylla direktivets krav skulle goras
pa ett sitt som fortsatt tilldter tidsbegransat timanstéllning. Dock med storre
begrinsningar 4n idag.

Sammanfattningsvis dr min slutsats att bade tillsvidaretimanstéillning och
tidsbegrdnsad timanstillning 1 nuldget &r tilldtna anstillningsformer, om ett
kollektivavtal inte stadgar ndgot annat.

5.2 Vad har en timanstallning for
konsekvenser?

5.2.1 For anstallningstryggheten

Enligt anstdllningsskyddslagen krévs saklig grund for att arbetsgivaren ska
kunna avsluta en anstdllning. En tidsbegrinsad anstédllning kan dock inte
sdgas upp utan upphor istdllet per automatik, om inget annat har avtalats,
vid anstéillningstidens utgéng eller ndr arbetet &r utfort. Darmed kan
konstateras att saklig grund kréavs for att en tillsvidareanstéllning ska kunna
sdgas upp medan tidsbegrinsad anstdllning inte kan ségas upp. Undantag till
ovanstédende dr om det finns underlag for avskedande eller om det kan goras
ett upphdvande av anstillningsavtalet genom tillimpning av allménna
avtalsprinciper.
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En timanstdlld arbetstagare har dock 1 praktiken liten nytta av ovanstdende
regleringar som &r tinkta att skydda arbetstagaren frn att forlora sin
anstéllning alltfor lattvindigt. Bade en tillsvidaretimanstillning och en
tidsbegrdnsad timanstéllning hamnar i1 praktiken i slutindan i likartade
bristfilliga skydd for sin anstillning. I teorin ser det dock négot annorlunda
ut mellan de bada anstéllningsformerna. En tillsvidaretimanstéillning kriaver
fortfarande att arbetsgivaren uppvisar saklig grund for att avsluta
anstéllningen. 1 praktiken far detta egentligen ingen betydelse for
arbetstagaren.  Tillsvidaretimanstéllningen har ju inget bestdmt
arbetstidsmatt och arbetsgivaren har ingen skyldighet att erbjuda arbete.
Inneborden blir att arbetsgivaren om denne inte vill ha arbetstagaren pa
arbetsplatsen helt sonika kan undvika att erbjuda denne arbete.
Arbetstagaren har visserligen fortfarande en tillsvidareanstdllning men far
ingen erséttning eftersom inga arbetsuppgifter erbjuds. Anstdllningen édr da
nérmast en illusion.

En tidsbegrinsad timanstillning kan som tidigare konstaterats inte sdgas
upp. Anstillningen kan déremot avslutas genom avsked eller upphédvande av
anstéllningsavtalet. Ovanstidende dr vad som géller teoretiskt. I praktiken har
dock inget av ovanstdende nagon som helst effekt da sjdlva inneborden av
en tidsbegrinsad timanstéllning dr att anstdllningsforhallandet avslutas vid
arbetspassets slut.

Att timanstéllda sa att sdga ramlar rakt igenom LAS skyddsregler for
arbetstagarens anstillning pd detta sitt tycker jag delvis kan ifragasittas. 1
fraga om tidsbegréinsat timanstdllda anser jag att det obefintliga skyddet kan
vara acceptabelt. Denna anstdllningsform tillhor ju kategorin tidsbegrénsad
anstéllning och har dédrmed inte samma skydd som en tillsvidareanstillning.
Skyddet for den tidsbegrénsat anstillde ska istdllet ligga i skyddet mot
missbruk av upprepade tidsbegrinsade anstéllningar — huruvida detta
egentligen dr fallet har diskuterats i kap. 5.1, men utgdngspunkten ska
atminstone vara denna — genom omvandlingsregeln. Att en
tillsvidaretimanstillning i praktiken inte skyddas av kravet pé saklig grund
ar ddremot svarare att acceptera. Denna anstéllningsform blir som det ser ut
idag egentligen ett kryphdl. Genom tillsvidaretimanstillning kan en
arbetsgivare undvika reglerna om tidsbegrinsad anstéllning men 4nd4 inte
behova ta hdnsyn till saklig grund kravet som en tillsvidareanstdllning
egentligen omfattas av. En anstillningsform som &r tillsvidare bor
atminstone, dven 1 praktiken, omfattas av anstéllningstryggheten genom
saklig grund kravet. Om sd inte ar fallet finns en risk for att
anstéllningsskyddet  urholkas om  arbetsgivare borjar  missbruka
anstéllningsformen. Hur en 16sning pd detta problem skulle kunna se ut ér
att helt enkelt kréva att en tillsvidareanstéllning ska innehélla ett bestdmt
arbetstidsmatt. Vilken nivd som bor krivas pa arbetstidsmattet dr ndgot som
skulle krdava djupare utredning och inget jag vill forsoka ta stillning till i
detta arbete. Genom att krdva ett bestdmt arbetstidsmétt sa fOrsvinner
tillsvidaretimanstillning som anstéllningsform. Arbetsgivare dr om de é&r 1
behov av arbetskraft utan bestimt arbetstidsmatt da istéllet hanvisade till att
anstélla inom ramen for tidsbegrinsad timanstéllning.
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Négra andra former av anstéillningsskydd som jag har utrett i detta arbete ar
ritten till uppségningstid och uppsdgningslon, turordningsregler och
foretradesratt till dteranstéllning. Tillsvidaretimanstéillning omfattas av
samtliga former av dessa skydd men kan inte alltid 1 praktiken &tnjuta fullt
skydd. Exempelvis har en tillsvidaretimanstilld arbetstagare ritt till
uppsdgningstid men kan inte med sékerhet forvénta sig en uppsidgningslon.
Arbetsgivaren har ingen skyldighet att erbjuda arbete och eftersom ingen
sysselsdttningsgrad dr angiven 1 anstdllningsavtalet kan ju heller ingen
uppségningslén ridknas ut. Aven turordningsreglerna framstar i praktiken
som en svag form av anstéllningstrygghet for en tillsvidaretimanstélld
arbetstagare; 1 de fall arbetsgivaren vill undslippa att tillimpa regleringen.
Arbetstagaren kan i detta fall f& behalla sin anstéllning framfor andra
kollegor med kortare anstéllningstid. Men, i realiteten kan jag tinka mig att
arbetsgivaren kan kringga turordningsreglerna genom att inte erbjuda den
tillsvidaretimanstillde arbetstagaren ytterligare arbete. Huruvida en
arbetsgivare skulle tillatas att agera pa detta sitt framstar dock for mig som
oklart. Ovanstdende scenario upprepar sig péd liknande sitt for den
tillsvidaretimanstillde vad géller foretrddesritten till ateranstdllning.
Arbetsgivaren dr skyldig att iaktta fOretrddesrdtten och 1 vissa fall
ateranstilla arbetstagaren, men efter detta framstér det som oklart huruvida
arbetsgivaren &r skyldig att erbjuda arbete. Den eventuella mgjligheten for
en arbetsgivare att pa ovanstdende sitt kringgd dven dessa former av
anstéllningsskydd, nér det géller en tillsvidaretimanstéllning, anser jag far
skyddet att framstd som bristféalligt. Enligt mitt resonemang ovan géllande
skyddet vid avslutande av anstdllning instimmer jag pa samma sitt géllande
dessa former av anstéllningsskydd. Att tillsvidaretimanstéllning tillits pa det
satt som gors idag anser jag gir emot anstdllningsskyddslagens syften.
Huvudregeln enligt LAS é&r att anstdllningsavtal géller tillsvidare och
anstéllningsskyddet dr ocksa uppbyggt kring denna utgdngspunkt. Nér en
tillsvidareanstéllning tillats ingds med obestdmt arbetstidsmatt som vid en
tillsvidaretimanstéllning tar anstillningen snarare, i praktiken, formen av en
tidsbegrdansad anstdllning. Dock utan att omfattas av den reglering som
omgardar  tidsbegrdansade anstillningar. Utifrin synen pd en
tillsvidaretimanstillds anstdllningstrygghet anser jag att timanstillning
endast bor tilldtas som en form av tidsbegrinsad anstéllning. Detta skulle,
som mitt forslag ovan, kunna gdras genom krav om ett bestimt
arbetstidsmatt for tillsvidareanstéllningar.

Tidsbegridnsad timanstéllning omfattas generellt inte av nigon av
ovanstdende former av anstéllningsskydd. Vad géller uppsdgningstid och
uppsdgningslon omfattas tidsbegridnsad timanstillning endast om det dr
frdga om upphdvning av anstéllningsavtalet. Vilket i praktiken framstér som
verkningslost d& en tidsbegrinsad timanstdllning avslutas vid varje
arbetspass slut. Genom att tidsbegrinsat anstéllda inte kan sdgas upp p.g.a.
arbetsbrist s& omfattas tidsbegrdnsad timanstdllning i huvud taget inte av
regleringarna kring turordning. Daremot omfattas tidsbegrénsad anstdllning,
om kvalifikationstiden uppfylls, av foretriddesrétten till ateranstillning. For
en tidsbegransat timanstélld arbetstagare far detta dock obetydlig effekt da
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anstéllningsforhdllandet endast varar till arbetspassets slut och arbetsgivaren
inte dr skyldig att erbjuda ytterligare arbete.

5.2.2 For parternas lojalitetsplikt

En arbetstagare har en lojalitetsplikt mot arbetsgivaren, vilket generellt
innebdr att arbetstagaren ska sdtta arbetsgivarens intresse framfor sitt eget
och undvika situationer diar dessa intressen kan hamna i konflikt.
Arbetsgivaren omfattas ocksd av en lojalitetsplikt gentemot arbetstagaren.
Lojalitetsplikten for en arbetsgivare kan yttra sig vid uppsdgningssituationer
dér arbetsgivaren har en skyldighet att iaktta arbetstagarens intresse av att
kvarsta i anstéllningen. Lojalitetsplikten i uppsédgningssituationer innebar att
arbetsgivaren ska Overviga alternativa atgérder dn uppsédgning och fora
samtal med arbetstagaren. N&gra andra former av arbetsgivares
lojalitetsplikt dr dess ansvar for trakasserier och for sjuka och éldre, hinsyn
till arbetstagarens integritet och hdnsyn till arbetstagarens familjeansvar.

Arbetsgivarens lojalitetsplikt bor enligt min mening vara densamma oavsett
vilken anstillningsform arbetstagaren innehar. Aven om en timanstilld
utifran detta bor ges samma lojalitet som andra anstdllda dr det inte helt
sakert att sd dven dr fallet 1 praktiken. Vid exempelvis
uppsédgningssituationer kan  arbetsgivarens skyldighet att iaktta
arbetstagarens intresse av att kvarstd i anstillningen for en tidsbegrénsat
timanstdlld arbetstagare framstd som obetydlig. En tidsbegrdnsad
timanstédllning avslutas ju alltid 4ndé vid arbetspassets slut. Pa liknande satt
framstar denna lojalitet som relativt obetydlig for en tillsvidaretimanstilld.
Visserligen kan en tillsvidaretimanstilld dra nytta av denna lojalitetsplikt d&
arbetstagaren i detta fall har en starkare anstillning. I praktiken aterkommer
dock 4terigen fenomenet att arbetsgivaren inte dr skyldig att erbjuda arbete
och detta tar da udden ur skyldigheten att iaktta arbetstagarens intresse.

Vad giller arbetsgivarens lojalitetsplikt i form av hénsyn till arbetstagares
integritet, arbetstagarens familjeansvar och ansvar for trakasserier bor en
timanstdlld kunna ta del av lojalitetsplikten pa samma sétt som andra
arbetstagare. Enligt min mening bor arbetsgivarens hénsyn till
arbetstagarens integritet vara densamma for alla arbetstagare dven om
anstéllningen endast varar till arbetspassets slut. P4 samma sitt bor
arbetsgivarens hansyn till arbetstagarens familjeansvar och arbetsgivarens
ansvar fOr trakasserier vara detsamma for timanstillda som for andra
arbetstagare. Dock kan det tinkas att arbetsgivaren i praktiken inte behdver
ta lika stor hdnsyn eller ansvar for de tvd sistnimnda fallen om
arbetsgivaren inte vill. Detta eftersom att om arbetsgivaren dr missndjd,
exempelvis med en arbetstagares tidspassning p.g.a. familjeansvar eller
anser att det dr obekvamt att pa allvar ta tag i trakasserier mot en timanstélld
arbetstagare, kan denne vélja att inte erbjuda fler arbetspass och pa sa sitt
slippa uppfylla sin lojalitetsplikt. P4 liknande sétt skulle man kunna tinka
sig att arbetsgivare som inte vill uppfylla sin lojalitetsplikt gdllande sitt
ansvar for sjuka och édldre kan undkomma detta genom att inte erbjuda en
timanstdlld fler arbetspass. Sammanfattningsvis & min mening dock att
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arbetsgivarens lojalitetsplikt inte paverkas av att arbetstagaren é&r
timanstdlld. I praktiken kan déremot den timanstéllde 16pa storre risk dn
andra arbetstagare att inte fd4 &tnjuta de fordelar som arbetsgivarens
lojalitetsplikt kan innebaéra.

Av arbetstagarens anstdllningsforhdllande foljer dven for denne en
lojalitetsplikt. Denna lojalitetsplikt stracker sig dven utanfor tjédnsten och
kan beskrivas som manga olika biforpliktelser. Ndgra av de biforpliktelser
jag valt att undersdka i forhallande till timanstéllda ror arbetstagarens
lojalitetsplikt inom omrédden som konkurrerande verksamhet, tystnadsplikt
och kritikrétt. Generellt & min slutsats att en tillsvidaretimanstdlld bor
omfattas av samma lojalitetsplikt som andra arbetstagare. For att bedoma
om lojalitetsplikt foreligger och hur 1dngt denna stricker sig maste det goras
en helhetsbeddmning i varje enskilt fall. I en sddan helhetsbeddmning ténker
jag mig att slutsatsen dock skulle kunna vara att en tillsvidaretimanstalld,
speciellt om denne arbetar vildigt fa timmar hos arbetsgivare, aldggs en
ndgot lagre grad av lojalitetsplikt 4n andra arbetstagare.

Huruvida en tidsbegrdnsat timanstélld 6ver huvud taget omfattas av en
lojalitetsplikt gentemot arbetsgivaren dr enligt min undersokning négot
oklart. Tidsbegrdnsad timanstillning diskuteras generellt sparsamt i
doktrinen och sd dven inom det specifika omradet lojalitetsplikt. Det enda
stdllningstagandet som ror d&mnet &r frdn Danhard som spekulerar i att en
tidsbegrdnsat timanstélld inte omfattas av nigon lojalitetsplikt. Danhard
uttrycker dessutom att dven om ett avtal uttryckligen reglerar en
lojalitetsplikt for en tidsbegrénsat timanstilld sa bor detta inte vara giltigt.'*
Jag dr benédgen att hdlla med Danhard i1 hans tankegangar, framforallt utifran
att arbetstagarens lojalitetsplikt upphor nér anstillningen avslutas. P4 sa sitt
skulle arbetstagarens lojalitetsplikt gentemot arbetsgivaren endast infinna
sig under sjdlva arbetspasset. Ett undantag till detta &r givetvis om
arbetsgivaren har avtalat med arbetstagaren att ndgon av lojalitetsplikterna
ska fortsétta gélla en viss tid efter anstéllningens avslutande. Att uppritta ett
sadant avtal med en tidsbegridnsat timanstilld arbetstagare maste dock
framstd som oskéligt. Framforallt framstar ett sddant avtal som oskéligt
utifran vad géller att arbetstagaren bedriver konkurrerande verksambhet eller
dennes kritikrétt. Tystnadsplikt &r dock, speciellt i vissa yrkeskategorier,
mdjligtvis ndgot mer skéligt att avtala om dven om det &r frdga om en
tidsbegrdnsad timanstéllning. Min slutsats blir att en tidsbegrinsat
timanstdlld arbetstagare endast kan omfattas av en begrinsad lojalitetsplikt
under sjdlva arbetspasset. | praktiken innebér detta att man i realiteten kan
dra slutsatsen att en tidsbegriansat timanstélld arbetstagare inte omfattas av
ndgon lojalitetsplikt. Avtal om lojalitetsplikt bor i de flesta fall anses som
oskiliga och ldmnas utan verkan.

132 Se Danhard i vanbok till Eklund 2010, s. 131.
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5.2.3 For arbetsskyldigheten

Arbetsgivarens arbetsledningsritt &r relativt 1dngtgdende och generellt sett
bestimmer arbetsgivaren vilka arbetsuppgifter som ska utforas och var och
nédr dessa arbetsuppgifter ska utféras. En utgdngspunkt for arbetstagarens
arbetsskyldighet dr att arbetstagaren ar skyldig att utfora de arbetsuppgifter
som denne &tog sig vid anstdllningens ingdende, men &ven andra
arbetsuppgifter kan komma att falla inom arbetsskyldigheten.
Arbetsledningsritten ger ocksa arbetsgivaren rétt att i de flesta fall styra
over arbetstidens ldngd och forldggning. Enligt arbetstidslagen ska besked
om eventuella dndringar i1 ordinarie arbetstid eller jourtid lamnas senast tva
veckor i forvdg. Skyldigheten att l&dmna besked giller dock endast till
arbetstagare som inte &r anlitade tillfalligt.

Enligt min utredning drar jag slutsatsen att timanstéllda inte omfattas av en
arbetsskyldighet. Atminstone framstar detta som vildigt tydligt vad giller
arbetsskyldigheten i form av en skyldighet att pa arbetsgivarens begéran
infinna sig for att arbeta. En logisk slutsats bor dock vara att om en
timanstilld vdl dr pd arbetet och utfor sitt arbetspass si &r arbetstagaren
bunden av en arbetsskyldighet; likvdl som denne méste folja arbetsgivarens
beslut med bakgrund i arbetsledningsritten.

5.2.4 Sammanfattande slutsatser

Att vara timanstilld framstar ur de flesta synvinklar som en svagare och mer
utsatt situation for en arbetstagare jamfort med andra anstéllningsformer. En
tidsbegrdnsat timanstélld hamnar generellt sett utanfor alla regleringar eller
principer som finns till for att skydda arbetstagarens anstéllning.
Tillsvidaretimanstédllningen omfattas ddremot allt som oftast av de olika
skyddsregleringarna och principerna till skydd for arbetstagarens
anstéllning. I praktiken kan dessa regleringar och principer dock riskera att
bortfalla om arbetsgivaren inte vill uppfylla sina skyldigheter. Detta beror
helt enkelt pd att arbetstidsmattet dr obestdimt och arbetsgivaren darfor
generellt inte dr skyldig att erbjuda ndgot arbete.

Arbetsgivaren och arbetstagaren har en lojalitetsplikt gentemot varandra.
Arbetsgivarens lojalitetsplikt paverkas inte av att arbetstagaren dar
timanstilld. Aven om min beddmning #r att arbetsgivarens lojalitetsplikt
kvarstar mot timanstdllda &r dock effekten en annan i praktiken. En
arbetsgivare som inte vill leva upp till sin lojalitetsplikt kan litt slippa undan
dé ingen skyldighet att erbjuda ytterligare arbete foreligger for nagon av
timanstédllningarna. En tillsvidaretimanstdlld har en lojalitetsplikt gentemot
arbetsgivaren, dven om denna eventuellt vid en helhetsbedomning kan
tainkas vara ldgre &n andra arbetstagares lojalitetsplikt. Tidsbegrinsat
timanstdllda arbetstagare omfattas déremot generellt inte av nagon
lojalitetsplikt.

En timanstélld har, som jag kunnat konstatera flertalet ganger i detta arbete,
ingen skyldighet att arbeta. Arbetsgivaren har heller ingen skyldighet att
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erbjuda arbete. Ur arbetsskyldigheten foljer ddrmed ingen skyldighet for en
timanstdlld att infinna sig for att arbeta pa arbetsgivarens begéran. En
timanstdlld som ddremot utfor sitt arbetspass har enligt min slutsats en
arbetsskyldighet under sjdlva arbetspasset.
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