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Summary

Temporary work agencies operate on a business model based on the idea of hiring
workers and placing them in assignments at other companies. This model has
proved to be beneficial on the labour market in response to the increasing
competitive pressure, the need of flexibility and a bigger variation of workforce.
The Swedish labour law model is traditionally built on an employment contract
between an employer and the employee, who performs work duties on behalf of
the employer. To summarize; there is normally a two part relationship in the
labour market. In an employer-employee relationship between a temporary work
agency and a consultant, however, there is an additional party; the user firm.
Accordingly, the correlation has been modified to a triangular relationship in

which all three parties are dependant on each other.

There is a civil law agreement in place between the temporary work agency and
the user firm. What labour management rights, work environment and
discrimination all have in common, is that in a trilateral relationship,
responsibilities are divided between two parties. However, the division differs
between the different sections. Labour law legislation refers to the protection of
consultants in such a triangular relationship. Though there are still occurrences of
consultant’s being caught outside of everyone’s legal responsibility, as the
legislation isn’t bulletproof in practice. Consequently, ambiguities will occur as

temporary workers have two parties to answer to.



Sammanfattning

Bemanningsforetag arbetar efter en affarsidé att hyra ut arbetstagare till foretag.
Denna affarsidé har visat sig gynnsam pa arbetsmarknaden som svar pd en dkad
konkurrens, behovet av flexibilitet och storre variation av arbetskraft. Den
svenska arbetsritten dr traditionellt sett uppbyggd pa ett anstéllningsavtal mellan
en arbetsgivare och den arbetstagare som utfor arbete &t arbetsgivarens vagnar.
Med andra ord foreligger normalt en tvdpartsrelation pd arbetsmarknaden. I ett
anstillningsforhallande mellan bemanningsforetag och konsult finns en ytterligare
part, kundforetaget. Saledes fordndrats relationen till tre av varandra beroende

aktorer.

Det foreligger ett civilrittsligt avtal mellan bemanningsforetaget och
kundforetaget. Gemensamt for arbetsledningsritt, arbetsmiljo och diskriminering i
en trepartsrelation ar att ansvarsfordelningen &r uppdelad pé tva parter.
Uppdelningen ser emellertid olika ut inom omradena. Den arbetsrittsliga
lagstiftningen avser ett skydd for konsulter 1 en sédan trepartsrelation. Diaremot
forekommer det att konsulter faller mellan stolarna da regleringen inte har natt
fram helt och hallet i praktiken. Det uppstar foljaktligen oklarheter da inhyrd
arbetskraft har tva parter att vinda sig till.



Forkortningar

ABPU-10
AD
AFS
AML
DL
EU
LAS
LO
MBL
Prop.
SFS
Skr.

SOU

Allménna bestaimmelser personaluthyrning
Arbetsdomstolen

Arbetsmiljoverkets forfattningssamling
Arbetsmiljolagen (1977:1160)
Diskrimineringslagen (2008:567)
Europeiska Unionen

Lag (1982:80) om anstéllningsskydd
Landsorganisationen i Sverige

Lag (1976:580) om medbestammande i arbetslivet
Regeringens proposition

Svensk forfattningssamling

Regeringens skrivelser

Statens offentliga utredningar



Definitioner

Vi har valt att utgd ifran definitionerna i EU:s bemanningsdirektiv for att beskriva
aktorerna i trepartsforhallandet.

Bemanningsforetag: ‘“varje fysisk eller juridisk person som i enlighet med
nationell lagstiftning ingar anstdllningskontrakt eller inleder
anstdllningsforhdllanden med arbetstagare i syfte att hyra ut dessa till
kundforetag for tillfilligt arbete i dessa foretag under deras kontroll och
ledning”.!

Arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag: “en arbetstagare som har ett
anstdllningskontrakt med eller anstdllningsforhallande hos ett
bemanningsforetag, i syfte att hyras ut till ett kundforetag for att tillfdlligt arbeta
under dess kontroll och ledning.”® Vi kommer vidare att anvinda oss av
bendmningarna konsult eller inhyrd.

Kundforetag: “varje fysisk eller juridisk person for vilken och under vars
kontroll och ledning arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag tillfilligt

3
arbetar”.

! Direktiv 2008/104/EG om arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag, artikel 3.1b.
? Direktiv 2008/104/EG artikel 3.1c.
* Direktiv 2008/104/EG artikel 3.1d.



1. Inledning

1.1  Bakgrund och @mne

Bemanningsbranschen har en relativt kort historia pa arbetsmarknaden men har
snabbt 0kat 1 omfattning och ddrmed blivit viletablerad. Efter avregleringen 1993
tilltog anlitandet av arbetskraft fran bemanningsforetag och idag é&r en
bemanningsanstillning en vanlig form av anstillning.* Over tre miljoner
ménniskor inom EU arbetar i bemanningsforetag och siffran okar stindigt.” I
Sverige finns det nédstan 70 000 arbetstagare anstdllda i bemanningsbranschen,
vilket motsvarar ungefir 1,5 procent av den sysselsatta befolkningen.’
Bemanningsforetag arbetar efter en affarsidé att hyra ut arbetstagare till foretag
under en bestdmd och begrinsad tid. Den arbetstagare som é&r uthyrd av ett
bemanningsforetag fir mota méanga olika arbetsplatser da en uthyrning hos ett och

samma kundforetag kan variera mellan ett par timmar och flera ar.’

Det finns manga forklaringar till bemanningsforetagens framvéxt, en anledning &r
foretagens behov av flexibilitet och variation.® Genom att kundforetagen hyr in
arbetskraft uppnds den efterstrdvade flexibiliteten da kundforetagen slipper sta for
rekryteringsprocessen samt uppsiagningsprocessen med varsel, forhandlingar och
uppsigningstider.” Saledes skapas en mojlighet for foretag att kopa sig fria fran

vissa ansvarsomraden. '’

Den svenska arbetsritten &r normalt utformad efter en relation mellan en
arbetsgivare och en arbetstagare. I en bemanningsanstillning finns det istdllet tre

parter. En viktig skillnad som f6ljer av trepartsrelationen ar att ett affarsmassigt

* Johnson, Anders, Hyrt gdr hem — historien om den svenska bemanningsbranschen, 2010, s.16.

3 Watson, Filippa, EU social and Employment law, 2014, s. 250.

® Bemanningsforetagen, Arsrapport bemanningsbranschen 2013 - Antalet anstillda, omsdtining och
prestationsgrad, 2013, s. 2 & 4.

7 Hakansson, Kristina, Isidorsson, Tommy & Strauss-Raats, Pille, Arbetsmiljé for hyreskraft - inhyrdas
fysiska och psykosociala arbetsmiljo, 2013, s.6.

8 Johnsson, 2010 s. 86-87 & Mitlacher,Lars W., Temporary Agency Work, the Changing ER and its Impact on
HRM, 2005, s. 375-376 & Hékansson, Kristina & Isidorsson, Tommy, Hyresarbetskraft - anvindning av
inhyrd arbetskraft pd den svenska arbetsmarknaden, 2004, s.191.

? Olofsdotter, Gunilla, I skirningspunkten mellan motstridiga krav och intressen - om ledarskap i
bemanningsforetag, 2000, s. 2.

"% Olofsdotter, Gunilla, 2006, s. 14-17.



avtal skapar anknytningen mellan arbetstagare och det foretag dir arbetet utfors
istillet for ett traditionellt anstdllningsavtal. Bemanningsforetaget innehar
arbetsgivaransvar och kundforetaget innehar arbetsledningsansvar. Av det kan
rittsliga problem uppsta kring ansvarsfordelningen da arbetsgivarfunktionen blir

uppdelad."

1.2  Syfte och fragestallning

Med bakgrund av bemanningsforetagens etablering och trepartsforhéllandets
problematik dr syftet med uppsatsen att undersdka och beskriva
ansvarsfordelningen mellan bemanningsforetag och kundforetag gentemot
konsulten. Det kan uppsta oklarheter da inhyrd arbetskraft har tva parter att vinda
sig till. Uppsatsen fokuserar pa att belysa ansvarsfordelningen da det inte alltid ar
tydligt vem som bér ansvaret, och eventuella risker for konsulten som foljer med

detta.

Uppsatsen behandlar tre omraden: arbetsledningsritt, arbetsmiljo och
diskriminering. Utifrdn ovanstdende foljer tva fragestéllningar:

e Hur ser ansvarsfordelningen ut mellan kundforetag respektive
bemanningsforetag inom omradena for arbetsledningsritt, arbetsmiljé och
diskriminering, och hur langt stracker sig ansvaret for de tva parterna?

e Vilka risker och problem kan arbetstagaren utsdttas for genom

ansvarsfordelningen i ett trepartsforhdllande?

1.3  Avgransningar

Uppsatsens utgangspunkt ar svenska bemanningsforetag som omfattas av svensk
arbetsritt. Daremot forekommer EU-ritt 1 viss grad d& den berdr omradet och &r
overordnad svensk rétt. Som grund tittar vi frimst pa uthyrningslagen och vad den
omfattar, sdledes berdr inte uppsatsen uppdragstagare och entreprenad. Manga
bemanningsforetag sysslar dven med rekryteringstjinster, diremot regleras inte
rekrytering av  uthyrningslagen och det fOreligger heller inte ett
anstéillningsforhallande i sddana tjénster och &dr dérfor inte aktuellt for vart syfte

att undersdka niarmare.

! Berg, Annika, Bemanningsarbete, flexibilitet och likabehandling - En studie av svensk ritt och
kollektivavtalsreglering med komparativa inslag, 2008, s.105 & SOU 2014:55, 5.50-51 & Skr. 2005/06:91,
s.11-12.



I bemanningsforetag kan arbetstagare dven ha tidsbegriansade anstdllningar men vi
undersoker endast tillsvidareanstillningar. Uppsatsen avgréansas till att undersoka
ansvarsfordelningen inom tre olika omraden, dock utesluter inte det att det finns
ytterligare problemomraden som ocksa kan belysas. Fokusomradena har valts
efter intresse, men ocksa pd grund av att det ar stora och betydelsefulla omraden i
arbetsrdtten. Det utesluts heller inte att det endast finns problem med
trepartsforhdllandet. LAS och MBL édr tva grundpelare i arbetsritten och som
berdrs i uppsatsen men pa grund av tids- och utrymmesskal fordjupar vi oss inte i
dessa regleringar. Av samma orsak anvinder vi oss av artiklar och rapporter som
belyser de faktiska forhallandena for uthyrda arbetstagare istdllet for att
komplettera med egna empiriska studier. Vidare hade vi velat fordjupa oss mer i
arbetsledningsritt, arbetsmilj6 och diskriminering men pa grund av uppsatsens
begrinsande omfattning har vi gett en Overgripande information kopplat till
omradena och istéllet fordjupa oss mer i trepartsforhillandet. Utrymmet att vélja
fritt bland réttsfall som ar relevanta for oss har begrdnsats av att det inte finns
rittspraxis som berdr bemanningsbranschen och vara fokusomrdden i storre
utstrackning. Vilket har gjort att vi endast har anvént oss av ett fatal réttsfall och

inte helt och héllet kunnat styrka var utredning utefter vad vir metod avser.

14 Metod och material

Ett rittsvetenskapligt arbete har sin utgdngspunkt i det juridiska betraktelsesattet.
Man siger att man betraktar ritten inifran och ut.'” Det ska finnas ett samband
mellan metod, &mne och material, ddr dmnet dr 6verordnat material och metod.
Uppsatsen ir skriven efter den traditionella rattsdogmatiska metoden. Det finns en
systematisering av gillande rdtt, som enligt den sa kallade rattskadlleldran framst
bestar av lagen, forarbeten, rittspraxis och juridisk doktrin."”> Lagrummet som
ligger till grund for uppsatsen ar uthyrningslagen.'* Uppsatsen fokuserar till storst
del pa uthyrning av arbetstagare inom tre rittsliga omrdden, ddrmed kommer
lagrum som MBL, LAS, DL och AML att anvidndas, samt kompletterande
forarbeten och foreskrifter. For att belysa aktuella debatter géllande det angivna

dmnet finns artiklar, utredningar och utldtanden fran arbetsmarknadens parter

2 Sandgren, Claes, Rdttsvetenskap for uppsatsforfattare — imne, material, metod och argumentation, 2007,
s.13 & Samuelsson, Joel & Melander, Jan, Tolkning och tilldmpning, 2003, s.72.

13 Sandgren, 2007, s. 13 & 35 & Hansson, Mikael, Kollektivavtalsritten - En rdttsvetenskaplig berdttelse,
2010, s.146.

' Lagen (2012:854) om uthyrning av arbetskraft.



dven anvant som material. Risken med att anvdnda den hér typen av information
ar att det finns en viss subjektivitet och stidllningstagande 1 sddant material, men

det kommer att balanseras upp med hjilp av juridisk doktrin."’

Rattsdogmatiken tar fasta pa de yttre system som finns inom réttsvetenskapen. Att
tolka gillande ritt pi ett sammanhingande sitt innebér en okad forstielse.'®
Rattskillor bor lasas tillsammans med andra réttskéllor och det ar viktigt att se
bakgrunden till varfor en réttskdlla forekommer, men ocksa utfallet av lagtexten i
domar."” T uppsatsen finns det inslag av EU-rdtt genom bemanningsdirektivet
samt den allménna rittsgrundsatsen om likabehandling. Déremot dr inte EU-rétten
1 sig avgoérande for att besvara fragestdllning, men &r dverordnad svensk ritt och
finns med i syfte att gora en sammanvigning av allt material av betydelse.'® D4
kollektivavtal &r en central reglering pd den svenska arbetsmarknaden anvénds de
tva storsta avtalen gillande uthyrning av arbetstagare for tjinstemanna- respektive
arbetaromradet som material."”” Kollektivavtalet har en rittsverkan som
kollektivavtal om kraven i 23 § MBL &r uppfyllda.®® Nir man anvinder
kollektivavtal som en réttskilla ser man forst till vad som foljer av tvingande
regler och sedan innebérden av kollektivavtalet.”' T trepartsforhallandet finns dven
ett civilrittsligt avtal. Bemanningsforetagen har tagit fram ett standardavtal i
denna mening som vi utgar fran.*> I syfte att fi ett mer intressant resultat och
stodja slutsatserna anvéinder vi oss av empiriskt material. Det vi har gjort for att
sakerhetsstilla integrationen mellan empiriskt och réttsvetenskapligt material &r

att nyttja tidigare gjorda studier inom relevanta dmnesomraden for oss.”

1.5 Disposition
Uppsatsens disposition &dr avsedd att pa bésta sétt besvara syftet och
fragestillningarna och skapa dverskadlighet for ldsaren. Uppsatsen ar uppdelad 1

atta kapitel. 1 forsta kapitlet beskrivs d@mne och bakgrund for att skapa en

15 Samuelsson & Melander, 2003, s.48-49.

16 peczenik, Alexander, Juridikens allménna liror, 2005, $.249-250 & Hansson, 2010, s.21.

17 Samuelsson & Melander, 2003, s.50-51.

'8 Hettne, Jorgen & Otken, Eriksson, Ida, EU-rttslig metod — teori och genomslag i svensk rittstillimpning,
2011, s.173.

19 Glava, Mats, Arbetsrdtt, 2012, s.193 & Bemanningsavtalet, LO och Bemanningsforetagen, 2012-05-01—
2015-04-30 & Tjanstemannaavtalet, Unionen och Bemanningsforetaget, 2013-05-01 — 2016-04-30.

20 Hansson, 2010, s.146.

2l Samuelsson & Melander, 2003, s.86.

2 ABPU-10, Allménna bestimmelser personaluthyrning, Bemanningsforetagen.

2 Sandgren, 2007, 5.40-42.



forstaelse for tema och syfte, foljt av fragestillning samt uppsatsens
avgriansningar och metod. I kapitel tva berdrs bemanningsforetagens framvixt och
trepartsforhdllandet. Vidare 1 kapitel tre aterfinns bemanningsbranschens
reglering. I de fo6ljande tre kapitel redogérs rittslaget for fokusomradena,
arbetsledningsritt, arbetsmiljo och diskriminering. I det sjunde kapitlet analyseras
och tolkas materialet kopplat till fragestillningarna och slutligen i det attonde och
sista kapitlet gérs en summering for att dterkoppla och dra slutsatser av uppsatsens

syfte.



2. Bemanningsbranschens kontext

21  Varfor finns bemanningsforetag?

Flexibilitet i arbetslivet har skapat manga nya fragor och forskningsomraden,
bland annat inom omradet for arbetsritt.** Bemanningsbranschens utveckling kan
forklaras av tva tydliga utvecklingstrender. Den ena trenden var att ménga
organisationer gick fran att bedriva allt inom sin egen organisation till att
upphandla olika varor och tjinster av utomstidende foretag. Den andra trenden
visade sig 1 att foretag tenderade att minska andelen fast anstélld personal och
antalet tidsbegransade anstillningar blev fler.”> Anvindandet av inhyrd arbetskraft
kan ocksa forklaras med att det finns brister i information och osdkerhet pa
arbetsmarknaden, vilket gor att foretag vill 6verlata risker till arbetstagare eller till
en tredje part, bemanningsforetagen. I dessa fall fungerar bemanningsforetaget
som en mellanhand mellan kundforetaget och den bemanningsanstillda. Foretag
kan vara villiga att betala en extra kostnad for att bemanningsforetagen ska forse
kundforetaget med arbetstagare som passar for den angivna uppgiften, och sjilva
slippa undan risker.”® En annan tinkbar anledning till bemanningsforetagens
expansion beror till stor del pa foretagens behov av dkad kapacitetflexibilitet. En
mojlighet att hantera variationer i efterfrdgans storlek och att fa tillgang till

specialistkunskap.”’

En 6kad konkurrens, behovet av flexibilitet och storre variation av arbetskraft gar
hand i hand. Den 6kade konkurrensen gjorde ocksé att foretag fokuserade mer pé
sin kirnverksamhet och hyrde in resterande sidofunktioner.”® Féretag dr ofta
intresserade av att den mest effektiva 16sningen, darfor stills 16nsamheten av den

traditionella anstdllningen mot att hyra in personal.”’ Anvindandet av

* Berg, 2008, s.31.

* Johnsson, 2010, 5.86-87.

*6 Mitlacher, 2005, 5.375-376.

% Hikansson, Kristina & Isidorsson, Tommy, Hyresarbetskraft, anviindning av inhyrd arbetskraft pa den
svenska arbetsmarknaden, 2004, s.191.

*% Johnsson, 2010, 5.86-87.

¥ Mitlacher, 2005, 5.375-376.



bemanningsforetag kan &dven forekomma 1 syftet att undgd kostsamma

uppsigningar d& LAS begrinsar nyanstillningar i vissa fall.*

2.2 Bemanningsforetagens framvaxt

Bemanningsbranschens framvéxt har varit relativt snabb och explosiv sett till att
branschen dr sa pass ung. Fram till borjan av 1990-talet var bemanningsforetag
forbjudet.’' Ett steg ndrmare den lagstiftning vi har idag kom 1992 genom lagen
(1991:746) om privat arbetsformedling och uthyrning av arbetskraft. Lagen tillat
viss form av uthyrningsverksamhet och legaliserades med vissa begransningar,
sdsom tidsfrister samt att bemanning endast fick anvindas vid tillfilliga behov.*>
Slutligen slopades dven forbudet mot arbetsformedling i vinstsyfte och det blev
tillatet att hyra ut arbetskraft. Den nya lagen (1993:440) om privat
arbetsformedling och uthyrning av arbetskraft ersatte 1991 ars lag med syfte att
skapa en bittre fungerande arbetsmarknad.”> Med den nya lagen avskaffades
begrinsningarna av tidsfrister samt begransningarna om att uthyrd personal endast

skulle f3 anlitas vid tillfilliga behov.**

P4 EU-nivd har dven bemanningsfrigan debatterats flitigt.”> Ar 2008 antogs
bemanningsdirektivet som sedan infordes som svensk lag den 1 januari 2013.%° I
Sverige diskuterades bemanningsfragan ordentligt i avtalsrorelsen 2010.
Diskussionen handlade framforallt om 6kat inflytande for facken, arbetsgivarens
mojlighet att kringgd foretrddesrétten, och en begridnsning av arbetsgivarens
mojlighet att hyra in personal for permanenta behov. Resultatet blev varierade
avtalslosningar eller ingen 16sning alls. Bland annat forstérktes foretrddesrétten
for arbetstagare och facklig forhandlingsrétt samt att tidsbegransning av anlitande
av  bemanningsforetag tillkom.”” I bemanningsavtalet mellan LO och
bemanningsforetagen erkénner arbetsmarknadensparterna och dr dverens om att

bemanningsbranschen fyller ett behov som arbetsmarknaden kridver, med bade

% Hikansson & Isidorsson, 2004, s.191.

31 Johnsson, 2010, s.16.

32 Prop. 1990/91:124, s.3.

3 Lagen (1993:440) om privat arbetsformedling, Berg, 2008, s.112-113 & Prop. 1992/93:218, s.3.

3% Prop. 1992/93:218, s.1-2.

3 Nystrom, Birgitta, EU och arbetsriitten, 2011, 5.307-308.

38 Direktiv 2008/104/EG & Goransson, Gabinus, Hikan Uthyrning av arbetstagare: en kommentar till
uthyrningslagen och EU:s bemanningsdirektiv, 2014, s.13

37 Medlingsinstitutets arsrapport, Avtalsrorelsen och 16nebildning, 2010, s. 157-158 & Nystrom, 2011, s.319.



kort- och langsiktiga flexibla 16sningar.”® Trots det rdder oenighet mellan parterna

gillande hur vilfungerande bemanningsbranschen egentligen ar.*

2.3 Trepartsforhallandet

Den svenska arbetsritten dr traditionellt sett uppbyggd pa ett anstéllningsavtal
mellan en arbetsgivare och den arbetstagare som utfor arbete for arbetsgivarens
vignar. Med andra ord foreligger normalt en tvépartsrelation pa arbetsmarknaden.
I och med bemanningsbranschens uppkomst har relationen foréndrats till tre av
varandra beroende aktorer, ndmligen bemanningsforetaget, arbetstagaren och
kundforetaget. En bemanningsanstdllning blir pd sd vis mer komplex da
arbetstagaren dr anstdlld hos bemanningsforetaget men arbetar for

kundforetaget.** Trepartsforhallande illustreras nedan i figur 1.

Inhyrd (konsult)

/ N\

arbetsgivar- arbetslednings-
relation relation
Bemannings- affars- Kund-

foretag ¢——— relation ——p foretag

Figur 1. Bilden illustrerar bemanningsbranschens trepartsforhdllande

Den inhyrde &r anstilld av bemanningsforetaget som ddrmed innehar
arbetsgivaransvar, men konsulten ar uthyrd till kundforetaget vilket ger
kundforetaget arbetsledningsansvar. Mellan kundforetaget och
bemanningsforetaget foreligger ett civilrittsligt avtal om att hyra ut arbetskraft.
Avtalet innebér att bemanningsforetaget mot betalning tillsatter arbetstagare som
stalls  till kundforetagets forfogande och som sedan avlonas av

bemanningsforetaget.*'

Arbetsgivarfunktionen blir mer komplicerad d& en uppdelning uppstir mellan

parterna. Ansvaret som bemanningsforetaget har som arbetsgivare forsitts pa

38 Bemanningsavtalet, 2012-05-01-2015-04-30, partsdversikt.

% Redaktionen Lag & Avtal, Uthyrningslagen dr bara halvfirdig, Lag & Avtal, 2013-04-18 & Lena Gunnars,
Het debatt om bemanningsanstdlldas villkor, Lag & Avtal, 2013-04-11.

40 Skr 2005/06:91, s.11-12 & Mitlacher, 2005, 5.375-376.

*1'SOU 2014:55, 5.50-51 & Hakansson, Kristina & Isidorsson, Tommy, Fackligt forhdllningssdtt till
hyresarbetskraft, 2011, s.13.



distans da bemanningsforetaget inte ar fysiskt nédrvarande pa arbetsplatsen.
Kommunikationen mellan arbetsgivare och den uthyrde arbetstagaren sker framst
over mail och telefon. Foljaktligen uppstdar en problematik for
bemanningsforetaget att skapa sig en uppfattning om konsultens arbete och

eventuella problem dé informationen ofta mottags fran andrahandskillor.*

Pé grund av det civilrittsliga avtalsforhallandet dr kundforetaget inte skyldiga att
beakta den arbetsrittsliga regleringen pa samma sidtt som om de vore
arbetsgivare.” Ett exempel pa civilrittsligt standardavtal dr bemanningsforetagens
allménna bestimmelser (ABPU-10). Avtalet mellan parterna sitter ramen for
samarbetet.”*  Uthyrningslagen  innchaller ingen  reglering  gillande

avtalsforhallandet utdver definitionen rittsparterna emellan.”

“ Mitlacher, 2005, s.178-180 & Unionen, Bemanningsbranschen - personal som handelsvara?, 2008, s.70.
* Berg, 2008, s. 183

#“12&2.1-2.2 ABPU-10.

* Lagen (2012:854) om uthyrning av arbetstagare.



3. Bemanningsbranschens
reglering

3.1 Bemanningsdirektivet 2008/104/EG

Som huvudregel giller lagen om anstillningsskydd for alla arbetstagare pa
arbetsmarknaden, dven for bemanningsanstillda. Enligt LAS 4r den normala

anstillningsformen tillsvidareanstéllningar om inget annat avtalats.*®

Ar 2008 antogs Bemanningsdirektivet som var tinkt att implementeras av EU:s
medlemsstater senast den 20 juli 2011.*” I Sverige blev sa inte fallet och direktivet
inforlivades istillet i uthyrningslagen, mer n ett ar forsent den 1 januari 2013.*
Bemanningsdirektivet dr ett minimidirektiv vilket innebér att medlemsstaterna har
ritt att ge inhyrda arbetstagare bittre réttsligt skydd &n vad direktivet anger.*’ I
artikel tva stadgas syftet som i forsta hand &r att skydda bemanningsanstillda och
forandra kvalitén for bemanningsarbete till det bittre.”® Inneborden av begreppet
kvalité¢ ndr det kommer till bemanningsarbete géller framforallt arbetsmiljo, 16n,
kompetensutveckling och jamstilldhet, vilket uppnas i likabehandlingsprincipen.”!
Direktivet dr tillimpligt pa arbetstagare som &r anstdllda av bemanningsforetag
och som tillflligt utfor arbete hos ett kundforetag.’” I direktivet definieras ett
bemanningsforetag som en fysisk eller juridisk person som ingar ett avtal med
andamalet att hyra ut arbetskraft mot betalning.” Direktivet omfattar alla inhyrda
arbetstagare, ddremot skyddar direktivet inte uppdragstagare. For att faststdlla om
en arbetstagare dr uppdragstagare eller en inhyrd arbetstagare gors detta genom
tillimpning av det sedvanliga arbetstagarbegreppet och genom en

helhetsbedomning.> I AD 2006 nr 24 beskrivs grinsdragningen mellan

61 & 4 §§, lagen (1982:80) om anstillningsskydd.

47 Goransson, Gabinus, 2014, s.16 & Direktiv 2008/104/EG, artikel 17.

* Goransson, Gabinus 2014, s.16.

9 Goransson, Gabinus 2014, s. 19.

% Direktiv 2008/104/EG, artikel 2

5! Malmberg, Jonas, Hur ska bemanningsdirektivet genomforas i Sverige? Ett diskussionsunderlag, 2010, s.6.
52 Direktiv 2008/104/EG, artikel 1.1.

3 Malmberg, 2010, 5.9 & direktiv 2008/104/EG artikel 3.1b.

5% Direktiv 2008/104/EG, artikel, 1.1 & 3.2. & Malmberg, 2010, 5.8-9



uppdragstagare som formedlas via ett foretag och inhyrd arbetskraft. I domen
konstaterades att det géllde inhyrning av arbetskraft di erséttning betalts per
arbetad timma till bemanningsforetaget, samt att det inte fanns nagot uttalat
anstédllningsforhéllande som uppkommit mellan kundfretaget och de inhyrda
arbetstagarna. For att direktivet ska vara tillampligt ska arbetstagaren vara anstélld

av bemanningsforetaget.”

Likabehandlingsprincipen ~ dr central och  kommer till uttryck i
bemanningsdirektivet. Principen innebér att en arbetstagare som hyrs ut av
bemanningsforetag ska ha rdtt till minst samma grundlidggande arbets- och
anstéllningsvillkor som for en arbetstagare som anstillts direkt av kundforetaget
och innehar samma typ av tjanst.’® Det som avser grundliggande villkor &r
framforallt bestimmelser som handlar om arbetstider, 16n, skydd for gravida och
ammande samt skydd mot diskriminering.’’ Direktivet far under vissa
forutsattningar genomforas i kollektivavtal. Under artikel 5.3 gar det att utldsa att
avvikelser far goras frdn principen genom Overenskommelser mellan
arbetsmarknadens parter s linge det 6vergripande skyddet inte forsvinner.”® P4
samma vis kan undantag goras géllande 16n forutsatt att den anstéllda har ett
tillsvidareavtal, samt far 16n mellan olika uppdrag.”® Forutom att skydda anstillda
hos bemanningsforetag och ge dem samma réttigheter innehaller det andra syftet
ett slags hindersprovning. Omotiverade hinder och begridnsningar i nationella
lagar och kollektivavtal ska undanrdjas om det forsvarar mdjligheterna att anlita

ett bemanningsforetag.®’

3.2 Lagen (2012:854) om uthyrning av arbetstagare

Bemanningsdirektivet implementerades i Sverige som lagen (2012:854) om
uthyrning av arbetstagare.”’ Lagen genomfordes med bakgrund av att det inte
fanns ndgon motsvarande reglering och skydd for inhyrd arbetskraft som

motsvarade  bemanningsdirektivet.”  Uthyrningslagen ar tillimplig  pa

5 AD 2006 nr 24 & Iseskog, Tommy, Uthyrningslagen och EU:s bemanningsdirektiv, 2012, .12 &
Malmberg, 2010, s. 8-11.

% Iseskog, 2012, s.15 & direktiv 2008/104/EG, artikel 5.1.

57 Goransson, Gabinus 2014, s.20.

> Direktiv 2008/104/EG, artikel 5.3.

% Direktiv 2008/104/EG, artikel 5.2.

 Direktiv 2008/104/EG, artikel 4.1 & 4.2.

® Lagen (2012:854) om uthyrning av arbetstagare.

82 Prop. 2011/12:178, s.24.



“arbetstagare som dr anstdllda av ett bemanningsforetag i syfte att hyras ut till
kundforetag”, inom privat och offentlig verksamhet utan undantag.®® Den
viktigaste malsittningen med lagen &r att skydda konsulten, diremot omfattas inte
entreprenad, utlaning och rekrytering av lagen. Vidare regleras inte en
tidsbegransning pa varaktigheten av uthyrningen.®* Det anges i bide propositionen
och utredningen att likabehandlingsprincipen dr central men att lagen ska av
principiella skil ha utgdngspunkt 1 kollektivavtal. Lagstadgad likabehandling ska
endast goras aktuell di arbetstagaren inte omfattas av kollektivavtal.®’
Avsaknaden av en stark lagreglering &dr i linje med den sd kallade svenska
modellen om partssamverkan pa arbetsmarknaden.®® Principen blir en viktig grund
dd  likabehandling  prdglar  bland annat  anstillningsvillkor  och
diskrimineringsskydd.®” Aven likabehandling gillande reglering av arbetsmiljo
och andra bindande generella bestimmelser hos kundforetaget ska géilla.68
Utredningen ansag att det rdcker med en rimlig sammantagen skyddsniva for att
kravet om likabehandling ska gélla. Med andra ord é&r likabehandlingsprincipen
inte absolut utan med hjélp av exempelvis kollektivavtal kan avvikelser goras sa
lange det overgripande skyddet bevaras. Utredningen ser tillimpningen av denna
undantagsregel som nddvindig for att skapa forutsittningar och anpassa sig till

branschers olika krav.*

3.3 Kollektivavtalsregleringen

Inom den svenska arbetsritten dr lagstiftningen i1 flera fall semidispositiv.
Kollektivavtalen tillskrivs dérfor en central roll for att reglera relationen mellan
arbetsgivare och arbetstagare.”’ En grundlidggande princip for kollektivavtalet r
§32-befogenheterna, som fungerar som en dold klausul i kollektivavtalet. For att

en sadan princip inte ska gilla behdver det sti skrivet annat i avtalet.”

831§ lagen (2012:854) uthyrning av arbetstagare & Prop. 2011/12:178, 5.30.

64 Goransson, Gabinus 2014, s.25.

% prop. 2011/12:178, s.25 & SOU 2011:5, s.146.

% Hakansson & Isidorsson, 2011, s.12.

7 5§ lagen (2012:854) om uthyrning av arbetstagare.

% Goransson, Gabinus 2014, s.37.

%'50U 2011:5, 5.165-168.

" Glava, 2011, 5.193 & Killstrom & Malmberg, Anstillningsforhdllandet: Inledning till den individuella
arbetsrdtten, 2013, s.69.

"' Glava, 2011, 5.205.



Kollektivavtalet i en trepartsrelation foreligger mellan bemanningsforetaget och

konsulten.”

Bemanningsforetagen har infort en frivillig auktorisation for bemanningsforetag
genom medlemskap som ska sékerhetsstélla att bemanningsforetagen dr seridsa
foretag for kundforetagens och konsulters trygghet.”” Inom bemanningsbranschen
finns tvd stora kollektivavtal slutna mellan Bemanningsforetagen och LO
respektive Bemanningsforetagen och Unionen.”* 1 avtalet med LO har man
kommit dverens om ett gemensamt ansvar for att utveckla regler for att skapa bra
forutséttningar, for bade konkurrenskraftiga verksamheter och bra villkor for de
anstillda. Avtalet é&r tillimpligt for alla med kollektivavtal mellan
Bemanningsforetagen och LO, samt alla foretag som bedriver verksamheter inom
forbundens verksamhetsomrade.” Kollektivavtalet med Unionen tillimpas pa
tjdnstemdn och belyser anstédllningsavtalet 1 forsta hand. Kollektivavtalet fungerar

som ett komplement till anstillningsavtalet med minimumvillkor.”®

I bemanningsbranschen &r den fackliga organisationsgraden liten jamfort med den
ovriga arbetsmarknaden. Det kan delvis bero pa att ungdomar och invandrare ar
de tva dominerande grupperna i branschen och som &ven generellt pa
arbetsmarknaden har ldgst organisationsgrad.”’ En studie visar att fackforeningar
ger mindre hjdlp och stdd till inhyrda arbetstagare én till arbetstagare med en
traditionell anstillning. Vidare visar resultatet fran undersokningen pa att den
svenska modellens partssamverkan ér otillricklig inom bemanningsbranschen. 7

En ytterligare studie visar dock pé att facket kan vara emot bemanningsforetag,

men accepterar indé bemanningsanstillda i praktiken.”

2 Killstrdm & Malmberg, 2013, 5.171.

7 Bemanningsforetagen, http://www.bemanningsforetagen.se/auktorisationer. Himtad 2014-11-21.
™ Bemanningsavtalet, 2012-05-01-2015-04-30 & Tjénstemannaavtalen, 2013-05-01 — 2016-04-30.
> Partséversikt & § 1.1.1 Bemanningsavtalet 2012-05-01-2015-04-30.

76 § 1.1 Tjanstemannaavtalet, 2013-05-01 — 2016-04-3 s.7.

77 Klepke, Martin, De inhyrda vill in i virmen — facket maste organisera, Arbetet, 2012-11-16.

78 Hakansson & Isidorsson, 2011, s.21-23.

7 Olsen, M. Karen, Unions’ dilemma when firms use employment intermediaries, 2005, s.297.




4. Arbetsledningsratt

41  Arbetsledningsrattens syfte och funktion

Inom svensk arbetsritt dr arbetsgivarens arbetsledningsritt av stor betydelse. |
kraft av denna rétt kan arbetsgivaren fatta ensidiga beslut som hérror
arbetsuppgifter, arbetsplatsen, arbetstiden och arbetsmetoderna. Att fritt kunna
omplacera arbetstagare 4r en viktig del i denna ritt.** Huvudregeln ar att
arbetsgivaren kan anvidnda sin arbetsledningsritt sé linge denne haller sig inom
ramen for anstdllningen. Normalt ska den formen av beslut heller inte behdva
motiveras av arbetsgivaren.®' Arbetsgivaren har ocks4 ritt att utdva bestimmelser
ver ordning, uppforande och lydnad pa arbetsplatsen.*” En annan bendmning for
arbetsledningsritten ar arbetsgivarprerogativet, eller de s& kallade § 32-
befogenheterna. Idag utgdr arbetsgivarprerogativet en allméin rattsgrundsats enligt

tidig praxis, och i kollektivavtalet en dold klausul.*

Arbetsledningsrittens granser kan beskrivas genom att man separerar ingripanden
som ligger inom respektive utanfor ramen for anstillningen.® Arbetsgivarens
omplaceringsritt och arbetstagarens arbetsskyldighet ar hart sammanlankade. Det
finns ingen allmén lagreglering gillande arbetstagares arbetsskyldighet, daremot
forekommer den s kallade 29/29-principen; en arbetstagares arbetsskyldighet
omfattar alla arbetsuppgifter “som utfors for arbetsgivarens rdkning, har ett
naturligt samband med arbetsgivarens verksamhet och faller inom arbetstagarens
allménna yrkeskvalifikationer”® Sammanhanget dessa emellan r en konsekvens
av forpliktelsen i1 anstédllningsforhéllandet dér arbetstagaren har en skyldighet att
arbeta och arbetsgivarens skyldighet att betala ut 16n.*® Arbete som ar utanfor
ramen for anstdllningen &r att betrakta som ett skiljande fran anstdllningen och

arbetsgivaren maste i en sddan omplacering folja regler om uppsédgning eller

80 Ronnmar, 2004, s.46 & Killstrom & Malmberg, 2013, 5.189.

81 Ronnmar, 2004, 5.63 & Killstrom & Malmberg, 2013, 5.191.

82 Ronnmar, 2004, s.130.

8 Rénnmar, 2004, 5.45 & AD 1932 nr 100 & AD 1934 nr 179.

¥ Malmberg & Killstrom, 2013, 5.191.

8 Killstrom & Malmgren, 2013, s. 216 & Rénnmar, Mia Arbetsledningsritt och arbetsskyldighet — om
kvalitativ flexibilitet i arbetslivet, 2005 s.54.

86 Ronnmar, 2004 s.148.



avsked i LAS.*” Arbetstagaren kan i efterhand, efter talan vickts i domstol fa
gottgorelse. Men fram tills tvisten dr 10st ska arbetstagaren utfora det arbete som
beordrats. Faktorer som domstolen tar 1 beaktande &r bland annat
anstillningsforméner eller en forindrad 16n.* Bastubadarprincipen utgdr ocksé en
viktig principiell inskrdnkning och anger en gridns 1 arbetsgivarens fria

omplaceringsritt."’

Om arbetstagaren végrar att utfora arbetet som ligger inom ramen for
anstillningen kan detta utgora saklig grund for uppsigning enligt 7 § LAS.”
Andra gridnser &r lagar som diskriminerings-, arbetsmiljoé - och
medbestimmandelagen samt begreppet “god sed”. Vidare begransar kollektivavtal
och det individuella anstillningsavtalet.”' Anstillningsavtalet méste innehélla att
arbetsgivaren inte har rdtt att krdva andra arbetsuppgifter fran arbetstagaren for att

det ska utgdra en begrinsning.”

4.2 Ansvarsfordelningen

I ett trepartsforhdllande bestiller kundforetaget in arbetskraft frén ett
bemanningsforetag for en viss period och arbetstagaren fir i sin tur 16n av
bemanningsforetaget. Bemanningsforetaget har foljaktligen ett arbetsgivaransvar.
Diremot utfors arbetet hos kundforetaget, vilket innebér att kundforetaget har
arbetsledningsansvar genom en uttalad eller outtalad delegation frin
bemanningsforetaget. Arbetsledningsritten i ett trepartsforhallande blir saledes
mer komplex genom delat ansvar mellan bemanningsféretaget och
kundforetaget.” Berg skriver att det ursprungliga arbetsgivarprerogativet att fritt
anstélla och sdga upp har genom trepartsforhallandet overforts pa kundforetaget
trots att bemanningsforetaget &r den reella arbetsgivaren. Kundforetaget kan
ddremot inte dverta bemanningsforetaget arbetsledningsritt i beslut om nér och till

vem arbetskraften ska hyras ut.”*

8 Killstrom & Malmberg, 2013, 5.191 & 7 & 18 §§ lagen (1982:80) om anstéllningsskydd.
8 Killstrom & Malmberg, 2013, 5.229.

% AD 1978 nr 89.

% K llstrom & Malmberg, 2013 s. 191 & Rénnmar, 2004 5.48.

I Berg, 2008, s. 185 och 188 & Killstrom & Malmberg, 2013, 5.70 & 188.

%2 Killstrdm & Malmberg, 2013, s.217.

% SOU 2014:55, s. 50-51 & Berg, 2008, 5.187.

% Berg, 2008, 5.235.



Som komplement till rattsgrundsatsen om arbetsgivarens arbetsledningsritt
framgar det av Bemanningsavtalet att “arbetsgivaren [dger| rdtt att leda och
fordela arbetet, att fritt antaga och uppsdga arbetstagare samt att anstdlla
arbetstagare oavsett om dessa dr organiserade eller inte” med iakttagelse av
lagar och forfattningar.” I Bemanningsforetagens standardavtal, ABPU-10, anges

att “Det dligger Kunden att ansvara for arbetsledning av Uthyrd person (...)”."°

I forhallandet mellan bemanningsforetaget och kundforetaget foreligger det ett
civilrittsligt avtal. P& grund av det behover kundforetaget ofta inte iaktta
arbetsrittsliga skyldigheter. En situation dar kundforetaget inte ldngre &r i behov
av arbetskraft, eller vill byta ut en konsult, dr ett typiskt exempel pd nir
kundforetaget undgar skyldigheten att iaktta reglering i LAS och MBL. Séledes ér
det innehéllet i avtalet som bestimmer hur en inhyrds uppdrag ska avslutas. I
ABPU-10 finns det mojlighet for kundforetaget att 1 samrdd med
bemanningsforetaget byta ut en konsult. Bemanningsforetaget ar dé skyldigt att
ersitta denne med en ny arbetstagare.”’ KundfSretaget har dven mdjlighet att
reklamera den inhyrda arbetstagaren, vilket dd bemanningsforetaget har
skyldighet att ersitta kundforetaget med en ny.”® Om istillet nigon av parterna
vill avsluta uppdraget omedelbart eller i fortid foreligger sirskilda regler.”
Bemanningsforetaget dger dven ritt att avsluta uppdraget om konsulten under
uppdraget hos kundforetaget blir diskriminerad, uppmanas att diskriminera eller

blir ombedd att arbeta pa ett sitt som bryter mot god sed pa arbetsmarknaden.'®

Ett bemanningsforetag som vill sdga upp en arbetstagare har skyldighet att folja
den arbetsrittsliga lagstiftningen som giller for alla arbetstagare i ett sddant
forfarande.'”' Det vill siga att det maste finnas saklig grund for uppsédgning enligt
7 § LAS, vilket innebdr att bemanningsforetaget behover se Over
omplaceringsméjligheter innan arbetstagaren sigs upp.'® Som nimnt ovan kan

omplacering goras gillande inom ramen for anstillningen. Da

% § 1.2.1 Bemanningsavtalet, 2012-05-01-2015-04-30.

% 5.1 ABUP-10.

7 Berg, 2008, 5.183 & ABUP-10, 4.2.

% 7.3 ABPU-10.

% Se 13.1 ABPU-10.

19013 2 ABPU-10.

19 Biickstrom, Henrik, Tio myter och elva sanningar, Bemanningsforetagen, 2010, .9 & Kommittédirektivet
2009:85, s.4.

192.7°§ Lagen (1982:80) anstilllningsskydd & Glava, 2011 s.456.



bemanningsforetaget har en friare omplaceringsritt mojliggors ett storre utrymme
for snabba och enkla omplaceringar.'” Bemanningsforetagen anser att
omplaceringsskyldigheten stricker sig langt i bemanningsforetag dé skyldigheten
giller hos foretagets alla kunder.'® I anstillningsavtalet ska det geografiska
tjdnstgoringsomradet faststillas, med hénsyn till arbetstagarens rese- och
pendlingsavstdnd. Platsen dir arbetet utfors bor inte vara ldngre dn 75 km fran
bemanningsforetagets kontor.'” Omplacering for en bemanningsanstilld inom
kundforetaget begrinsas diremot av uppdragsavtalet beskaffenhet. Ar uppdragets
art bestdimd 1 uppdragsbekriftelsen parterna emellan sdtter det grinsen for hur
langt kundforetagets arbetsledningsrétt stricker sig under uppdragets

varaktighet.'"®

4.3 Risker med trepartsforhallandet

Berg beskriver 1 sin avhandling att ndr konsulter stélls till kundforetagets
forfogande blir anstéllningen mer oviss. Kundforetaget far ett stdrre utrymme att
utnyttja sin arbetsledningsritt att fritt antaga och gora sig av med arbetskraft, i och
med det civilrittsliga avtalet som ger bemanningsforetaget de flesta arbetsrittsliga
skyldigheter. Detta gor att konsultens arbetstid och inkomst kan variera beroende
pa kundforetagets behov samt att konsulten maste vara beredd att kunna byta
arbetsplats nér sa kriavs. Konsulten behdver kunna hantera, om nddvindigt, daglig
variation av arbetsledare, arbetsmiljo, kollegor och arbetsuppgifter. Vidare menar
Berg att inhyrd arbetskraft paverkas av splittringen i1 arbetsgivar- och
ledarfunktionen di uppdelningen inte &r helt tydlig.'"”” Problematiken med
ansvarsfordelningen har &dven debatterats pa regeringsnivd. Den davarande
regeringen menade att det uppstar problem i och med att arbetstagaren utfor arbete
pa kundforetaget vilket gor det svart for bemanningsforetaget att kontrollera att

ansvaret om exempelvis anstillningsvillkor efterfé)ljs.108

Facken har riktat kritik mot bemanningsforetag da arbetsgivare véljer att sdga upp

109

anstillda och ta in konsulter istéllet. ™ Kritik riktas d&ven mot mdjligheten for

193 Rénnmar, 2004, s.61.

104 Bickstrom, Henrik, 2010, s.6.

105 & 2.3.6 Bemanningsavtalet, 2012-05-01-2015-04-30.
196 Berg, 2008, 5.188 & 2.3 ABPU-10.

197 Berg, 2008, s. 238 & 183.

198 Skr. 2005/06:91 s.11-12.

19 Johnson, Anders, 2010, 5.129-130.



kundforetag att reklamera, som anvdnds i praktiken ibland som “ndjd
kundgaranti”. Unionen menar att det finns kundforetag som anvénder sig av denna
mojlighet for att slippa undan betalning eller utnyttjar garantin i diskriminerande
syfte vid exempelvis graviditet.'' Bemanningsforetagen uppmiérksammar
arbetsledningsritten och motargumenterar med att arbetsgivaren sjélv har rétt att i
vilken omfattning man vill anvidnda inhyrd arbetskraft. Tryggheten for konsulter
anses inte sdmre, istdllet hdnvisas det till att samma arbetsrittsliga regler och
kollektivavtalen till auktoriserade bemanningsforetag giller lika bra, eller i vissa
avseenden béttre for inhyrd arbetskraft. Bemanningsforetagen argumenterar ocksa
for att det kan vara béttre att ha en tillsvidareanstéllning i ett bemanningsforetag,
om alternativet dr att ha en tidsbegrinsad anstéllning pa kundforetaget dd man r

. 111
mer siker som arbetstagare.

I Olofsdotter och Augustssons undersokning tyder resultatet pa att en konsult
behandlas véxelvis som en frimling och som outsider pa kundforetaget. Konsulter
forvantas kunna arbeta relativt varierande pa olika foretag, vilket forfattarna
menar skapar svérigheter i den organisatoriska gemenskapen bland konsulter och
ordinarie anstéllda inom kundfretaget.''? Osikerhet tas upp som ndgot som
manga konsulter kdnner d& de aldrig sitter sikert pa ett och samma foretag.'"”
Vidare visar resultatet pa att arbetsvillkoren skiljer sig fran anstillda pa
kundforetaget och inhyrda arbetstagare. Bemdtande, introduktion och delegering
av arbete beskrivs som annorlunda samt att det finns en statusskillnad mellan

konsulter och de som ér direkt anstillda pa kundforetaget. '

44 Sammanfattning

Huvudregeln &r att arbetsgivaren kan anvidnda sin arbetsledningsritt s lidnge
denne héller sig inom ramen for anstdllningen. Arbetsledningsritten inskrdnks av
kollektivavtal, individuella avtal, arbetsrittslig lagstiftning och principer. 1|
trepartsforhéllandet delas arbetsledningsritten mellan bemanningsforetaget och

kundforetaget. Bemanningsforetaget har arbetsgivaransvar, men da den anstéllda

1o Unionen, 2008, s.45.

"'! Johnson, 2010, 5.129-130.

112 Olofsdotter, Gunilla & Agustsson, Gunnar, Uthyrda konsulter fiin bemanningsforetag frimling eller
outsider, 2008, s.11-13.

13 Olofsdotter & Agustsson, 2008, s.15-16.

14 Olofsdotter & Agustsson, 2008, s.17-19.



utfor arbete pa kundforetaget far denne arbetsledningsrétt. En komplex situation
uppstér da kundforetaget utan att behdva folja skyldigheterna i LAS kan sidga upp
uppdrag och fritt vilja arbetskraft frdn bemanningsforetag. Sé ldnge det inte finns
saklig grund for att sdga upp konsulten kommer denne daremot fortfarande ha
kvar sin anstillning pa bemanningsforetaget. Det ar upp till bemanningsforetaget,
att tillfora nya arbetsuppgifter, nya uppdrag, i verksamheten och omplacera. S&
lange de nya arbetsuppgifterna har ett tydligt samband med den huvudsakliga

verksamhet och dr inom ramen for ans‘céillningen.115

115 Rénnmar, 2004, s. 348



5. Arbetsmiljo

5.1 Arbetsmiljolagens syfte och funktion

Arbetsgivarens ansvar i arbetsmiljofragor regleras i arbetsmiljélagen.''® Syftet
med lagen ar att forebygga ohidlsa och olycksfall i arbetet samt att d&ven i1 dvrigt
uppnd en god arbetsmiljo, betriffande fysisk och psykosocial arbetsmiljo.'"’
Lagen ér tillimplig for samtliga arbetstagare som utfor arbete for en arbetsgivares

rikning, oberoende av yrke eller anstéllningsform.''®

I arbetsmiljoarbetet ska det finnas en samverkan mellan arbetsgivare och
arbetstagare. Syftet med samarbetet ér att skapa forutséttningar for att frambringa

9

goda arbetsmiljéforhallanden.'”” Samverkan ligger i ndra anknytning till

arbetsgivarens skyldighet till systematiskt arbetsmiljoarbete, vilket ska inga som

ett naturligt led i det dagliga arbetet.'*’

Det dr arbetsgivarens ansvar att se till att
arbetstagaren far god kdnnedom om de forhédllandena och eventuella risker som
arbetet kan bedrivas med. Arbetsgivaren ansvarar for information och eventuell
nddvandig utbildning som krévs for att undvika risker i arbetet, och ska dven vidta
aktiva dtgérder om s behdvs for att uppritthilla en siker arbetsplats.'*! Det giller
dven for arbetsgivaren att utreda arbetsskador och svara for lamplig
arbetsanpassning och rehabiliteringsverksamhet.'”> For organisationer med fler
dn tio anstdllda finns det ett skriftligt dokumentationskrav gillande
arbetsmiljépolicy och rutiner.'”® Skyddsombud finns pa arbetsplatser med minst
fem anstéllda och utses av den lokala fackliga organisationen. Finns det inget

kollektivavtal mellan parterna ska arbetstagarna utse ett skyddsombud.

Skyddsombudet ska agera mot ohilsa och olycksfall inom sitt skyddsomrade och

116 3 kap. 2§, arbetsmiljolagen (1977:1160).

171 kap. 1§ & 2 kap. 1§, arbetsmiljélagen (1977:1160)

'8 1 kap. 2§, arbetsmiljslagen (1977:1160) & Ericsson, Bo & Gustafsson, Kerstin, drbetsmiljélagen med
kommentar, 2012, s.18.

193 kap. 1a§ & 3 kap. 4§, arbetsmiljélagen (1977:1160).

120 Eriksson & Gustafsson, 2012, s. 61 & 3 § Arbetsmiljéverkets foreskrifter om systematiskt
arbetsmiljéarbete AFS 2001:1.

1213 kap. 3§ & 2a§, arbetsmiljlagen (1977:1160).

122 Eriksson & Gustafsson, 2012, s.60-61.

123 55, AFS 2001:1.



se till att arbetsgivaren uppfyller kraven for systematiskt arbetsmiljdarbete.'** Vid
tvist om arbetstagares arbetsskyldighet 1 arbetsmiljofragor har fackliga
organisationer tolkningsforetrdde, med undantag for synnerliga skél. Facket far
dven  inflytande 1  arbetsmiljofrdgor = genom  fOrhandlings-  och

. . . 12
informationsrétten. 5

5.2 Ansvarsfordelningen

Péa grund av trepartsrelationen skiljer sig bemanningsanstilldas arbetsmiljo fran
ovriga anstillda pd foretaget. 1 forhdllandet dér arbetskraften dr inhyrd ar det
bemanningsforetaget som anses som arbetsgivare, men det dr kundforetaget som
disponerar arbetskraften, rader Over arbetsstillet och utfor direkt arbetsledning.

Bemanningsforetaget har saledes arbetsmiljoansvaret enligt arbetsmiljélagen.'*°

Redan i propositionen till arbetsmiljolagen pratade man om en samverkan mellan

27 Det dr kundforetaget

den som rader over arbetsplatsen och inhyrd arbetskratft.
som har ansvar att vidta de skyddsatgirder som &dr nodvindiga for att utfora
arbetet under den tid uthyrningen varar.'*® Det kan réra sig om risk att falla, andas
in farlig luft, utséittas for véld eller hot, arbeta ensam eller arbeta for manga
timmar. Foljt av syftet att sdkerhetsstélla att den inhyrda arbetskraften far samma
skydd som anstillda med direkt anstillning pa kundforetaget.'” Konsulten
likstélls dven i det avseende att denne ska medverka i arbetsmiljarbetet, f6lja
foreskrifter och anvinda skyddsanordningar."*® Kundforetagets ansvar stricker sig

' De mer

diremot inte till arbetsmiljdatgirder fore och efter uppdraget.'
langsiktiga  atgdrder = som  utbildning och  rehabilitering  ansvarar
bemanningsforetaget for. Séledes behdver bemanningsforetaget vara uppmairksam
pa konsultens sammanlagda fysiska och psykiska belastning frdn samtliga

uppdrag.'*

124 6 kap. 2 & 4§§ arbetsmiljdlagen (1977:1160).

125 Gullberg, Hans & Rundqvist, Karl-Ingvar, arbetsmiljélagen i lydelse den 1 januari — Kommentarer och
forfattningar, 2013, s. 325 & 10-15, 18-19 a-b & 34 §§, lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet.
126 Eriksson & Gustafsson, 2012, s. 117 & Hakansson, mfl, 2013, s.31.

127 prop. 1976/77:149, 5.196.

128 3 kap. 12 § arbetsmiljolagen (1977:1160), 1 § AFS 2001:1, 6.1 ABPU-10, § 6.19 Bemanningsavtalet,
2012-05-01-2015-04-30.

129 Eriksson & Gustafsson, 2012, s. 117.

"** Hakansson mfl., 2013, s.11.

BlSisrerona, Carina, Arbetsmiljéansvar - for personal som dr inhyrd eller arbetar pé tillfilliga arbetsplatser,
2008, s.14-15.

132 AFS 2001:1,5.13 & § 6.19, Bemanningsavtalet, 2012-05-01-2015-04-30.



Systematiskt arbetsmiljoarbete utfors av bemanningsforetaget och omfattar alla
arbetstagare oberoende av var arbetstagaren arbetar nigonstans.'*® Systematiskt
arbetsmiljdarbete hos kundforetaget omfattar dessutom inhyrd arbetskraft.'**
Kundforetag bor vara tydligt med bemanningsforetag om arbetsuppgifterna sa
bemanningsforetaget kan erbjuda en kandidat som har tillrdckliga kunskaper i
syfte att forebygga ohélsa och olycksfall. For kundforetaget innebédr det att
undersoka arbetsforhillandena, bedoma risker och vidta atgirder géllande de
arbetsuppgifter som uppdraget avser.'” Introduktion, instruktioner och
fortydligande av arbetsuppgifter ingar dven i ansvaret, samt ge stdd och
aterkoppling.*® 1 en dom gjorde sig platschefen pa kundforetaget skyldig till
arbetsmiljobrott d& denne inte gett den skadade konsulten tillrdcklig information
om handhavandet.”*” Om en olycka skulle intrdffa dr kundforetaget inte skyldigt
att genomfora atgirder sd den skadade kan byta till andra arbetsuppgifter dn
avtalat. Daremot om konsulten fortsdtter med de avtalade arbetsuppgifterna, har
kundforetaget ansvar att genomfOra anpassningsatgirder efter konsultens

forutsittningar.'*®

De arbetsmiljoatgarder som ar nodviandiga i det aktuella arbetet hos kundforetaget
ska bestdmmas efter en rimlig fordelning mellan bemanningsforetaget och
kundforetaget, déar detaljerna bestims av omstédndigheterna i enskilda fall."*’ Det
ar ett delat ansvar mellan bemanningsforetaget och kundforetaget dir bada
parterna kan stillas till svars.'*” I praktiken upprittas ofta ett avtal redan i
sdljprocessen  mellan  bemanningsforetag och  kundforetaget gillande

. . . qreep 0 141
ansvarsfordelningen i arbetsmiljofragor.

Skyddsombudet pa bemanningsforetaget har inte bara skyldighet att se dver de
som jobbar internt pa fOretaget, utan har &ven en skyldighet att se Over
arbetsmiljon for dem som arbetar pa kundforetagen. Skyddsombudet samt

bemanningsforetaget har ratt till att fa tilltrdde pa det arbetsstille dér foretagets

133 AFS 2001:1, s.13 & Birgersdotter, Lena, Schmidt, Lisa & Karlsson, Annika, Arbetsmiljoarbete for inhyrd
personal i bemanningsforetag, 2002, s.9.

134 1§, AFS 2001:1.

135 AFS 2001:1, .13 & Sidcrona, 2008, s.14.

136 AFS 2001:1, s.19.

137 B9638-05

138 Sicrona, 2008, .15

139 Eriksson & Gustafsson, 2012, s.117

140 Sigerona, 2008, s.10.

14 Unionen, 2008, 5.78.



anstillda arbetar.'” Kundforetagets skyddsombud ska agera och vidta de
skyddsétgirder som behdvs dven gentemot inhyrd personal.'*® Ingripanderitten ar

att betrakta som generell och far goras da risk r kopplat till sjilva arbetet.'**

5.3 Risker med trepartsforhallandet

I en rapport frdn miljGinstitutet visar resultatet att det generellt finns brister i
arbetsmiljoarbetet, framforallt géllande bemanningsforetagens otillrickliga
kunskaper om deras ansvar for konsulter samt kundforetagens otillrickliga
kunskap gillande arbetsmiljofragor for inhyrd personal.'* T en ytterligare
undersdkning uppmirksammas otillrdcklig introduktion och oklarheter 1
ansvarsfordelningen. Kundforetag har ofta ett omedelbart behov och anser sig inte
ha tid att informera om eventuella risker.'*® Unionen menar att det finns en
problematik d& det dr en tudelad ansvarsfordelning. Ansvaret gloms bort da flera
ar inblandade och det 4r inte alltid tydligt vem som innehar ansvar for vad.'*’
Denna uppfattning finns dven hos representanter fran LO och IF Metall, som
anger att inhyrd personal fér en introduktion 1 arbetsuppgifterna, men inte riskerna
med dem. Trots att det d4r manga bemanningsforetag som &ar anslutna till

branschorganisationen Bemanningsforetagen tycks det inte vara tillrdckligt.'**

I bemanningsforetag finns det vanligen internt ett fungerande systematiskt
arbetsmiljoarbete, men 1 manga fall omfattas inte den uthyrda konsulten. Pa de
kundforetag dér man generellt sdtt har god kunskap och ett bra arbetsmiljoarbete
fangas &ven inhyrd personal upp. Detta géller dven for skyddsombudets
stillning.'”  Arbetsmiljéverket gor en liknande bedémning, att de flesta
bemanningsforetag har bra arbetsmiljoarbete, men att det ar pa kundforetaget ofta
brister finns. Det hdnvisas ocksa till bemanningsforetagens beroendestillning, att
de inte kan g& for hart pa kundforetagen for att de kan forlora dem som kunder.'

Ett vanligt problem som uppstir da konsulter hoppar mellan uppdrag dr dé varje

'42.6.2 ABPU-10 & Arbetsmiljoverket http://www.av.se/skyddsombud/fag/hurar.aspx. Himtad 2014-11-17
' 6 kap. 6a§, arbetsmiljolagen (1977:1160).

!4 Ericsson & Gustafsson, 2011, s.169.

15 Birgersdotter mfl., 2002, 5.25-26.

1% Hakansson mfl., 2013, s.31-32.

"7 Unionen, 2008 s.78.

'8 Andersson, Carita P, Fler arbetsskador for inhyrd personal, Prevent, 2012-04-04.

149 Birgersdotter mfl., 2002, s.25-26

150 Andersson, Carita P, 2012 & Hékansson mfl., 2013, s.31.




uppdrag i sig inte innebdr en risk for arbetstagaren ur en arbetsmiljosynpunkt,

men d4 flera sddana uppdrag pa varandra kan vara skadliga."”!

Det finns en forestdllning bland bemanningsforetag att konsulter vagar vara mer
kritiska till arbetsmiljon pa kundforetaget &n arbetstagarna som ar direkt anstillda.
Denna forestédllning dr dock inte ndgot som bekréftas av konsulterna. Eftersom
manga forsoker kvalificera sig for en fast anstillning och att i sddana situationer ta

till ett kritiskt forhallningssitt kan forsamra dessa chanser.'>>

Detta styrks dven i
rapporten fran Svenska miljGinstitutet dér tva fallbeskrivningar visar pa bristande
kunskap och osdkerhet nir det kommer till arbetsmiljofragor hos den
bemanningsanstéllda. Det fanns dven en riadsla att sdga till, uttryckt i ett av fallen,

e ap . .
“gfr pd timmen” och “vill inte vara den inhyrde som klagar”.'>?

5.4 Sammanfattning

Enligt arbetsmiljolagen har arbetsgivaren arbetsmiljdoansvar och ska dédrmed
kontrollera eventuella risker och se till att arbetstagaren har tillricklig kompetens
for att utfora arbetsuppgifterna. Arbetsgivaren 1 trepartsforhéllandet &r
bemanningsforetaget. Déaremot &r arbetsmiljoansvaret tudelat da ett foretag hyr in
arbetskraft. Kundforetaget har arbetsmiljoansvar for de arbetsuppgifter som den
konsulten dr inhyrd for att utfora. Arbetsmiljoansvar som avser mer langsiktiga
atgirder som till exempel rehabilitering ligger séledes pa bemanningsforetaget.
Problematiken gillande det delade ansvaret &r att det kan vara oklart vem av
parterna som har ansvar for vad da det ser olika ut fran fall till fall. Det finns
bland vissa bemanningsforetag och kundforetag inte tillrickliga kunskaper
géllande arbetsmiljon vilket gor att det gar ut 6ver de anstéllda, sdvdl som
konsulter. Det finns fall dir bemanningsforetagen arbetar aktivt med en god
arbetsmiljo, men att det finns brister i kundforetaget. Ofta dd arbetsmiljoarbetet
inte ar tillrackligt dr det pd grund av bristféllig introduktion vid uppstarten av nya

uppdrag.

5! Hakansson mfl., 2013, s.12.

132 Aronsson, Gunnar & Goransson, Sara, Tillfilligt anstillda och arbetsmiljédialogen - En empirisk studie,
Arbete och hilsa, vetenskaplig skriftserie, 1998, s.12-13 & Hakansson mfl., 2013, s. 34.

133 Birgersdotter mfl., 2002, s.14-16.



6. Diskriminering

6.1  Diskrimineringslagens syfte och funktion
Skyddet mot diskriminering dr en grundldggande réttighet och syftar till att viarna

3% Skyddet stadgas i

om mainniskors rétt att behandlas pa lika villkor.
diskrimineringslagen (2008:567).'° Syftet med lagen 4r att motverka
diskriminering samt att mdjliggora lika réttigheter och mojligheter oavsett kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhorighet, religion eller annan
trosuppfattning,  funktionshinder,  sexuell  liggning  eller  alder."”®
Diskrimineringsbegreppet  innehédller fem  kategorier av  forbud mot
diskriminering. Dessa dr direkt och indirekt diskriminering, trakasserier som
relaterar till ndgon av diskrimineringsgrunderna, sexuella trakasserier och
instruktioner att diskriminera."’ Diskrimineringsbegreppet dr baserat pa EU-

ratten utifran olika direktiv och &r i sig separata rekvisit men som ska anvédndas pé

ett enhetligt sétt och inneha samma innebord oavsett diskrimineringsgrund.158

Vidare i lagen stadgas vilka som i arbetslivet omfattas av diskrimineringsskyddet
och vem som kan bryta mot detta. En arbetsgivare far inte diskriminera den som
ar arbetstagare, den som forfragar om eller soker arbete, den som soker eller
fullgdr praktik samt den som star till forfogande att utfora eller utfor arbete som

159 I

inhyrd eller inldnad arbetskraft. propositionen beskrivs det att

diskrimineringsforbudet géller “alla situationer ddr arbetsgivare och arbetstagare

kan métas pd arbetsplatsen eller som har naturlig anknytning till arbetet”.'*°

Lagen skiljer mellan tva typer av diskriminering. Direkt diskriminering innebér att
nagon missgynnas genom att bli simre behandlad dn ndgon annan behandlats, har

behandlats eller skulle ha behandlats som &r i en jamforbar situation och har sitt

1% Fransson, Susanne & Stiiber, Eberhard, Diskrimineringslagen. En kommentar, 2010, s.74 & Prop.
2007/08:95, 5.79.

135 Diskrimineringslagen (2008:567).

136 1 kap.1 §, diskrimineringslagen (2008:567).

1571 kap.4 § p.1-5, diskrimineringslagen (2008:567).

18 30U 2006:22, 5.346.

'3 Fransson & Stiiber, 2010, s.132 & 2 kap.1 § p.1-4 (2008:567) diskrimineringslagen.

19 prop. 2007/08:95, 5.498.



ursprung i ndgon av diskrimineringsgrunderna. Forbudet bygger pa att tre rekvisit
ska uppfyllas for att direkt diskriminering ska foreligga. Dessa rekvisit dr;
missgynnande, jaimforelse och ett orsakssamband.'®' Med indirekt diskriminering
menas att ndgon missgynnas i form av en tillimpning eller bestimmelse, som
tillsynes &r neutralt men i sjdlva verket kan komma att missgynna nagon utifran
diskrimineringsgrunderna. De rekvisit som maste vara uppfyllda for att
diskriminering ska ske &r; missgynnande, jamfOrelse, orsakssamband och en

intresseavvigning mellan den som r missgynnad och arbetsgivarens syfte.'®*

6.2 Ansvarsfordelningen

I bemanningsdirektivet faststéller likabehandlingsprincipen att de forbud mot
diskriminering som giller hos kundforetaget dven ska omfatta inhyrd
arbetskraft.'  Detta regleras 4ven i uthyrningslagen, samt att i

diskrimineringslagen stadgas ett tydligt forbud mot diskriminering for inhyrd

arbetskraft.!**

Fore den nuvarande diskrimineringslagen (2008:567) fanns inget forbud mot att

diskriminera inhyrd eller inlinad arbetskraft.'®

I utredningen frdn 2006
uppmirksammades en brist 1 den davarande lagstiftningens skydd och
diskrimineringskommittén foreslog en dndring med skydd for inhyrd och inlanad
arbetskraft.'°® Regeringen anslét sig till kommitténs forslag och i propositionen
gér det att utldsa att arbetsgivare, i detta fall kundforetaget, inte fullt ut kan
ansvara for inhyrd eller inlanad arbetskrafts villkor. Ett exempel som tas upp ér
loneséttningen som bestdms av bemanningsforetaget och inte av den hos vilken
den inhyrde eller inldnade personen utfor arbete. Likasa géller utbildning och
kompetensutveckling.  Darféor, menar den davarande regeringen  att
diskrimineringsforbudet for dessa kategorier endast kan gélla i den utstridckning

som kundforetaget forfogar 6ver de faktiska och riéttsliga forhéllandena.

Propositionen delar upp ansvaret mellan kundforetaget och den egentlige

111 kap.4 § p.1-5, diskrimineringslagen (2008:567) & Géransson, Gabinus Hakan, Slorach, Martina,
Flemstrom, Stefan & del Sante, Naiti, Diskrimineringslagen, 2013 s.43-48.

1921 kap.4 § p.1-5, diskrimineringslagen (2008:567) & Géransson, Gabinus mfl, 2013, 5.49-52.

' Direktiv 2008/104/EG, artikel, 5.1b.

1845 § p.3d, lagen (2012:854) om uthyrning av arbetstagare & 2 kap.1 § p.4, diskrimineringslagen
(2008:567).

195 prop. 2007/08:95, s.136.

130U 2006:22, 5.410 samt 5.357.



arbetsgivaren, bemanningsforetaget. Den som normalt leder och fordelar arbetet
pa en arbetsplats har 1 forsta hand ansvar for diskrimineringsskyddet som berdr
denna ledning. Detta kan vara frdgor som géller; anlitande och mottagning av
arbetskraft, arbetsledning och skydd gentemot trakasserier och sexuella
trakasserier. Bemanningsforetaget ansvarar i sin tur for; utbildning, I6ner,

anstillningsvillkor.'®’

Den arbetsgivare som bryter forbudet mot diskriminering, repressalier och inte
vidtar sina skyldigheter att motverka trakasserier och sexuella trakasserier riskerar
att behova betala diskrimineringserséttning for den krinkning som uppstar. Samt
att utge ersittning for eventuell ekonomisk forlust som kan uppkomma.'®® Vidare
gér det att utldsa i propositionen att inhyrd arbetskraft som star till forfogande for
att utfora arbete ocksé bor omfattas av skyddet mot diskriminering.'® Detta skydd
kan liknas med en arbetssdkandes skydd.'”® Med andra ord giller skyddet redan
innan personen faktiskt borjar arbeta, sdsom nidr ett kundforetag véljer bort en
anstdlld hos ett bemanningsforetag, med anledning av  nagon
diskrimineringsgrund.'”' Férbudet omfattar alla arbetsgivare, men inkluderar dven
dem som 1 arbetsgivarens stille har rétt att delegera och besluta i fragor som ror

o . o e . qe . . 172
négon i personkretsen, som avses i forsta paragrafen i diskrimineringslagen.'’

Kundforetaget har ansvar att forebygga, utreda och vidta ldmpliga atgérder mot
trakasserier eller sexuella trakasserier som sker pa arbetsplatsen och som
arbetsgivaren har kdnnedom om. Ansvaret som kundforetaget innehar géller dven
for inhyrd arbetskraft.'”® Tilliggningsvis ska dven andra som inte anstillts for att
besluta och utdva arbetsledningsrdtt men dndd paverkar arbetstagaren likstéllas

med arbetsgivare, exempelvis rekryteraren pd bemanningsforetaget.'”*

I diskrimineringslagen finns ett tydligt forbud mot att kundforetaget ger

diskriminerande instruktioner till bemanningsforetag. Konsulter har med andra

17 prop. 2007/08:95, 5.136-137.
168 Goransson, Gabinus m.fl., 2013, s.159-161

19 prop. 2007/08:95, 5.137.

170 Fransson & Stiiber, 2010, s.143.

7! Prop. 2007/08:95, 5.137.

1722 kap. 1 §, diskrimineringslagen (2008:567), Géransson, Gabinus m.fl., 2013, 5.61-62 & Prop. 2007/08:95
s.137.

'7 Swanstein, Filippa & Henrikz, Karin. diskrimineringslagen — frén princip till praktik, 2014, s.38-39.

174 Fransson & Stiiber, 2014, s.144.



ord samma skydd som &vriga anstillda pa foretaget.'”” For att en instruktion om
diskriminering ska kunna provas réttsligt, kridvs det att instruktionen ska ldmnas
till en person som har en beroendestillning till den som uppmanar till att

diskriminera.

Vanligtvis giller detta mellan en arbetstagare och arbetsgivare, men forbudet
inkluderar d4ven om instruktioner ges till ndgon som atagit att utfora ett uppdrag.
Det senare  forklarar  forhédllandet mellan ettt  kundforetag  och
bemanningsforetag.'’® Férutom detta fordras det att en missgynnande effekt ska
uppstd frén instruktionen att diskriminera. Exempelvis 1 en situation dir ett
kundforetag ldmnat instruktioner till ett bemanningsforetag att i urvalsprocessen
vilja bort kandidater med en viss hudfarg, uppstéar diskriminering. Missgynnandet
uppkommer for personer som valts bort pd grund av hudfirg. Ett tydligt
orsakssamband mellan missgynnandet och etnisk tillhdrighet dger rum. Frégan i
en sadan situation dr vem som bir ansvaret; kundforetaget eller
bemanningsforetaget? I propositionen forklaras detta med att bdda kan anses
skyldiga till brott mot diskrimineringslagen. Vidare uppmairksammas det en
svéarighet att bevisa om kundforetaget gett diskriminerande instruktioner som
sedan ej har fOljts av bemanningsforetaget. I sédana fall uppstar inget

missgynnande vilket leder till att rekvisit for diskriminering inte r uppfyllda.'”’

Regleringen om diskriminerande instruktioner har inte provats réttsligt i svensk
domstol. Didremot finns ett fall didr ansvarsfordelningen tas upp. I en
rekryteringsprocess som outsourcats till ett bemanningsforetag, ansag en man med
ursprung frén Bosnien sig ha blivit diskriminerad gentemot tre andra svenska som
valts ut. Foretrddande for kidrande ansag att kundforetaget instruerat
bemanningsforetaget till att endast vidlja ut personer med svenskt ursprung.
Resultatet blev att arbetsdomstolen endast provade om direkt diskriminering skett
och tog inte upp om instruktionerna varit diskriminerande. Skadestand riktades

mot bdda parterna men sammanfattningsvis kom arbetsdomstolen fram till att

175 1 kap. 4 § p.5, diskrimineringslagen (2008:567).
176 Fransson & Stiiber, 2010, s. 95.
"7 Goransson, Gabinus, m.fl., 2013, 5.58-59 & Prop. 2007/08:95, 5.494-495.



foretradaren for kidrande inte gjort det antagligt att diskriminering féorekommit och

fallet provades inte lingre.'”®

6.3 Risker med trepartsforhallandet

Som beskrivits ovan forhaller sig arbetsrétten traditionellt till en tvapartsrelation
vilket gor en konsults anstillning mer komplex. I nédringsdepartementets
promemoria tas diskriminering upp som problem i trepartsforhillandet. Exempel
pa diskriminering som kan ske &r diskriminerande 6nskemal fran kundforetaget pa
den inhyrda arbetskraften, diskriminering eller trakasserier mot inhyrd
arbetstagare pd kundforetaget av Ovriga anstéllda eller arbetsledare. Vidare
problem dr bemanningsforetagens beroendestéllning gentemot kundforetaget
vilket kan leda till att konsulter blir diskriminerade.'” Problematiken med
beroendestdllningen forstérks dven i en undersokning frén arbetslivsinstitutet dér
resultatet  visar  att  kundforetagen  begridnsar = bemanningsforetagens
handlingsutrymme. Trots den efterstrivade likabehandlingen, medfor
konkurrensen att bemanningsforetaget kan indirekt tvingas diskriminera
arbetstagare for att bibehalla kunder.'"® Bemanningsforetaget stills infor svéra
beslut nir kundforetaget har specifika krav och énskemal utover kompetens. Om
bemanningsforetagen véljer att tillmotesgd kundforetagens krav kan det innebira
for den enskilda konsulten att dold diskriminering foreligger. En konsult med kon,
alder eller ursprung av “fel” slag riskerar att ga utan uppdrag, och 1 det ldnga
loppet kan det dven innebéra att bemanningsforetag drar sig for att anstdlla dessa

arbetstagare.'®!

I promemorian lyfts problematiken 1 att mycket f4 anmélningar och fall kommit
tillkdnna. Forfattarna menar att grunden till detta kan ha att géra med att konsulten
inte far reda pa varfor han eller hon viljs bort eller specifika 6nskemal fran
kundforetaget. Bemanningsforetagens beroendestillning gentemot kundforetaget
rdknas ocksd upp som en anledning. En annan mojlig faktor som tas upp ér att

bemanningsforetag sillan redovisar skilen till varfor sokandes viljs bort.'**

178 AD 2009:16 & Fransson & Stiiber, 2010, 5.96.
17 promemoria N2001/9834/ARM, s.5.

180 Olofsdotter, 2006, s.10-11.

181 Olofsdotter, 2006, s.12-13.

182 promemoria N2001/9834/ARM s.6



6.4 Sammanfattning

Genom den nya diskrimineringslagen har inhyrd arbetskraft fatt ett mer tydligt
och starkare skydd. Konsekvenserna blir att kundféretagen och
bemanningsforetagen far storre ansvar och svarare att kringgd lagen. Normalt sett
kommer kundforetaget fortfarande utdva den faktiska arbetsledningen. Vilket
innebér ett skydd mot diskriminering i fragor som kopplas till anlitande och
mottagning av arbetskraft, arbetsledning och skyldighet att vidta atgérder mot
trakasserier och sexuella trakasserier. Med andra ord kan kundforetagets
skyldighet summeras till de faktiska och réttsliga forhallanden som kundforetaget
disponerar dver. Som tidigare papekats kan kundforetaget diremot inte ansvara
fullt ut for arbetstagarnas villkor. Lon, anstillningsvillkor, utbildning och
kompetensutveckling dr exempel pa fragor som bemanningsforetaget ansvarar for.
Vid en diskriminerande instruktion framstélls det att bdda parterna, kundforetaget

och bemanningsforetaget kan anses skyldiga till brott mot diskrimineringslagen.



7. Analys

Bemanningsforetaget Kundforetaget

Arbetsgivaransvar: Arbetsledningsansvar:

- Ritt att leda och fordela - Det éligger kundforetaget att

arbetet, fritt antaga och séga ansvara for arbetsledning av

Arbetsledningsritt | upp arbetstagare samt anstélla. | inhyrd arbetskraft.

- Nér och till vem konsulten - Ritt att fritt vdlja konsulter

ska hyras ut. och avsluta uppdrag enligt avtal.

Systematiskt Systematiskt arbetsmiljoarbete:

arbetsmiljéarbete: - Ansvar for att vidta

- Ansvar for langsiktiga skyddsatgérder som é&r

Arbetsmiljo skyddsatgirder som nddvindiga for att utfora arbetet
rehabilitering och utbildning. | under den tid uthyrningen varar.

- Samverkan med - Samverkan med

kundforetaget. bemanningsforetaget.

Diskrimineringsansvar: Diskrimineringsansvar:

- Ansvarar fragor som ror 16n, | - Ansvarar for det som ror den

anstéllningsvillkor, utbildning | faktiska och rittsliga

Diskriminering | och kompetensutveckling arbetsledningen.

- Rekryteringsprocessen. - Anlitande och mottagning av
arbetskraft, arbetsledning och
att vidta atgéirder pa arbetsplats.

Figur 2. Bilden illustrerar ansvarsfordelningen
7.1  Ansvarsfordelning
Redogorelsen ovan har fokuserat pa att belysa uppdelningen av

arbetsgivaransvaret mellan bemanningsforetaget och kundforetaget i fragor
rorande arbetsledningsritt, arbetsmiljo och diskriminering. Tabellen ovan (figur 2)
ger en bild av den huvudsakliga ansvarsfordelningen. Vidare 1 analysen kommer
problem och risker kring ansvarsfordelningen att belysas i syfte att besvara

fragestdllningarna.



Inom de omraden vi har undersokt har uppdelningen av ansvarsfordelningen sett
olika wut. Vissa griansdragningar har varit tydligare &n andra. Inom
arbetsledningsritten 1 ett trepartsforhdllande delas ansvaret upp mellan
kundforetaget och bemanningsforetaget. Arbetsgivaren dr bemanningsforetaget
och har ritt att leda och fordela arbetet, fritt antaga och sidga upp. Relationen
mellan bemanningsforetaget och kundforetaget regleras av avtalsrittsliga regler.
Konsekvens av att konsultens anknytning till kundforetaget inte sker via ett
anstillningsavtal blir att flera arbetsrittsliga skyldigheter som kundforetaget
skulle ha haft i rollen som arbetsgivare Overlats till bemanningsforetaget.
Samtidigt menar Berg att bemanningsforetaget genom en delegation givit
kundforetaget mycket av arbetsledningsrétten, vilket dven standardavtalet avser.
Exempelvis kan kundforetaget pa ett friare sitt antaga och sdga upp inhyrd
arbetskraft. Sammanfattningsvis kan det faststillas att genom distansen
bemanningsforetaget har till konsulten skapas problematik att som arbetsgivare
inte ha mojlighet att arbetsleda, utan overldter det at kundforetaget. Detta innebér

att bemanningsforetaget avtalat bort en stor del av arbetsledningsrétten.

En betydelsefull del i arbetsledningsritten ar att fritt kunna omplacera
arbetstagare, s& lidnge arbetsgivaren héller sig inom ramen for anstillningen.
Kollektivavtalet eller anstillningsavtalet begriinsar den fria omplaceringsritten. A
ena sidan, kundforetagets omplaceringsritt for inhyrd arbetskraft begridnsas
genom uppdragsavtalet, dér arbetsuppgifterna ofta &r tydligt specificerade.
Uppdragsavtalet dr dédrmed ramen for konsultens arbetsskyldighet gentemot
kundforetaget. A andra sidan dr bemanningsforetagets omplaceringsritt gentemot
konsulten desto storre. Det ligger i bemanningsforetagens affarsidé att ha ett stort
utbud av konsulter att placera ut pa olika foretag. Konsultens arbetsskyldighet dr
vidstrackt da bemanningsforetaget kan placera konsulten pa olika uppdrag i stor
utstrackning. Inskrdnkningar 1 storre grad &terfinns 1 anstillningsavtalet. Det
maste dock finnas med i avtalet vilka arbetsuppgifter konsulten inte far
omplaceras till for att en inskrdnkning ska ha en betydande verkan.
Uppdragsavtalen ér ofta specifika och dirmed kan vi konstatera att det begrinsar
kundforetagets handlingsutrymme mer &n det generella anstillningsavtalet.
Bemanningsforetagen far siledes en storre flexibilitet genom mojligheten att

anpassa sin verksamhet efter efterfragan. Vi kan styrka att bemanningsforetagens



framvéxt bland annat beror pa formagan att tillgodose ett behov som arbetsgivare
efterfrigar. Genom att fOretag slipper tidskrdvande och kostsamma
rekryteringsprocesser vid arbetstoppar kan foretagen fokusera mer pé en lonsam
karnverksamhet. Bemanningsforetagen underldttar saledes foretagens behov av
kapacitetflexibilitet genom att sjélva ha storre flexibilitet i organisationen dn vad

kundforetagen har.

Ansvarsfordelning for arbetsmiljon ligger bade pa kundforetaget och
bemanningsforetaget. Kundforetaget har arbetsmiljoansvar under uppdraget
medan bemanningsforetaget har arbetsmiljoansvar 6ver tid. Vi anser att det finns
ett dubbelt skydd och att uppdelningen ar tydlig vid en forsta anblick. Daremot
utgdrs en grazon av bemanningsforetagen som arbetsgivare har bristande insikt i
arbetet pa kundforetagen. Utredningen visar att det ofta dr kundforetagens och
bemanningsforetagens rutiner kring systematiskt arbetsmiljoarbete som avgdr hur
vél ansvaret uppfylls och om luckor fylls upp i avtal mellan parterna. Det star i
arbetsmiljolagen att det ar tillsammans med arbetstagaren arbetsmiljoarbete ska
ske. Vi tolkar att konsulter som endast dr pa en arbetsplats for en kort obestimd
eller bestdmd tid inte alltid far tillrdcklig information, d& det dels inte ar 16nt for
konsulten att anstringa sig och dels for att bemanningsforetaget i sin
beroendestdllning och stindig konkurrens maste leverera snabbt. Detta kan
innebdra att konsulter placeras omedelbart pa en arbetsplats utan ordentlig
information om risker. Generellt kan vi konstatera att inom arbetsmiljdomradet ar
det viktigaste for bemanningsforetaget helheten. Till exempel behover inte ett
uppdrag i sig vara skadligt for konsulten men flera uppdrag av samma art staplade
pd varandra kan vara det. Detta innebédr att bemanningsforetaget maste vara
uppmairksamt pa konsultens sammanlagda fysiska och psykiska belastning fran

samtliga uppdrag.

Genom ovan beskrivna fakta kan vi konstatera att kundforetaget fir genom
trepartsforhédllandet ett storre och mer flexibelt urval av arbetskraft och undgér
manga arbetsrittsliga skyldigheter, men kundforetagets flexibla mdjlighet har
andock sina begransningar. Det dr exempelvis inte tillatet for ett kundforetag att
vélja bort konsulter i diskriminerande syfte. Skyddet mot diskriminering &r en
grundldggande rattighet som med den nya diskrimineringslagen nu d@ven innefattar

inhyrd arbetskraft. Ansvaret for skyddet mot diskriminering ar uppdelat. Men



vissa grazoner finns. Det forekommer problematik i trepartsforhallandet nér
kundforetaget ger diskriminerande instruktioner till bemanningsforetaget. Foljer
bemanningsforetaget instruktionen och det far till f6ljd att ndgon missgynnas,
stills bade kundforetaget och bemanningsforetaget som ansvariga. Dédremot om
bemanningsforetaget véljer att avstd fran den diskriminerande instruktionen blir
det ingen som missgynnas. Det foreligger dd ingen diskriminering och
kundforetaget kan inte stéllas till svars. Omridet dr relativt ordrt och det som
lagen sdger har visat sig vara svart att faststélla i praktiken da inga fall 4n sé ldnge

tagits upp 1 AD.

En intressant aspekt dr kundforetagens mojlighet att reklamera konsulter. Vad
hinder om kundforetaget viljer att reklamera pa diskriminerande grunder? Detta
kan vara en form av dold diskriminering da& det kan tdnkas att
bemanningsforetaget, som har en stark beroendestéllning gentemot kundforetaget
véljer att blunda for eventuell diskriminering. En annan problematik som kan
tdnkas uppstd dr diskriminering, trakasserier eller sexuella trakasserier péa
kundforetaget mellan inhyrd arbetskraft och Ovriga anstillda. Som visat har
kundforetaget ansvar for de omrdden som han eller hon disponerar Gver de
faktiska réttsliga forhallandena. Men kundforetaget maste vara varse om att nagot
skett for att atgdrda detta och som undersokningar visat har inhyrd arbetskraft

svarare att vara kritisk och siga ifrdn pa grund av rédsla att bli av med uppdraget.

7.2 Risker med trepartsforhallandet

Det har uppmiarksammats ett flertal risker 1 trepartsférhallandet da
ansvarsfordelningen som ndmnts inte alltid ar tydlig, men det finns olika synsatt
hur vil det fungerar. A ena sidan menar Bemanningsforetagen att inhyrd
arbetskraft &r mer trygga da konsulter ofta innehar en tillsvidareanstéllning pa ett
foretag som kan erbjuda ménga olika uppdrag. A andra sidan menar bland annat
facket att inhyrd arbetskraft aldrig &r sdker, utan som konsult ska man vara beredd
att byta arbetsplats ndr som helst. Undersokningar har ocksa visat att konsulter
kénner sig som framlingar och outsiders och att den organisatoriska gemenskapen
blir problematisk, d4 de aldrig vet om de kommer vara kvar eller e;j.
Arbetsledningsritten &r splittrad och distansforhdllandet till konsulten innebér en

risk dé konsulten inte vet vem som bér ansvaret.



Vi har uppmérksammat att en anvéndning av inhyrd arbetskraft dras mot ett mer
liberalt forhallningssétt d4n en traditionell anstéllning d& generellt en konsult byter
arbetsplats oftare. Vi kan konstatera att en konsult har stérre press pa sig att
prestera da kundforetagen har mojlighet att utnyttja sin “ndjd kundgaranti” genom
att reklamera och byta ut de konsulter som inte lever upp till forvintningarna.
Detta paverkar dven arbetsmiljon. Om det finns brister i arbetsmiljon har
undersokningar visat att konsulter inte végar sdga ifran, pa grund av deras osdkra
stillning pa kundforetaget. Vi tolkar att det finns konsulter som arbetar for att bli
fast anstéllda pa kundforetaget vilket gor att de &r rddda for att vara till besvar och
bli utbytta. Att arbetsmiljoansvaret ligger pa bada parterna har visat sig vara en
risk for konsulten. I vissa fall uppréttas det ett avtal mellan bemanningsforetaget
och kundforetaget gillande ansvarsfordelningen, men detta giller inte for samtliga
och nir det inte gors blir det mer otydligt vem av parterna som ansvarar for vad
och arbetsmiljoarbetet gloms bort. Ett annat problem faller av kundforetagens
omedelbara behov av arbetskraft d& tidsbristen skapar otillrdcklig introduktion 1

arbetsuppgifter och dess risker.

Vid en arbetsplatsolycka kan bada parter stillas till svars. Kundforetaget kan
behova anpassa arbetsuppgifterna, men inte omplacera till andra arbetsuppgifter
an vad uppdragsavtalet avser. For en skadad konsult kan det innebéra att denne
blir utan uppdrag. Det d4r bemanningsforetagets ansvar att rehabilitera 1&ngsiktigt
men det &r troligt att ett kundforetag viljer bort en skadad konsult fore en frisk,

vilket kan gora det svart att fa ut konsulten pa uppdrag igen.

En studie visar att det finns motséttningar inom facken till bemanningsbranschen
som paverkar konsulter negativt, men det finns ocksd en studie som visar
motsatsen. Motstridigheterna daremellan och fackets tydliga roll inom
forhandlings- och informationsrétten och tolkningsforetrdde i arbetsmiljoarbetet
kan vara en orsak till att konsulter faller mellan stolarna. En annan orsak kan
ocksd vara att organisationsgraden dr si pass lag bland konsulter, darfér finns

facket inte med och stodjer upp nér det behdvs.

Risken for att som konsult att bli diskriminerad anser vi vara en aning storre an i
traditionell anstéllning. Detta har att géra med trepartsforhallandet och svérigheter

med ansvarsfordelningen som uppkommer till foljd didrav. Framforallt



uppmérksammas dold diskriminering som en stor risk. Dold diskriminering blir
enklare 1 en trepartsrelation da bemanningsforetagets beroendestillning,
konkurrensen och rddslan over att kunden ska ga till ett annat bemanningsforetag
paverkar beslutstagandet. Vidare har diskrimineringen visat sig vara svar att
identifiera. Véar uppfattning &ar att om vissa grupper inte efterfragas av
kundforetagen drar sig bemanningsforetagen for att anstdllda dessa, vilket kan
kopplas till indirekt diskriminering. En instruktion som tillsynes &r neutral, men 1
sjdlva verket kan komma att missgynna nagon utifrdn diskrimineringsgrunderna.
Inhyrd arbetskraft kan ocksa riskera att bli mer utsatt da deras reella arbetsgivare

befinner sig pa distans och &r dd i en mer osédker position.



8. Avslutande ord

Historiskt har bemanningsforetag vaxt fram ur behovet av en mer flexibel och
varierad arbetsmarknad. Genom trepartsforhallandet far kundforetaget storre
utrymme att vilja arbetskraft och arbetsgivaransvaret Gverlats pa tva parter.
Delvis handlar det om att undgé vissa delar av ansvaret som kundforetagen i roll
som arbetsgivare annars dr tvungna till. Gemensamt for arbetsledningsritt,
arbetsmiljo och diskriminering i trepartsrelationen dr att ansvarsfordelningen &r
uppdelad pad bemanningsforetaget och kundforetaget. Utifran var utredning har vi
kunnat konstatera att kundforetaget har ett liknande ansvar pa arbetsplatsen for
inhyrd arbetskraft som arbetstagare anstéllda direkt pa kundforetaget, diremot har
det visat sig inte fungera fullt ut i praktiken. P4 motsvarande sitt har
likabehandlingsprincipen som finns reglerat i EU-direktivet natt fram 1
regleringen, men en motstridig syn till anvindandet av inhyrd arbetskraft finns
fortfarande. Med andra ord tillimpas inte lagstiftningen i praktiken pa ett rittvist

satt.

Att arbeta som konsult har sina for- och nackdelar. Nackdelar har visat sig vara
den bristande ansvarsfordelningen som kan medfora risker for konsulter. Men
fordelar finns ocksa. Exempelvis i en arbetsbristsituation kan det vara mer
fordelaktigt att vara anstdlld pa ett bemanningsforetag, dd& man sdgs upp fran
uppdraget istéllet for anstéllningen. En annan aspekt dr jamforelsen med att vara
tidsbegrdnsad anstdlld pd ett foretag och vara tillsvidareanstdlld pa ett
bemanningsféretag och uthyrd till samma f{oretag. Vi menar att en

tillsvidareanstillning som konsult i sddana fall kan vara mer séker.

Bemanningsbranschen priglas av prestation; korta uppdrag, leverera, varierande
arbetsplatser, nya kollegor och chefer. En bransch som vi kan konstatera passar
vissa ménniskor men andra inte alls. Fragan blir foljaktligen; Vem &ar det som
gynnas mest av bemanningsbranschen? Branschen framjar foretagen och hjilper
dem att anpassa sig till en arbetsmarknad som &r relativt dynamisk. Vidare kan vi

dven antyda att personer som redan &r attraktiva pa arbetsmarknaden ocksa



gagnas. Personer utanfor arbetsmarknaden diremot, far visserligen en inkorsport,

men riskerar att falla mellan stolarna, utnyttjas och fa en mer oséker stéllning.

Genom vér utredning kan vi se att det forekommer att kollektivavtal inte tacker all
inhyrd arbetskraft. For ett sdkrare skydd for alla arbetstagare kan
allméngiltigforklaring av kollektivavtal vara ett alternativ for att finga upp édven
de som 1 dagsldaget star utanfor fackliga organisationer och har en osidkrare
position. Vi kan konstatera att trepartsforhallandet och avtalsregleringen skapar
ett friare handlingsutrymme an vad lagstiftningen och den svenska modellen
avser. En mgjlig vdg kan vara att genom en allmingiltigforklaring av hela eller
vissa delar av kollektivavtal kompenserar dagens flexibla marknad som den

svenska modellen inte tycks gora.'®

Bemanningsbranschen ér en snabbt vixande bransch som tillgodoser behovet av
flexibilitet som foretag efterfragar, och sd ldnge det behovet finns, tror vi att
bemanningsbranschen kommer att fortsétta véaxa. I trepartsforhallandet idag faller
manga konsulter mellan stolarna 1 en tillsynes bristande ansvarsfordelning. Med
det sagt &ar det betydelsefullt infor framtiden att sékerhetsstilla att inhyrd
arbetskraft anda far det arbetsrittsliga skydd de i lagen har ratt till.
Bemanningsbranschen ar fortfarande relativt ny och det &r tydligt att alla
spelregler inte har fallit pa plats &n. Branschen verkar vara hér for att stanna och
det ar dags att alla arbetsmarknadens parter accepterar inhyrd arbetskraft och

tillsammans skapar en hallbar anstéllningsform for framtiden.
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