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Sveriges medlemskap i EU medfor att forordningar och direktiv maéste
implementeras. Sverige har vid flertalet tillfillen mottagit kritik badde fran EU-
kommissionen och via en anmélan fran TCO, for bristande tillimpning i nationell
lagstiftning vad géller visstidsdirektivet. Kommissonen anser att Sverige inte
uppfyller direktivets krav nagot TCO instimmer i. Svenskt Néringsliv och
svenska staten bifaller dock inte kritiken. Den svenska staten inforde sd sent
som 1 juli 2007 och 1 januari 2008, lagfordndringar med avseende att forenkla
och begriansa mojligheten till tidsbegransade anstillningar. ALVA infordes dér
krav pd arbetsgivaren att ange skal till en visstidsanstdllning inte lingre behdovde
anges. En tidsbegransning om 2 &r inom 5 ar infordes for de olika formerna av
tidsbegransade anstédllningar. LAS 2§ innehéller semidisposivitet vilket kan
leda till att 5 och 6§§ via kollektivavtal helt kan omforhandlas. En forutsittning
ar dock att man inte understiger minimikraven som anges i LAS. Problem kan
diarmed uppsté att kollektivavtalet i sin utformning avviker fran visstidsdirektivets
bestimmelser. Syftet med var uppsats har varit att undersoka och utreda 16sningar
om hur lagstiftaren skall sékerstélla att semidisposiviteten 1 LAS 2§ inte strider
mot visstidsdirektivet. Vi har funnit alternativa atgérder som svenska staten
bor infora. Tillskrivs ALVA ett krav pd objektiva grunder kommer den att vara
forenlig med visstidsdirektivet En kontrollfunktion avseende motivering bor
dven inforas som sékerstéller att visstidsanstdllning inte tillimpas som en dold

tillsvidareanstéllning.

Nyckelord:  Visstidsdirektivet, 1999/70/EG, Tidsbegrinsade anstéllningar,
Stapling, Visstidsanstillning, EU-kommissionen, TCO, Svenskt Néringsliv,

Kollektivavtal, Semidisposivitet



Abstract

Sweden's membership of the EU means that regulations and directives must be
implemented. Sweden has on several occasions received criticism from both

the European Commission and via a notification from the TCO, for lack of
application of national law regarding the Council Directive. The Commission
believes that Sweden does not meet the requirements of the Directive something
TCO agree on. The confederation of Swedish Enterprise and the Swedish
government approves however, not to the criticism. The Swedish government
introduced as late as July 1, 2007 and January 1, 2008, legislative changes with
aim to simplify and reduce the possibility of temporary employment. ALVA as a
common term for temporary employment without just cause was introduced. The
employer was not required to state the reason for a fixed term by using ALVA.

A time limit of 2 years employment in a period of 5 years was introduced to the
various forms of temporary employment. LAS Section 2 semi-dispositive allows
that 5 and 6§§ through collective agreements can be renegotiated. Provided,
however, that is not below the minimum requirements listed in LAS. Problems
may arise that the collective agreement in its design differs from the temporary
provisions of the Directive. The purpose of this essay has been to examine and
investigate solutions on how regulators should ensure that the semi-dispositive
regulation in LAS Section 2 does not conflict with the Council Directive. We
have found alternative measures that the Swedish government should introduce. If
ALVA is attributed with a requirement for objective reasons, it will be compatible
with the Council Directive.

Keywords: Council Directive, 1999/70 / EC, Fixed-term work, abuse arising from
the use of successive fixed-term employment contract, Temporary, European
Commission, TCO, The confederation of Swedish Enterprise, Collective

agreement, Semi-dispositive



Forord

Vi hade i begynnelsen av detta arbete ett gemensamt uttalat intresse att skriva om
provanstéllningsbegreppet 1 jamforelse med ett aktualiserat kollektivavtal.
Anledningen var att vi stott frdgor och pastaende fran verksamma inom bade
teknikforetag och bemanningsbranschens med géllande kollektivavtal som
hivdade att provanstillning var ett avskaffat begrepp. Eftersom vi bade hade
kunskap om att provanstillning var fullt gillande enligt LAS ville vi undersoka pé
vilka grunder man uttalade detta. Vilken annan tillimpning nyttjade dessa parter
istéllet och vilka rittfrdgor som kunde f6lja av en sddan tillimpning? Nér vi
borjade griava i &mnet foll vart intresse mer och mer dver pd orsaken som
mojliggjorde denna kollektivavtalstillimpningen och fann dé att semidisposivitet i
LAS och forhallande till EU-rdtten med visstidsdirektiv var av storre intresse for
oss att utreda. Var uppsats har dérfor forst i1 elfte timmen antagit det format som
vi nu presenterar med inriktning om att belysa faktorer som vi uppfattar som 1

direkt effekt for att besvara var rattsfraga.

Vi vill dérfor tacka vér handledare Anneli Carlsson f6r hennes positiva feedback
nér vi vacklat mellan &mnena och styrt om arbetes inriktning lings med férden. Vi
vill ocksé tacka Kennet Morin som &r avtalsansvarig pd Unionen for intresse och
samarbete genom att svara pa vara fragor om det kollektivavtal som vi
exemplifierat. Vi tackar ocksd Karina Persson pa Knapp i Astorp for att vi fatt
stdlla fragor hur de praktiskt tillimpar avtalet mellan Unionen och

Teknikforbundet.

Med dessa ord vill vi 6nska ldsaren en trevlig ldsning!



Forkortningar

ALVA Allmin visstidsanstéllning

AD Arbetsdomstolen

DS Departementsserien

EG Europeiska gemenskapen

EU Europeiska unionen

LAS Lagen (1982:80) om anstillningsskydd

LO Landsorganisationen 1 Sverige

MBL Lag (1976:580) om medbestdmmande 1 arbetslivet

SFS Svensk Forfattningssamling

SOU Statens offentliga utredningar

TCO Tjansteménnens centralorganisation

Prop Proposition



1. Inledning

Via vart medlemskap 1 EU ar vi skyldiga att implementera forordningar

och direktiv. Forordningar far direkt effekt medan vi har en skyldighet att
implementera direktiv i den nationella lagstiftningen. EU-kommissionen

har vid flertalet tillfdllen riktat kritik mot Sverige. Ett alltid aktuellt &mne &r
Sveriges bristande implementering av visstidsdirektivet. Vedertaget for bade
EU och Sverige ér att tillsvidareanstéllningar skall vara den huvudsakliga
anstéllningsformen. Arbetsmarknaden pdvisar ett stadigvarande behov

av visstidsanstéllningar for att anpassas efter raidande konjunkturer och
omstéllningar. Staten anser dessutom att det &r ett bra sétt introducera bland annat
unga till arbetsmarknaden da det bidrar till en 6kad arbetslivserfarenhet. Detta i
sin tur gor att dvergdngen till en tillsvidareanstéllning underldttas. Problem kan

dock uppstéd om visstidsanstéllningarna kan komma att missbrukas.

1.1 Amne och bakgrund

Kollektivavtalet dr en hybrid med en lag till hjérta och ett avtal till kropp. Svensk
arbetsrétt har tva hjirtan som inte bankar i takt, i form av nationell lagstiftning
och EU direktiv. Kollektivavtalet det vill sdga kroppen far ddrmed olika

forutsittningar att syresitta sig.

I jamforelse med Francesco Carneluttis uttalande avseende kollektivavtalet
normativa och rittsliga verkan drar vi liknelser till den normativa verkan

som kollektivavtalet far via branschspecifika avtal och som ddrpad medfor en
avtalsrattslig verkan.

Det ér idag ett allmént vilkant problem att Sverige inte anses folja direktiv
1999/70/EG om visstidsanstédllningar. Kritik frdn kommissionen har framforts
till Sverige vid tre tillfillen. De har vid samtliga tre tillfallen avsett bristande
objektivitet avseende visstidsanstdllningar samt att avsaknaden av atgérder for
missbruk av visstidsanstéllningar fortfarande existerar i svensk lagstiftning.

Dérfor anser inte EU att Sverige har implementerat visstidsdirektivet till fullo.

TCO har ocksé sé sent som 2010 anmalt Sverige till EU for detta missbruk.



Ett kollektivavtal av idag anses vara giltigt om det foljer det formkrav som
framstélls enligt MBL (lagen 1976:580 om medbestdmmande 1 arbetslivet) 23§-
318§. Ett kollektivavtal medges genom LAS 2§ semidisposivitet fran 5-6§ som

avser formerna och reglemente for hur visstidsanstillningar far avtalas.

Denna formalia tillméts ingen direkt komparation med visstidsdirektivet utan
regleras till fullo enligt nationell lagstiftning enligt den information som vi har

kunnat tillgodogora oss.

1.2 Syfte och problemstillning

Fran borjan var vér avsikt att skriva om provanstéllningsbegreppet och dess
forhallande utifran LAS 2 § semidisposivitet och tillimpande av kollektivavtal.
Detta skulle vi exemplifiera via ett specifikt kollektivtal. Allt eftersom arbetet
fortskred kom vi att uppfatta en annan problemstillning. Arbetet tog da

istillet vindning mot effekten av LAS 2 § semidisposivitet i forhéllande till
kollektivavtal och EU direktiv 1999/70/EG om visstid. Syftet har darfor istillet
utvecklats till att undersdka och utreda 16sningar hur lagstiftaren skall sdkerstélla

att semidisposiviteten i LAS 2§ inte strider mot visstidsdirektivet.
Med bakgrund av de ovan nidmnda syfte avser vi att besvara foljande réttsfraga;

Hur sdikerhetstiller lagstiftaren att 2§ LAS inte strider mot visstidsdirektivet?

- exemplifierat via Teknikforbundet och Unionens kollektivavtal.

1.3 Avgransningar

Viért primira syfte med uppsatsen dr att synliggora att visstidsdirektivets
tillimpning inte far direkt effekt via kollektivavtal pd grund av semidisposivitet

1 LAS. Darfor kommer vi inte att berdra de delar av visstidsdirektivet som
behandlar skydd mot diskriminering av tidsbegréinsat anstillda. Vi kommer inte
heller att berdra annan nationell lagstiftning dr LAS och i viss man MBL och
Avtalslagen, da detta inte dr relevant for vér réttsfraga. Vidare kommer vi inte att

berdra nagon diskrimineringslagstiftning.



1.4 Metod och material

Det tillvigagangssdtt som uppsatsforfattaren anviander for att hantera och na
kunskap om det undersokta omradet kallas metod. I denna uppsats kommer
vi att anvinda oss av den rittsvetenskapliga metoden, rittsdogmatisk metod.
Denna metod innebdr att man systematiserar och tolkar ett rattsligt material,
sasom lagstiftning, forarbeten, rittspraxis och doktrin for att faststélla géllande
ratt. Vi kommer dven som en del géllande insamling av empiri anvdnda oss av
samhillsvetenskaplig metod i form av en kvalitativ semistrukturerad intervju
med Kennet Morin, avtalsansvarig pd Unionen. D& intervjuer anvinds som ett
medel att inhdmta empiri kan man tala om graden av strukturering respektive
standardisering. Strukturering innebdr i vilken grad respondenten kan tolka
frdgorna fritt beroende pd dennes tidigare erfarenhet. Standardisering innebdr
istéllet graden av frihet for intervjuaren att utforma fragor och bestdmma dess
ordning. Graden av standardisering 1 var intervju dr att betrakta som hog da
frigorna hade en bestdmd ordning och var utformade i forhand. Graden av
strukturering var dock 14g d4 vi ville att respondenten skulle utveckla sina svar sd

mycket som mojligt, samt att vi tillat utrymme for foljdfragor.

Vi kommer dven som en del i arbetet anvidnda oss av juridiska avvigningar.
Aleksander Peczenik pratar i sitt arbete “Om juridiska avvigningar” om just

detta.

D4 man skall bestimma lagens dndamél dr avvégningar utslagsgivande i manga
fall. Skall lagens forarbeten bestimma dndamalet och vad skall lagtolkaren gora
om dessa ar oklara eller motsdgelsefulla. Eller skall lagens andamal tolkas i ljuset
av allt lagtolkaren vet om lagens tillkomsthistoria och folkets rittsmedvetande.
Man far ta stillning till vilken data som skall prioriteras i det enskilda fallet
genom att gora en avvigning mellan fallets samtliga omstindigheter. Oavsett
kommer slutsatsen om lagens dndamal att bygga pa en mingd olika avvigningar.
Bokstavstrogen tolkning, analogi, historisk tolkning, systematisk tolkning och
dandamalstolkning dr bara ett fatal sétt att tolka lagtext pa. Valet av och mellan de
olika tolkningssdtten dr ett resultat av avvédgningar gjorda bland olika juridiska

argument.
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I den del dér vi behandlar EU-rdtt har vi utgatt fran EU-rdttslig metod. Réttskdllan
vi anvint oss av dr huvudsakligen direktiv 1999/70/EG om visstid, dar fokus
varit pa klausul 1, 5 och 8. Hir aterfinns bestimmelser géllande forhindrande
av missbruk av tidsbegridnsade anstdllningar. Vi har dven anvint oss av viss
rittspraxis dé vi valt att studera den kritik som Sverige fick av EU {or en djupare
forstaelse av det djupgaende problemet. Vi har dven tagit del av den kritik
gillande tidsbegriansade anstillningar, och sérskilt visstidsanstéllningar som TCO
inkom med till Europa kommissionen samt de olika svaromalen som uppstatt efter

detta mellan TCO och Svenskt Naringsliv.

Rittskdllorna vi har valt att anvénda oss av ér forfattningar, forarbeten, réittspraxis
och doktrin. LAS har utgjort vér frimsta kélla vad géller den nationella rétten. For
en djupare forstaelse for LAS bakgrund, syfte och avsikt att tolkas och brukar har
vi anvint oss av forarbeten. En DS utredning fran Arbetslivsinstitutet har dven

anviénts for att analysera forarbetena.

Réttspraxis ur bred aspekt har studerats for att finna uttryckens allménna
savdl som speciella avgrinsningar i avsikt att rama in sd vdl mdjligheter som
avgriansningar for att uppritthalla LAS ramlagsdirektiv. Men da det &r ett
outforskat omridde vér uppsats handlar om bidrar det till en avsaknad av just

rattsfall.

Doktrin 1 form av litteratur skrivna av bland annat Lunning, Fahlbeck och
Adlercreutz har tillfogats studien tillsammans med uppsatser med god relevans
och tillférande av kunskap. Tillgadngen till relevant litteratur ar att anse som
mycket stor. Viktigt blir hir att sortera ut relevant information och att vara
kallkritiska och titta pa forfattarens trovirdighet, forfattarens auktoritet, killans

objektivitet och killans forhallande till andra killor.

Kollektivavtalet Unionen och Teknikforbunden &ar ytterligare en killa av stor
betydelse. Vi har valt att exemplifiera problemet med detta for att ge en bredare
forstaelse. For att ytterligare fOrstirka utredningen har vi samarbetat med
Unionens avtalsansvarige Kennet Morin ddr vi praktiserat samhéllsvetenskaplig
metod. Intervjuerna i sin helhet har bifogats studien och star dérfor att finna som

bilaga. Vid sidan av traditionell juridisk metod bedomer vi dessa intervjuer vara
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virdefulla redskap. Intervjuerna kan bidra till att identifiera intressanta problem

och fragestdllningar samt ge stod at slutsatser for att berika en analys.

1.5 Disposition

Vér studie startar med en kort presentation av EU rétten med avgriansning och
prioritet pa visstidsdirektivet som ddrmed upptar ett storre omfang. Studien
redovisar hur EU-rétten tolkas och vilken betydelse den far direkt och indirekt pa

nationellt lagstiftning med LAS som det priméra granskningsmaélet.

Diérefter foljer en kort presentation av den svenska modellen med tyngdpunkt
pda LAS och de for var studie mest relevanta paragraferna. Dessa &ar
semidisposiviteten under 2§ samt tidsbegrinsade anstédllningar under 5 § och

provanstdllnings som regleras under 6§ i LAS.

Darpa presenteras kollektivtalets historia foljt av dess regleringar och tolkningar.

Vidare visar vi dven kollektivavtalets tillaimpning i forhallande till EU rétten.

Vi redovisar direfter ett pad arbetsmarknaden befintlig kollektivavtal ndmligen
Unionen - Teknikforbundet for exemplifiera en réttstillimpning. Déarpa foljer en
analys dér vi forsoker undersoka och utreda 16sningar for att lagstiftaren skall

sakerstdlla att disposiviteten 1 2§ LAS inte strider mot visstidsdirektivet.

Kronologin som tillimpas 1 analysen foljer samma monster som studiens uppligg

1 Ovrigt.
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2. EU-ritt

2.1 Allmént om EU-réitten

Sverige blev den 1 januari 1995 efter en folkomrostning medlem i Europeiska
Unionen. Genom Lissabonforedragets ikrafttridande 1 december 2009 blev

Europeiska Unionen en egen juridisk person.

I medlemsstaterna kan EU-rdtten vara direkt tillimplig utan att vidare
atgirder behover vidtas for att inforliva reglerna som EU-rdtten krdaver. Med
direkt tillampning menas att regler i internationella folkrittsliga bindande
overenskommelser blir en del av den befintliga nationella rittsordningen och skall
tillimpas. Regler som har direkt effekt &r regler som har direkt tillimplighet och
ar utformade pa sa sitt att enskilda kan dberopa dem som stod for réattigheter infor
nationella domstolar och myndigheter. Forordningar dr dven direkt tillimpliga
och binder medlemsstaterna, foretag och enskilda personer utan krav pd ndgon
inforlivningsprocess. Direktiv skall dock inforlivas av varje land, och detta i
huvudsak genom egen lagstiftning. Anledningen ar att direktiv inte &r direkt

tillampliga.

2.2 EU-ritten och dess tolkning

EU-domstolen har en tolkningsmetod som dr forhallandevis fri och starkt
dndamalsorienterad. Réttspraxis fran domstolen visar manga goda exempel pa
sadan teleologisk tolkningsmetod. Denna tolkningsmetod &r den EU-domstolen
ar mest kind for. Den teleologiska tolkningsmetoden anvénds framst nédr en
bestimmelses lydelse eller kontextuella sammanhang dr oklart, tolkningsmetoden
ar alltsé av subsididr karaktdr. Da bestimmelser i unionsritten bade dr och har
varit tdmligen vaga och oprecisa dr en stor anledning att just denna metod fatt

sa stort genomslag inom EU-rétten. Fordragsbestimmelserna &r att se som
mycket mélinriktade. Sekundérrittsliga bestimmelser skall sedan fylla ut dessa.

Domstolen har tolkat fordragsbestimmelserna fritt och &ndamalsorienterat i
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frdnvaron av sédana detaljer, vilket gjort att de tagit pd sig en mer réittsskapande

roll.

Inom unionsritten kan den teologiska tolkningsmetoden sdgas fylla tre syften.
Dels frimja det syfte som efterstrivas med en viss bestimmelse, motverka
orimliga konsekvenser som kan bli foljden av en bokstavstrogen tolkning samt att
fylla ut luckor som annars skulle finnas i unionsrétten. Metoden anvinds dven for
att undvika ett resultat som é&r att anse som orimligt i forhéllande till unionsrétten i

ovrigt, samt 1 synnerhet dess grundldggande bestimmelser.

EU-domstolen anvédnder inte bara teleologisk tolkningsmetod &dven om det
ar genom denna metod EU-domstolen dr mest kdnd. De anvédnder &dven
andra tolkningsmetoder. Vid tolkning av unionsritt har EU-domstolen som
utgdngspunkt att inte bara beakta dess lydelse utan dven dess sammanhang
och de syften som efterstrivas med den. Detta leder till att ett flertal
tolkningsmetoder maste utnyttjas sdsom bokstavstrogen tolkning, betydelsen av
flera sprakversioner, autonom tolkning, analogi tolkning och systematisk tolkning

med flera.

2.3 Direktiv 1999/70/EG om visstidsanstallningar

Klausul 1
I direktivets forsta klausul regleras visstidsdirektivets tva syften:

“Syftet med detta ramavtal ai- a) att foibditra kvaliteten pa’visstidsarbete genom
att garantera att principen om icke- diskriminering tillainpas, och b) uppraita ett
ramverk for att forhindra missbruk som uppstai vid tillainpningen av pa’varandra

’

foljande anstallningskontrakt eller anstallningsfoihallanden.’

Parterna fastsldr 1 inledningen till ramavtalet att “tillsvidareanstdllning dr och
kommer fortsdtta att vara den generella formen av anstdllningsférhallande mellan
arbetsgivare och arbetstagare”. Syftet med ramavtalet dr att uppnd en béttre

balans mellan flexibilitet i arbetslivet och arbetstagares anstillningstrygghet.

Klausul 5
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Klausul 5 fastslar att EU: S medlemsstater ska, efter samrdad med
arbetsmarknadens parter 1 enlighet med nationell lagstiftning, kollektivavtal eller
praxis, och/eller arbetsmarknadens parter for att forhindra pa varandra foljande

visstidsanstéllningar infora en eller flera foljande atgéirder:

”a) Bestainmelser om objektiva grunder foi foinyad visstidsanstallning b)
Bestainmelser om en ovre sammanlagd tidsgrans foi flera pa’varandra foljande

visstidsanstallningar
¢) Bestainmelser om hur manga ganger en visstidsanstallning far foinyas”

Enligt 5.2 skall medlemsstaterna dven ‘faststalla under vilka foiutsattningar
visstidsanstallningar ska beaktas som ‘pa’varandra foljande’ och ska beaktas som

tillsvidareanstallningar”.

Tolkningen av objektiva grunder i klausul 5.1 rérde EU-domstolen i fallet
Adeneler m.fl. EU-domstolen fastslog i forsta fragan att rickvidden av begreppet
objektiva grunder skall tolkas i det sammanhang som klausul 5.1 a ingér i och
med beaktning till ramavtalets syfte. For att 1 1angsta mén undvika en risk for
missbruk skall de nationella bestimmelserna vara precisa och konkreta. Detta
for att syftet inte far d&ventyras. EU-domstolen berérde dven definitionen av
begreppet pd varandra foljande som stér reglerat i klausul 5.2. Hér stadgar de

att medlemsstaternas egen tolkning inte far brukas sa att det finns risk for att

missbruk uppkommer.

EU-domstolen var dven tvungen att ta stdllning till tolkningen av begreppen
objektiva grunder i klausul 5.1 a, samt likvédrdiga lagliga atgérder 1 5.1 1 de
forenade mélen Angelidaki m.fl. Domstolen uttryckte att objektiva grunder
skall forstds som att det menar precisa och konkreta omstdndigheter som é&r
kannetecknade for en viss verksamhet. Detta var likt det avgorandet som EU-
domstolen féillde 1 Adeneler m.fl. Betydelsen av likvirdiga lagliga atgirder gér
1 ljuset av direktivet att uppfatta som atgirder for att forhindra stapling av pa
varandra foljande visstidsanstéllningar samt missbruk av anstéllningsformen. Eu-
domstolen fortydligar att det racker med att det i nationell lagstiftning &terfinns ett

skydd, som inte gor det mgjligt att pa varandra stapla visstidsanstéllningar.
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Syftet med klausul 5.1 4r att forebygga missbruk av pa varandra foljande
visstidsanstéllningar. EU-domstolen uttrycker dock 1 fallet Impact att medlen
for att uppné syftet far beslutas av medlemsstaterna sjdlva. Da atgardspunkterna
som beskrivs 1 klausul 5.1 &r att se anse som likvdrdiga enligt EU-domstolen, har

medlemsstaterna sjélva mojligheten att vdlja dtgird som skall anvéndas.

Ytterligare ett fall pavisar inneborden av objektiva grunder som aterfinns i klausul
5.1 a. I fallet Kiiciik hade en anstilld haft 13 olika tidsbegransade anstéllningar
under de 11 &r hon arbetat pd arbetsplatsen. Detta var dock forenligt med
direktivet da arbetsgivaren hade objektiva grunder till anstdllningarna. Det var

allstd inte en frdga om missbruk av visstidsanstéllningar.

Klausul 8.3

Klausul 8.3 stadgar att genomfGrandet av ramavtalet om visstidsarbete “inte
skall utgora en skdlig grund for att minska den allmdnna skyddsnivdn for de

arbetstagare som omfattas av avtalet”.

I det tidigare nimnda fallet Angelidaki m.fl. visar EU-domstolen att &dndringar
som bidrar till forsdmrat anstillningsskydd, didr man kompenserar detta
med en annan atgidrd i syfte att forhindra missbruk av pa varandra staplade
visstidsanstéllningar, dr att anse som tillatet. Det enda krav som uppstills
ar att skyddsnivan inte gir under de minimibestimmelser som regleras i

visstidsdirektivet.

2.4 Sverige och visstidsdirektivet

Sverige mottog den 21 februari 2013 kritik frdn kommissionen i Bryssel for hur
de implementerat visstidsdirektivet. Europeiska kommissionen begirde vid denna
tidpunk att Sverige skulle bringa sin lagstiftning i 6verensstimmelse med direktiv
1999/70/EG om visstidsarbete. De ville se en éndring gillande forhindrandet av

missbruk pé varandra f6ljande visstidsanstillningar.

EU sa 2013 att Sveriges nuvarande system skiljer mellan flera typer av

visstidsanstéllningar. Begridnsningarna 1 de olika visstidsanstéllningarna é&r
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inte Overordnade av varandra. Detta leder till att arbetsgivare kan kringgd
begridnsningarna genom att kombinera olika typer av visstidsanstillningar for
en och samma arbetstagare. Det svenska systemet gor det alltsa mgjligt att pa
varandra foljande visstidsanstéllningar drar ut 1 det odndliga och mojliggor darfor

stapling. Detta strider mot visstidsdirektivet.

Redan 2007 togs problemet upp med Sverige. Tva lagstiftningsinitiativ togs
dd upp av den svenska regeringen for att uppfylla kraven enligt direktiven,
dock gick inget av de tva igenom. Kravet frdn 2013 av kommissionen &r att
Sverige intensifierar sina anstrangningar. I EU:s dvertrddelseforfarande dr denna
begidran utformad som ett motiverat yttrande. Kommissionen kan besluta att
vicka talan mot Sverige i EU domstolen om de inte inom 2 méanader anmaéler till

kommissionen de atgirder som vidtagits for att fullstindigt genomfora direktivet.

Den 16 april 2014 skickade EU-kommissionen en kompletterande begéran
till Sverige om att se till att direktiv 1999/70/EG om visstidsarbete f0ljs.
Denna begiran kompletterar den Sverige mottog 1 februari 2013. Omfattande
material som ldmnats in av den svenska regeringen samt andra parter som
de svenska arbetstagar- och arbetsgivarorganisationerna, har tagits i hinsyn i
den kompletterande begiran. Domar har avkunnats av EU-domstolen som har

betydelse for drendet.

Avtal om att visstidsanstédllningar ingas och forlangs tillats av svensk lag i vissa
fall for till exempel vikarier, sdsongsarbete och arbetstagare som dr 67 ar eller
dldre. Det &r objektiva skil for sddana avtal varav EU-kommissionen héller med
Sverige om att sddana avtal ar forenliga med direktivet och domstolens tolkning
av det. Generella visstidsavtal som ALVA, kriver inte ndgra objektiva skal. Skall
detta tillampas kriver direktivet att EU-ldnderna ska skydda arbetstagarna mot
missbruk av visstidsanstillningar. Detta genom att foreskriva en total lingsta
varaktighet for anstdllningsavtal som far folja pa varandra eller begrinsa antalet
forlingningar som anses godtagbart. 1 dagsldget gor svensk lag varken eller.
Lagstiftningen ger inget skydd som kan anses likvirdigt med direktivet vilket
bidrar till att en arbetstagare kan hamna i en spiral av visstidsanstdllningar utan

objektiva skal.
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Kommissionen kan komma att gd vidare med drendet till EU-domstolen om inte
Sverige inom 2 manader meddelar kommissionen om vad man gjort for atgérder

for att helt inforliva direktivet.

2.4.1 TCO:s kritik till EU-kommissionen

TCO inkom 2010 med kritik till kommissionen géllande visstidsanstillningar.
Bakgrunden var att de ansag att Sverige brustit i sitt genomfdrande av
visstidsdirektivet. De hidnvisade bland annat till Adenler-malet for att pavisa att
de inte infort ndgra av de skyddsregler som &terfinns i klausul 5. TCO anser inte
att omvandlingsregeln som inforts 1 LAS ér tillracklig for att motsvara kraven
som finns i klausul 5.1 (b). Genomférandet anser de dven bidragit till en sdnkning
av den skyddsnivd som anges i klausul 8.3. I och med inférandet av allmin
visstidsanstéllning (ALVA) behover arbetsgivaren inte ldngre motivera varfor
anstéllningen skall vara tidsbegréansad istillet for en tillsvidareanstéllning. Kraven
att visstidsanstillningar ska vara motiverade av arbetes sdrskilda beskaffenhet
eller foranledas av arbetsanhopning avskaffas darmed. Sdsongsanstdllning
kvarstér, dock ndgot modifierad, som en egen anstillningsform. Tidsbegriansade
anstillningar i form av provanstillning, vikariat och personer som fyllt 67 ar,
kommer fortsatt att finnas kvar. Visstidsanstidllning och vikariat Gvergér till
en visstidsanstéllning om de uppndr 2 &r under en sammantagen period om 5
ar. Provanstillning &r fortfarande vedergéllt 6 manader. Sdsongsanstdllning
medges pa obegrinsad tid. TCO visar dd pa mojligheten att for en arbetsgivare
anstélla en arbetstagare pa forst 6 manaders provanstillning, déarefter 24 manader
visstidsanstéllning, sedan 24 ménader vikariat och dérefter sdsongsarbete pa

obestamd tid.

TCO anser déarfor sammanfattningsvis att Sverige med de nya reglerna inte
implementerat direktivet korrekt. De underbygger dven med en undersokning
som visar att cirka 65 000 ménniskor har arbetat mer 4n 5 ar hos samma
arbetsgivare pa olika korta anstéllningar och som de anser é&r ett tydligt bevis pa
att visstidsanstillningar missbrukas. Kommissionen mottog en rapport dir TCO
belyste kritik mot Sverige, varav kommissionen sedan utfiardade ett yttrande till

den svenska regeringen.
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2.4.2 EU-kommissionens yttrande till den svenska staten

Kommissionen ansdg inte att Sverige implementerat rddets direktiv pa ett
korrekt séitt. Som EU medlem dr man skyldig att implementera atminstone en
av de tre dtgdrderna under klausul 5 for att forhindra missbruk mot upprepade
visstidsanstéllningar. Visstidsdirektivet medger att medlemsstaterna anvénder
en av metoderna men den skall vara tillrickligt effektiv for att uppfylla
visstidsdirektivets syfte. Den atgdrd som Sverige genomfort mot missbruk av
staplande ansags inte motsvara det minimikrav som kommissionen stillde och
ddrmed inte tillriacklig i1 sig. Sverige har utarbetat en lagparagraf med avsikt att
begrinsa mojligheterna att kringgd tidsgranser och dédrmed forstérka skyddet for
tidsbegrédnsat anstdllda. Denna paragraf skulle enligt forslag trédda i kraft per den

15 juni 2012 men &r 1 skrivande stund inte implementerad.

2.4.3 Svenskt Niringslivs uppfattning

Svenskt néringsliv delar inte TCO:s dsikt och menar pa att rapporten fran TCO é&r
missvisande. De anser att det kan finnas naturliga forklaringar och objektiva skal
till att de langa visstidsanstédllningarna finns. Visstidsanstillningar kan forklaras
av forordningar, speciallag eller kollektivavtal ndgot TCO inte tagit med i sin
beaktning. Svenskt Néringsliv papekar att den dominerande anstidllningsformen
pad svensk arbetsmarknad éar tillsvidareanstillning med omkring 84 % medan
visstidsanstéllningar hamnar pa ungefir 16 %. Detta pdpekar de inte forandrats
ndmnvirt de senaste 15 aren. Svenskt Naringsliv menar pd att det inte dr en
statisk grupp som stindigt befinner sig i visstidsanstdllningar. De menar pa att
det ar ett kontinuerligt flode fran bade arbetsloshet till visstidsanstillningar till
tillsvidareanstéllningar. De pavisar dven att storre delen tillsvidareanstillningar
pd arbetsmarknaden borjar med en visstidsanstéllning. Svenskt Néringsliv anser
det synd att diskussionen enbart kommer att handla om den negativa uppfattning
som finns kring tidsbegrinsade anstillningar. Visstidsanstillningar borde ses i1
ljuset av den viktiga funktion de spelar. De mdjliggdr en ingang for manniskor dér
de far mojlighet till arbetslivserfarenhet. Tidsbegridnsade anstillningar kan alltsd

bidra till att frdmja intrddet for manga manniskor pa arbetsmarknaden. Darfor bor
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fokus laggas pd det verkliga problemet, ndmligen svarigheten att verga till den

onskvirda anstdllningen som ér tillsvidareanstéllningen.

3. Den svenska modellen - LAS

3.1 Den svenska modellen

Den svenska modellen &dr 1 sin helhet uppbyggd péd rotter frdn en
samforstdndskultur vilket man kan spéra tillbaka till 1800 talet. I grunden
ar avsikten inom svensk arbetsrdtt bildad pa bindande avtal genom
arbetsmarknadens parter. Déarigenom medfoljer en respekt for parterna att sjélv

reglera forhallanden till de gynnsammaste for bidgge parterna. Detta innebér att
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bdda parter under vissa forutsittningar genom tiden har gynnats olika fordelaktigt
men att ett samforstind adnda gett fOrutsittningar for givande och tagande.
Med anledning hirav kan antydas att samverkan bygger pa olika varianter
av forhandlingar, vilket dr just s& den svenska modellen &r uppbyggd fran

begynnelsen.

Avsikten skall primért utgdras av en tvdparts samverkan dér staten 1 sa

lag grad som mojligt blir den villkorande parten. Detta dverléats istillet

at arbetstagarparterna att reglera genom kollektiva avtal. Under tidigt

1900-tal borjar den svenska modell att anta sin form och historiskt brukar
Decemberkompromissen fran 1906 vanligen anges som det verkliga erkdnnandet
av bada parternas rittigheter. LO medgav arbetsgivarpartens ritt att leda och
fordela arbetet och SAF (numera Svenskt Naringsliv) medgav arbetstagarparterna

ratten till foreningsritt och ritten att teckna kollektivavtal.

Efter Saltsjobadsavtalets ingaende 1936 foljde tider av givande och tagande
genom avtalsbildning arbetstagarparterna emellan. Detta kinnetecknas av
ett gemensamt forhallningssitt avseende solidarisk lonepolitik beroende

pa foretagens barkraft. Bada parterna intog dirmed ett ansvarstagande
forhdllningssatt for att 14ta den generella valfarden drivas av ett modernt och

konkurrensmissigt industri och tjdnstesamhille.

Staten presenterade 1973 sitt forslag till en gemensam lag for att reglera
svenska anstéillningsforhéllanden. Ambitionen var att uppritta en form av
skyddslagstiftning for att inkludera dven de parter som inte tillhdrde de bada
arbetsmarknadsparterna via medlemskap 1 arbetsgivare alternativt arbetstagare-
forening. De arbetsmarknadsparter som inte omfattades av kollektivavtal hade
generellet sdmre skydd i samhéllet. Dessutom fanns det enligt staten for stor
oreglerad provningsritt for arbetsgivare dven via kollektivavtal. Man ansag
sammanfattningsvis att lagen skulle fOrstirka anstdllningsskyddet for alla
arbetstagare generellt. Forslaget som bottnade i bland annat Ahman utredningen
som tillsattes redan 1969 lagstadgades och inférdes per den 1 juli 1974. Darmed
tillférdes den svenska modellen ett yttre ramverk som arbetstagarparterna tvunget
hade att forhalla sig till och som é&r direkt tillimplig om inte semidisposiviteten

som tillskrevs lagen utnyttjades.
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LAS instiftande markerar en signifikant fordndring fran den svenska
modellens grundforfarande da den i sin existens forstirker statens deltagande
1 arbetsmarknadsparternas avtalsbildning och dirmed ocksd anger en form av

tillaten zon att avtala inom.

Lagen till trots skriver Sten Edlund i vdnbok till Axel Adlercreutz 1983 med
frdga -” Bor den arbetsrittsliga lagstiftningen samordnas mera?”, Han menar
att lagstiftningen bor samordnas i en balk for att géras mer lattoverskadlig genom
sammanforing. Edlund reser ocksa fragan huruvida arbetsrétten utgor ett alltfor
dynamiskt rattsomrade for en fast kodifiering. Tillika menar han att en forenkling
1 regelstrukturen borde vara till msesidigt gagn for att stotta en vidareutveckling
och att en samstammighet inom olika delar av arbetsmarknaden skulle underlétta

reformarbete.

3.2 LAS och dess semidisposivitet enligt 2§

”2 § 3 st - Genom ett kollektivavtal far det géras avvikelser frdan 5, 6,
22 och 25-27 §§. Har avtalet inte slutits eller godkdnts av en central
arbetstagarorganisation, krdvs dock att det mellan parterna i andra frdagor gdller
ett kollektivavtal som har slutits eller godkdnts av en sadan organisation eller att

ett sadant kollektivavtal tillfilligt inte gdller.”

Avsikten med semidisposivitetens acceptans star att finna fran den svenska
modellens bakgrund. Med stdd av forarbeten och uttalande via doktrin skall

vi forsoka belysa vissa delar av motivering och avsikt med utformandet.
Redan fran utredningens inledande introduktion stdlldes man infor faktum att
arbetsforhallande for den storre delen av arbetstagarna i Sverige reglerades via
branschspecifika kollektivavtal. Tillika fanns det speciallagstiftning for vissa

typer av anstillning sa som exempelvis sj6folk och handelsresande.

Huvudspéret for denna prop 1973:129 var att sdkerstdlla en anstdllningstrygghet
for de enskilda arbetstagarna. Denna fria uppsdgningsritt faststdlldes i dom fran
1932 och anges vanligen som en del av pargraf 32 principen . Den var vid denna
tidpunkt reglerad i flertalet gillande kollektivavtal. En forutséttning for att den

fria uppségningsratten inte skulle ogiltigforklaras var dock att den inte stred mot
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lag och god sed. Som god sed ansags exempelvis en uppsdgning baserat pa saklig

grund.

Under aren fran 1932 nir den fria uppsédgningsritten faststdlldes via praxis
tillkom, utdkades sa kallade skyddslagstiftningar, for att som ordet pavisar skydda
utsatta arbetstagare fran den fria uppsédgningsritten och virna anstéllningsritten.
Utredning jamforde de foreslagna lagforeskrifterna av LAS som helhet med
utlindsk motsvarighet avseende arbetsritt och bedomde dérav nivderna i

generell komparation. Emellertid ansig utredningen inte att man kunde infora
lika starka skyddsregler for anstillningar med tidbegransad karaktir som for

en tillsvidareanstdllning, men att anvindingen av dessa former av anstéllnings
kunde undvikas med hjélp av lagstadgat forbud. Undantaget som skulle

upphiva forbudet var for arbetets sérskilda beskaffenhet eller for vedertagen
branschsedvénja. Vid anstillningens tilltrdde skulle ocksa en 6verenskommelse
avseende begransning till viss tid, viss sdsong eller visst arbete foreligga. Det
sammantagna malet med utredningen och sedermera lagen, blev dérfor primart att
forbattra skyddet for bestaende anstéllningar for alla kategorier av arbetstagare.
Med avsikt 1 detta ansdg man att visentliga trygghetsfragar skulle ges en
tvingande karaktér, men att det i 6vrigt var nddvandigt att ge arbetsmarknadernas
parter mojlighet att komplettera lagstiftningen for att bibehélla branschanpassade
foreskifter. Utredningen poédngterade ocksa tydligt vikten av att skyddet via
lagstiftning skulle gilla for samtliga arbetstagare, oberoende av om de var
organiserade eller inte. Darfor infordes den accepterade avvikelsen under 2§
vilket gor dem fullt legitima om de avtalats genom kollektivavtal och enligt lagens
mening inte upphéver eller inskrianker arbetstagarens réttigheter. Lagens d&ndamal
ar en konsekvens av de prioriterade avviagningar utifran de konkreta fallen och

dess omsténdigheter och dr beroende av de juridiska argumenten som fors fram.
3.3 Tidsbegrinsade anstiallningar, 5-6§§ LAS

3.3.1 Allmén visstidsanstillning — ALVA

LAS och dess 5§ medger enligt dagens géllande foreskrifter fyra varianter av
tidsbegrinsade anstédllningsformer med begransad provningsritt for arbetsgivaren.

Den mest valida for denna uppsats r allmén visstidsanstillning (ALVA).
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I prop 1973:129 som ligger till grund for LAS av 1974 omdebatterades
visstidanstillningar och dess framtida anvdndning genom ett befarat utnyttjande
av arbetsgivare att utdkat visstidsanstdlla istdllet for att tillsvidareanstilla.
Utredningen ansdg att detta 1 det ldngsta skulle forhindras, bland annat
genom utdkade bestimmelser. Den forsta delen i detta var att alla ingéngna
anstéllningar som inte angav ndgot annat skdl, alltid var att betrakta som
tillsvidareanstillningar. Om anstillningen var av annan karaktir skulle detta
uppmérksammas via anstillningskontrakt. Bevisbordan for att pavisa att
anstéllningen var av annan art &n tillsvidareanstillning, ankom framst pé den som
ville pavisa just detta. Lagen skulle ocksé ange tillimpliga former av accepterade
visstidsanstéllningar som var ‘‘foranledda av arbetets sdrskilda beskaffenhet”. 1
forarbetena reserverade sig utredaren for nyttjande av visstidsanstillning hinvisat
till branschens praxis. Genom &ren har en fordndrad syn pa tidbegridnsade former
av anstéllningar lett till en utokad tillimpning av just denna anstidllningsform.
Ar 2002 redovisade dévarande Arbetslivinstitutet sin utredning “ Hallfast
arbetsrdtt for ett fordnderligt arbetsliv’. Detta uppdrag mottog de 2000 av
dévarande regering. Ur denna utredning kan man sammanfatta att vissa problem
askadliggjorts och att man dérav ville fordndra LAS. Detta med en bortre grins
om 18 manaders tidsbegrinsad anstillning for en fri visstidsanstillning sévil
som for vikariat, separerat var och en for sig, under en tidsvolym om fem éar. I de
fall arbetsgivaren missbrukade lagen skulle ett faststéllt sanktionsbelopp kunna
utdomas baserat pa arbetstagarens manatliga 16n. Darutover ansdg man att enbart
arbetstagare skulle ha ritten att avsluta en tidsbegransad anstillning och detta med

en manads varsel.

Av denna utredning askadliggjordes en futuristisk vision av nyttjandet
av tidsbegrinsade anstéllningar, som man uppfattade som foremal for
forandringsbehov. Detta for att inte diskriminera arbetsmarknaden i1 en
kérnarbetskraft och ett perifebert arbetslag. Den inre kérnan motsvarade
tillsvidareanstillningar med tryggare forhdllande och den yttre delen av
arbetstagare med otryggare anstéllningsforhdllande 1 form av olika varianter
av tidsbegransade anstdllningsformer. Man hade konstaterat en Okning av de

tidsbegransade anstéllningarna fran 1990 talet. Arbetslivsinstitutet uppgav att sé
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stor del som mer dn % av den sysselsatta arbetskraft var verksam under denna typ

av anstdllning.

DS utredningen resulterade delvis i en proposition med lagférdndringar som
avsdg att vara gillande fran den 1 juli 2007. Bendmningen Fri visstidsanstéllning
avsdg man att infora i avsikt att reglera de tidsbegransade former av anstdllning
som tidigare hade avsett flera olika varianter. Regelverket hade uppmaérksammats
som krangligt och avsikten var att forenkla processen for tidsbegrdnsade
anstdllningar, men med avsikt att fOrstirka tryggheten for de enskilda
arbetstagarparterna. Arbetslivsinstitutet ansdg att typen av anstillning fyllde
ett stort samhéllsekonomiskt behov, men vill via LAS forédndring bringa storre
trygghet 1 anstillningsformen och forsdkra sig om att Sverige i egenskap av
EU medlem uppfyllde visstidsdirektivet. En tidsbegrinsad anstdllning ansags
ge ofordelaktigare mdjligheter till social samverkan pa arbetsplatser och sdmre
ekonomiska fOrutsdttningar avseende exempelvis kreditprovningar. Tidigare
variation av visstidsanstdllningar hade separerade maximigrénser vilket bidrog
till att en kombination av dem alla gemensamt skulle kunna leda till ménga
ars visstidsanstillning inom samma foretag. Genom en sammanslagning av ett
antal av anstéllningsformerna under en gemensam bendmning ansdg man att ett
missbruk kunde stévjas. Detta skulle ocksa bidra till en dualistisk tilldimpning av

EU’s visstidsdirektiv genom uttalade maximala tidsbegrénsningar.

Dévarande regler gjorde det mojligt att pa olika sdtt kombinera och stapla
tidsbegrdansade anstillningar pd varandra péd ett sddant sitt att en arbetstagare
kunde vara tidsbegrinsat anstdlld hos samma arbetsgivare under mycket lang
tid. Exempelvis kunde den som varit anstélld under sex manader vid en tillféllig
arbetsanhopning, med davarande regler, dérefter t.ex. anstillas som vikarie
under tre ar. Dérefter kunde de anstéllas for viss tid som foranleddes av arbetets
sarskilda beskaffenhet under s& lang tid som arbetets krdvde. Regeringens
sammantagna uppfattning var att Fri anstidllning skulle begréinsas till 14 manader
under en 5 ars period vilket ocksé ledde till lagférandringen som avsags att triada 1

kraft per den 1 juli 2007.
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Sverige genomgick 2006 ett regeringsskifte och den tidigare aviserade
lagfordndingen fick ingen direkt verkan, eftersom en ny proposition 2006/
07:111 kom till stdnd. Delar av fordndringarna omarbetades och antogs som
lagfordndringar med huvudsaklig implementering per den 1 juli 2007 respektive
1 januari 2008. Utredningen ansdg att ordvalet Fri visstidsanstillning inte var
lampligt, da ordet i sig antyder att visstidanstidllningarna skulle vara helt fria
utan begriansningar vilket kan leda till felaktiga tillimpningar. Darfér antogs
istéllet uttrycket allmén, vilket foranleder dagens bruk. Denna form brukar
forkortas ALVA. Aven i denna proposition angavs skilen for visstidanstillningar
vara de samma som tidigare. Det uttalades alltsd inte pa nagot sitt att de
tidigare skélen skulle ignoreras utan syftet var istdllet att sammanfoga dem
till en allmin visstidsanstéillning. Regeringen framhédver ocksa introduktionen
pd arbetsmarknaden for unga och studerande via den formen av anstéllning
som viktig, vilket dr ett tillkommande argument i jimforelse med tidigare
propositioner. Den sammanlagda tiden for en sa kallad ALVA bestims av
regeringen till en begrdnsning om tva &r inom loppet av fem ar. De olika angivna
formerna av tillatna tidsbegriansade anstéillningar skall inte sammanréknas for att
uppnd den tillatna tidsbegriansning. For att fortydliga s& berdknas de fyra olika

varianterna under 5 § LAS av tidsbegridnsade anstédllningar var for sig.

Ett Overskridande av den sammanridknade tiden skall per automatik leda
till att anstdllningen Overgar i en tillsvidareanstillning. Med argumentation
enligt foljande - “Automatisk overgdang frdan visstidanstdillning  till
tillsvidareanstdllning bygger pd forestdillningen att arbetsgivare anvdnder
visstidsanstdllningen trots att det i verksamheten finns behov av och utrymme
for tillsvidareanstdllning. ”Avsikten med fOrslaget dr att arbetsgivare skall
kunna ticka tillfdlliga behov av arbetskraft genom allméin visstidsanstéllning
och det finns inga faststillda krav pa att redovisa skidlen for att nyttja den typ
av anstéllning. Just for att stivja ett eventuellt missbruk beslutar regeringen den
automatiska overgingen till en tillsvidareanstillningen nér tidsmattet dr uppnatt.
Tillsvidareanstéllning enligt samtliga propositioner avseende LAS ér att betrakta
som den grundlidggande anstdllningsformen pé arbetsmarknaden, Tidsbegrédnsade

anstéllningar fyller dock ett viktigt syfte vilket medfor att vikten av ett konkret,
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klart avtal dr essentiellt. Ett oklart avtal okar risken for arbetsgivare att styrka
annan innebord &n en tillsvidareanstillning eftersom bevisbordan enligt praxis

forskjuts till denne.

3.3.2 Ovriga typer av visstidsanstillningar enligt LAS

Inom begreppen tidsbegrdnsade anstédllningar eller Ovriga visstidsanstillningar
under 5§ 1 LAS anges ytterligare tre former av gillande anstillningsforhallande
som kort redovisas enligt nedan. Avsikten med denna information &r ytterst
att redovisa avgrinsningarna 1 denna uppsats eftersom dessa angivna
anstéllningsformer inte skall analyseras i detalj i var slutsummering. Detta dven

om de alltjdmt &r tillhorande LAS 5§ tidsbegriansade anstédllningar.

3.3.2.1 Vikariat

Ett vikariat bestér under tiden en tjdnst ordinarie innehavare ar ledig, fram till dess
att ordinarie arbetstagare atergar till tjanstgoring. For att det skall vara tillatet med
ett vikariat krdvs 1 det stora hela att det skall vara anknutet till en bestdmd ledig
befattning eller till en bestimd ledig arbetstagares arbete. Adlercreutz bendmner
detta som ett “dkta” vikariat och hédnvisar till vedertagen praxis via AD domar.
Den bortre griansen for vikariatsanstidllnings tid dr enligt LAS identisk med

tidsbegrasningen som rader for den allménna visstidsanstéllningen (ALVA).

3.3.2.2 Sisongsanstillning

Till sdsongsarbete hor arbete som enbart kan bedrivas under en viss del av éret
pd grund av naturens vaxlingar eller andra jdmforbara orsaker. Infor varje sdsong
ingds avtal for arbete. Sdsongsanstillningar &r vanligt forekommande inom
jordbruk, turistndringen, livsmedelsindustrin samt trddgirdsbranschen. Négon
bortre tidsbegriansning finns inte angiven och denna typ av anstéllningen kan vara

standigt aterkommande.

3.3.2.3 Anstillning efter pension
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Denna regel infordes for att underldtta for individer som fyllt 67 &r som
fortfarande vill och har forméga att arbeta efter den ordinarie lagstadgade
pensionsaldern. Regeln innebdr en mdjlighet att anstdlla personer som
uppnétt lagstadgad pensionsélder for viss tid. Hur ldnge denna grupp kan vara

tidsbegrénsat anstdllda finns inte reglerat.

3.4 Provanstillning

Provanstillning ingdr 1 gruppen tidsbegrdnsad anstillning och &r tilliten att
nyttja under 6 manaders introduktionstid. Efter provotidens utging Overgar
anstéllningen till en tillsvidareanstillning om inte besked fran endera parterna
har annan innebord innan dess. Det finns emellertid inget hinder att provanstélla
for tjanster med tidsbegrinsad anstéllning sdsom ALVA eller vikariat.
Provanstillning far avslutas i fortid utan saklig grund till skillnad mot avslut
av tillsvidareanstéllning och annan form av visstidsanstéllning dar saklig grund
uppstills som krav enligt lag. Provanstillnings kan ddrmed sidgas vara foremal for

arbetsgivarens fria provningsritt.

4. Kollektivavtal

4.1 Kollektivavtalets historia

I Sverige bildades de forsta arbetstagarorganisationerna pd 1870-talet och darefter
tecknades lokala kollektivavtal for ett eller ett flertal foretag pa samma ort.
Nér arbetsgivarsidan organiserat sig kom sedan dessa att utvecklas till att bli
riksavtal. Avtalskonstruktionen bygger pad frivillighet men de uppkom knappast

av samverkan utan blev snarare framdriven av konflikter och stridsatgérder
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mellan parterna. Avtalen kom forst enbart att reglera olika lonetariffer for att
sedan utvecklas till att bli mer fullstindiga regleringar av forhallandet mellan

arbetstagare och arbetsgivare samt mellan parterna i det gillande avtalet.

De skriftliga kollektivavtalen kom till tidigt. Arbetstagarnas anledning till att 1
vissa fall ngja sig med ett muntligt avtal, dar arbetsgivarna lovade pa hedersord,
berodde vanligen pa att de inte formadde arbetsgivaren att skriva under nagot
avtal. Noterbart dr dock att vissa arbetsgivare begirde skriftligt for att bli trodda
pa sitt ord.

Kollektivavtalet kom forst under 1890-talet att bli nagot mer &n en
undantagsforeteelse. Under flera ar framover kom sedan krav pa lagreglering
av kollektivavtal, men det var forst 1928 som denna trots protester kom till
stand 1 form av KAL, (lagarna om kollektivavtal) och om LAD, (lagen om
arbetsdomstol). Arbetstagarsidan accepterade snart denna lagstiftning i vilken
kollektivavtalet utvecklades till ett sérskilt institut i svensk rétt. Detta har 1 sin tur

bidragit till kollektivavtalsvésendets sunda utveckling och till arbetsfreden.

4.2  Kollektivavtalets generella regler

4.2.1 Kollektivavtalet

Tillsammans med lagstiftning utgor kollektivavtalet det fraimsta verktyget for
att ge generella regler for arbetsplatserna. Genom tre regler far kollektivavtalet
sin generella verkan, ndmligen att parterna ér kollektiva, att avtalen kan ges

en generellt bindande verkan samt att de kan goras bindande. Kollektivavtalet
ar inget anstéllningsavtal men emellertid dr ndstan alla arbetstagare 1 Sverige
juridiskt bundna av ett kollektivavtal. Det ger dock en ram for anstillningsavtalet,
vilket innebar att det kan normera innehéllet 1 det. Syftet med kollektivavtalet
var ursprungligen att {2 till staind en allméngiltig och likformig reglering av
anstillningsvillkoren for en grupp arbetstagare. Arbetstagarsidan ville forhindra
att arbetsgivare genom sin overldgsenhet vid forhandlingsbordet kunde pressa
enskilda arbetstagare till att godta déliga och 1dga anstdllningsforméaner. Genom

att std som en enad front i form av en arbetstagarorganisation och sluta sig
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samman vid férhandlingar lyckades man f3 till stdnd lika och enhetliga villkor

for alla. Detta syfte &r 4n idag i hog grad aktuellt och forblir avtalets viktigaste
uppgift.

4.2.2 Parter i ett kollektivavtal

Part i ett kollektivavtal kan vara forening av arbetsgivare eller en forening av
arbetstagare som regleras i 6§ MBL eller en enskild arbetsgivare. En enskild
arbetstagare eller flera arbetstagare 1 form av en grupp kan inte vara part och
ingd kollektivavtal. Samtliga arbetstagar- och arbetsgivarforeningar kan vara
part, d&ven huvudorganisationer och forbund. Tre eller flera kan &dven vara part

1 samma avtal. Nagra sérskilda krav pa arbetstagarorganisationerna stills inte
for att man skall {4 vara part i ett kollektivavtal. En arbetstagarorganisation kan
teckna ett kollektivavtal med en enskild arbetsgivare trots att det inte finns nagra

medlemmar pé arbetsplatsen.

4.2.3 Kollektivavtalets imnesomrade

Enligt 23 § MBL kan kollektivavtalet innehélla alla fragor géllande “forhéllandet
mellan arbetsgivare och arbetstagare”. Detta innebér att &mnesomradet dr vidast
tdnkbara. De enda kollektivavtalet inte kan gora ar att férhandla bort tvingande
regler som finns i lagstiftning. Triffas avtal som bryter mot detta anses det vara

ogiltigt.

4.2.4 Kollektivavtalets bindande verkan

I forsta hand binder kollektivavtalet parterna som ingétt avtalet, det vill séga
arbetsgivarorganisationen eller arbetsgivaren och arbetstagarorganisationen.
Det huvudsakliga syftet med kollektivavtalet dr dock att 4stadkomma enhetliga
anstéllningsvillkor for de enskilda arbetstagarna. Medlemsbundenhet géller
vilket innebar att kollektivavtalet binder de avtalsslutande parterna och deras
medlemmar. Avtalet binder alltsd nedat 1 den fackliga hierarkin, vilket tillampas
genom 126 § MBL, men den binder inte uppét i den fackliga strukturen. For att
medlemmarna skall kunna bindas av kollektivavtal krédvs att de avtalslutande

parterna har behdrighet att inga bindande avtal for sina medlemmar. Sddan
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behorighet ges nédstan undantagslost 1 Sverige 1 de fackliga organisationernas
stadgar. Kollektivavtalet kan dven vara tillimpligt pa arbetstagare som inte &r
medlem i avtalsslutande organisation, ndgot som Arbetsdomstolen slog fast
tidigt 1 AD 1977:82 och dven pé senare tid 1 AD 2001:82. Arbetsgivaren far
inte tillampa sdmre villkor 4n vad kollektivavtalet stadgar for arbetstagaren. Ett
personligt avtal mellan en utomstaende arbetstagare och en arbetsgivare som
strider mot kollektivavtalet binder forvisso arbetstagaren fortfarande av detta
avtal. Arbetstagarorganisationen skulle dock vid talan i Arbetsdomstolen kunna

kréva skadesténd for att arbetsgivaren inte foljt kollektivavtalet.

4.2.5 Kollektivavtalets normativa verkan

Kollektivavtalets syfte dr att fa till stdnd en enhetlig reglering och for att detta
skall kunnas forverkligas fodras det att varken arbetstagare eller arbetsgivare
har full frihet att avtala om andra villkor 4n dem som &terfinns 1 kollektivavtalet.
Anstillningsavtalet far inte ta bort bestimmelser enligt kollektivavtalet, skulle
avvikelser fran kollektivavtalet aterfinnas 1 anstédllningsavtalet kan detta komma
att ses som ogiltigt. Kollektivavtalet kan likt lagstiftning goras tvingande for
bade arbetstagare och arbetsgivare. Kollektivavtalen kan ha en sé kallad normativ
verkan, vilket innebér att kollektivavtalets regler kan normera innehallet 1
anstéllningsavtalen. Antingen kan kollektivavtalet forbjuda alla former av
avvikelser vilket gor att det blir tvingande for anstéllningsavtalen eller si kan

de tillata att det frangas i anstédllningsavtalen. Utnyttjar man sedan inte i sin tur
avtalsfriheten som detta innebar normerar kollektivavtalen anstillningsavtalen.
Kollektivavtal kan alltsa till sin natur likt lagstiftning vara tvingande eller

dispositiv.

4.2.6 Kollektivavtal och lagstiftning, sirskild betoning pa 2§ 5-6§§ LAS

Kollektivavtal far enligt 2§ LAS inte trdffas om det innehéller avvikelser fran
tvingande bestimmelser i lag. Skulle lagreglerna vara sa kallade minimiregler
far avvikelser triffas om de anses mer gynnsamma for arbetstagarna én vad

minimilagstiftningen reglerar. Ett kollektivavtal kan dock aldrig helt avtala bort
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de minimiregler som lagstiftningen innehéller. Detta pavisas i AD 1995:108 “ddr
awikelser fran anstdillningsskyddslagens regler utgjort en sadan urholkning av
arbetstagarens rdttigheter, som mdste anses stridande mot lagens grunder och
ddrmed ogiltiga. “I domen gors uttalande rorande foreliggande begrdnsning

i mojligheterna att gora avsteg fran semidispositiva lagbestimmelser i eljest
tvingande arbetsrdttslig lagstifining ”. Att en lagregel ar dispositiv menas att

den gar att avvika ifrdn med hjdlp av avtal. Avtalen kan i detta fall vara bade
kollektivavtal samt avtal med enskilda arbetstagare. Att en bestimmelse i

lagen dr semidispositiv innebér att man bara kan avtala om avvikelser genom
kollektivavtal. Kollektivavtalet far dock inte enligt 2§ LAS strida mot god sed pa
arbetsmarknaden eller annars vara otillborlig. Vissa bestimmelser far dock inte
genom ett kollektivavtal ge mindre formanliga regler for arbetstagarsidan @n vad
som foljer av EU-direktiven. Semidisposiviteten avseende 5 och 6 §§ 1 LAS fér

ddrmed inte avtala om sdmre bestimmelser 4n vad som foljer av visstidsdirektivet.

4.2.7 Tolkning och tolkningsforetride av kollektivavtal

Kollektivavtal tillkommer ofta under tidspress och blir ddrav ofta otydliga. Har
parterna oskiljaktiga meningar i vissa sakfragor skriver man bort
meningsmotséttningarna med en neutral formulering som bada parter kan enas
om. Tvister huruvida tolkning av vad kollektivavtalet stadgar i en fraga
uppkommer darfor ofta. Samma text ges tva olika synsétt och far flera olika
resultat beroende pa vilken part som lédser kollektivavtalet. Tolkningstvister
avgors 1 sista hand av Arbetsdomstolen. Lang tid kan dock passera innan tvist om
innebdrden av en avtalsregel avgors av domstolen. Innan tvisten blir avgjord
maste ett auktoritdrt besked om hur avtalet skall ldsas ordnas fram av bade
arbetsgivaren och dennes motpart. Detta kan ske till exempel genom att de tar
kontakt med sina forbund. De lokala parterna blir bundna av tolkningen om
forbuden 1 sin tur skulle vara 6verens om hur kollektivavtalet skall tolkas.
Kommer 16sningen inte tillrdckligt snabbt eller om forbunden &r oense och en
16sning méste finnas inom en dag, hinner parterna inte fa en auktoritativ 16sning.
De bada parterna kan dock inte bada fa rétt. I detta fall méste det finnas en

“tumregel” for vilken av parterna som skall ges tolkningsforetrdde. Denna regel
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avgOr vem av parterna som far bestimma med bindande verkan f6r den andre tills
vidare. Reglerna om tolkningsforetrdde avser just denna situation. Det &r bara i
rattstvister som tolkningsforetrade finns, det vill sdga innebérden och den ritta
meningen av avtal eller lag. Huvudregeln &r att arbetsgivaren har
tolkningsforetrdde men det finns fall dér arbetstagarorganisationens tolkning skall
gélla. De fall dir arbetstagarsidan har tolkningsforetrade &r enligt 33-34§§ MBL
samt 1 viss méan dven 35§ MBL. Tolkningsforetradet tillfaller dock arbetsgivaren
om arbetstagarsidan véljer att inte utnyttja detta. Tolkningsforetriade tillfaller
enbart den kollektivavtalsslutande arbetstagarorganisationen. Det &r forst vid en
klart formulerad tvist dir parterna varit i kontakt och dnd4 inte uppnatt en 16sning
eller varit ense, som tolkningsforetrade skall tillimpas. Inte da vanliga

meningsskiljaktigheter uppkommer.

4.2.8 Kollektivavtalet och 36§ Avtalslagen

En mojlighet till jimkning av avtal eller avtalsvillkor infordes ar 1976. Forslaget
ansdg ldmpligt att inféras som en utveckling av det allmédnna skyddet vid misstag
och dé sérskilt for part som dr att anse underldgsen sin motpart. Bestimmelsen,
som dven brukar kallas generalklausulen, ar privatrittsligt bindande, vilket
innebdr att den inte kan avtalas bort. For att enligt 36§ Avtalslagen kunna

jamka ett villkor krivs det att det dr oskéligt med hansyn till avtalets innehall,
omstindigheterna vid avtalets tillkomst, senare intriffade forhallanden

eller omstandigheterna i 6vrigt. Inom princip hela formogenhetsritten ar
genralklausulen tillimplig, men det framhdlls i forarbeten att den dven borde
gilla pé det arbetsrittsliga omrédet. Tillimpningen av 36§ Avtalslagen pa
kollektivavtal maste anses som mycket liten enligt Arbetsdomstolen, men det
utesluter inte att den inte kan bli tillimplig vid vissa situationer. Kollektivavtal
skapas huvudsakligen genom jimbordiga parter. Ett kollektivavtal innehdller en
mingd bestammelser och skulle en av parterna anse en bestimmelse felaktig, ar
det att anse orimligt att processa om att hela avtalet skall ogiltigforklaras. Detta
innebdr att 33§ Avtalslagen inte blir aktuell, utan hér kan 36§ Avtalslagen trida
in och fa betydelse. Detta for att betrygga avtalsrelationer som pagér under langre

tid, vilket det gor mellan arbetsgivare och arbetstagarorganisation. Inneborden blir
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att part som anser ett villkor oskéligt, och vill 4ndra detta inte behover sdga upp
hela kollektivavtalet. Effekten av 36§ Avtalslagen kan i detta 14ge bli att parterna
blir mer positiva till att forhandla om avtal. Den missndjda parten kan annars ga

till domstol och processa om delar av ett avtal.

Kollektivavtal som gillt under ldngre tid och dar villkor blivit foraldrade skulle
kunna bli aktuella for jimkning.

4.2.9 Kollektivavtalets formkrav

Definitionen av ett kollektivavtal regleras 1 23§ 1st MBL dér det uttryckligen stér
“skriftligt avtal mellan arbetsgivarorganisation eller enskild arbetsgivare och
arbetstagarorganisation om forhallandet arbetsgivare och arbetstagare emellan”.
Det gar hér att utldsa 4 rekvisit av betydelse, det skall vara ett avtal som ar
skriftligt, det ska ingatts av behoriga parter och det skall vara ett sérskilt innehall.
Det maste till en dmsesidig regleringsform, ett avtal for att en dverenskommelse
skall anses som ett kollektivavtal. Kollektivavtalet skall vara skriftligt da det &r
av formen formalavtal. Det skall finnas nedskrivet och vara undertecknat av de
bada parter som dr behoriga. Arbetsdomstolen fortydligar skriftlighetskravet 1
AD 2004:61, genom att papeka att parterna maste skrivit under avtalshandlingen
for att ett kollektivavtal skall anses foreligga. Det finns dock alternativa former
som lagen fortfarande medger enligt 23 § 2 st MBL “Ett avtal anses skriftligt
ndr dess innehdll har upptagits i justerat protokoll eller ndr forslag till avtal och
godkéinnande ddrav har uppdagats i skilda skrifter”. Kravet pa skriftlighet har
upprétthalligts strangt enligt arbetsdomstolens praxis, undantag foljer av 23§ 2 st
MBL.

4.3 Kollektivavtal och EU

EU anser att man inom varje réttsordning skall faststilla kollektivavtalens
omfattning och bindande formaga. I vissa medlemsstater kan kollektivavtal
inte dberopas av oorganiserade arbetstagare och da skall statliga bestimmelser
trdda in som inforts for detta dndamal. Medlemsstaterna ges dock full frihet

enligt artikel 8.1 1 direktiv 91/533/EEG att lata ett kollektivavtal genom vilket
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direktivet inforlivats 1 nationell ritt, att omfatta 4ven dem som inte 4r medlemmar
i nagon avtalsslutande organisation. Oavsett om arbetstagaren &r organiserad
eller inte ar kollektivavtalet tilldmpligt om det genom direktivet inforlivats pa ett
adekvat sétt. Den nationella subsididra lagen kommer d4 1 stort sétt att uteslutas.
Kollektivavtalsritten i Sverige anses adekvat och enligt direktiv 91/533/EEG ér

kollektivavtalets normativa verkan fullt godtaglig.

5. Kollektivavtalet Teknikforbunden, Unionen

5.1 Bakgrunden till kollektivavtalet och dess syfte

Fordndringen initierades av bdda parter i avsikt att fordndra reglerna kring
visstidsanstéllningar till forman for enklare regler. Ett av de motiven var att
minska inhyrningar till fordel for visstidsanstillningar. I Unionens avtal fanns
begransningar och fOrutsdttningar om huruvida visstidsanstillningar fick
tillimpas vilka bade parter ansig vara i1 behov av fordndring. Begransningarna att
provanstélla upplevdes dessutom gemensamt som mindre gynnsamma pé grund
av befintliga avtalsregler och man sokte diarfor forenklade védgar. Det priméra
malet fran fackligt hall var att begridnsa mojligheten till sé kallad stapling da den
bortre griansen for visstidsanstéllningens ldngd inte var angiven i det kollektivavtal
som tillimpades. Med omforhandlingen som kom till stdnd medgavs ddrmed en
bortre grans av 18 manaders visstidsanstéllning inom 36 ménaders anstillningstid.
Denna tidsbegransning dr helt i linje med visstidsavtalets reglering och kortare dn

LAS 5 § ordinarie lagangivelse.
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5.2  Kollektivavtalet - Semidisposiviteten visstidsanstiallning

Reglerna om visstidsanstédllning 1 refererat kollektivavtal ersdtter helt LAS
regler om anstdllning for begrdnsad tid vilka idag aterfinns 1 5 och 6 §§ LAS.
Det innebidr att alla visstidsanstdllningar sker enligt avtalets regler oavsett om
anstéllningen sker for att prova en arbetstagares kvalifikationer, 16sa behovet av
arbetskraft vid arbetstopp, specifika arbetsuppgifter, franvaro-situationer sasom
vikariat eller annat”. Semidisposiviteten som medges en LAS 2§ blir hir foremél
for fullt utnyttjande avseende tidsbegrinsade anstdllningar. Skélen behdver enligt

lag inte anges och visstidsanstillningen kan ddrmed goras utan att ange orsak.

I underliggande gemensamma avtalskommentarer 4r man noga med att papeka
att just begreppet visstidsanstéllning skall nyttjas och inte begrepp sdsom
provanstéllning eftersom LAS i1 denna avsikt har helt forhandlats bort och darmed
inte dr gillande. Terminologin som framstills i LAS maste dirfor undvikas for
att undvika tolkningsproblem vilket sérskilt specifikt anges i den gemensamma
avtalstolkningen. For att omvandling av visstidstjdnst skall komma till stdnd kréavs
att facket kallar till forhandling och begir “tillsvidareomvandling”. Omvandlingen
sker dérfor inte per automatik till skillnad mot vad forarbetena till fordndringen
uttrycker i LAS och tolkning ankommer pé avtalets sprakliga utformande. Avtalet
ar vid denna studies presentation inte mer dn 18 ménader gammalt och man har
darfor dnnu inte stott pa problematiken dnnu av eventuella tvisteforhandlingar om

avtalets innebord.

Under gillande kollektivavtal kan visstidsanstéillningar anvéndas som inledande
anstéllning for att prova en ny kandidats kvalifikationer och enligt avtalet bor inte
denna anstéllning omfatta ldngre tid &n sex manader. Avtalet har utformas sa att
det “torde” inte finnas ldngre behov att prova en kandidat, men att det &r fortsatt
mojligt att forlinga denna tid i ytterligare sex ménader 1 de fall arbetstagaren

fortsatt kan anses behova styrka sina kvalifikationer.
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6. Analys och diskussion

S& hér 1 efterhand har vi insett att vi antog uppgiften forst och framst med
praktikerglasdgonen i bruk och dirav last med hjértat i centrum. Allt eftersom
arbetet fortskred och vi blev mer berikade av kunskap, tog de réttsvetenskapliga
glasdgonen 6ver. Vi dr dock tacksamma for den fOrsta insikten for den har
praglat vdr formdga i1 denna studie att framstdlla frdgor som vi sokt bédde
rittsvetenskapliga och rittsociologiska svar pa. Vi har funnit att dessa tva
omraden i ménga fall utmanar varandra och leder gemensamt utvecklingen av
bade réttstillimpning och utformning. D& var studie primért dr avsedd att vara
rittsvetenskaplig kommer dven vér analys byggas ur den aspekten. Vér analys
kommer vara uppbyggd sa att vi borjar med att fordjupa oss EU rétten for att
dérefter folja den roda trad vi har i arbetet. Vi kommer att exemplifiera med vért
kollektivavtal och sérskilt betona de samband vi funnit. I var slutdiskussion har vi

tankt specifikt plocka fram de delar som avser att besvara var réttsfraga.

EU ir ett organ med direkt inflytande Over svensk rittstillimpning pa grund
av vart gillande medlemskap. Sverige tillimpar forordningar och direktiv via
transformering eller inkorporering av lagar. Vi anser det vara en sjilvklarhet att
forordningar och direktiv skall tilldmpas pa samma sétt som nationell lagstiftning.
Forordningar och direktiv dr generellt sdtt inte angivna pa detaljniva, och
visstidsdirektivet 1 synnerhet inte, vilket bidrar till en nationell frihet gillande
bland annat kollektivavtal som é&r tillimpliga pd arbetsmarknaden. D4 studien inte
omfattar annat omrade @n visstidsdirektivet gor vi vart uttalande enbart ur denna
aspekt. Vi kan finna bade positiva och negativa effekter enligt foljande; Positivt
1 den bemairkelse att det 1dmnar medlemsnationerna mdjlighet att implementera
forordningar och direktiv beroende hur arbetsmarknaden &r styrd och agerar.
Detta for att uppné nationella skyddsnivéer eller for att skapa utrymme for tillvaxt
etc. Negativiteten uppstar da den inte &r styrd utan foljer som ett automatisk
atagande och pé det sitt dr ldttare att kringgd. Detta kan leda till att utformningen
av bestimmelserna utmanas genom exempelvis kollektivavtal eller andra

intressenter mer dn vad som torde vara brukligt.
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Visstidsdirektivet dr som pétalat inte detaljstyrd utan mer en fingervisning om hur
EU-rétten skall tillimpas. EU har inte mojligheten till att utdela ndgon form av
sanktion mot medlemslédnderna som inte foljer direktivet men de kan ge kritik.
Sverige har vid tre tillfdllen mottagit kritik géllande implementeringen av
visstidsdirektivet. Nér det som i det hér fall avser kritik mot innehallet avseende
avsaknad av begransningar i lagtext kan inte heller de nationella domstolarna
doma enligt EU kommissionens uppfattning om hur nationell lag borde tillampas.
Bristen av patryckningsmetoder leder till att EU som organ fér en svagare
stallning vad géller réttstillimpning i en nation &n vad den nationella
lagstiftningen har. Det kan darfor bidra till att medlemslidnderna inte inforlivar
forordningar och direktiv som man har dtagit sig via medlemskapet. Vi kan se att
det dr ndgot som har hént 1 Sverige. Nationell lagstiftning &r idag fortfarande inte
forenligt med Radets direktiv 1999/70/EG om visstidsarbete. Redan 2007 mottog
Sverige kritik for ofullstdndig implementering av direktivet. Det var dé en kritik
gillande mangden giltiga visstidsanstéllningar och kombinationen av dem som
kunde leda till en obegransad tidsvolym av tidsbegrénsade anstédllningar. LAS
forenklades 1 juli 2007 och 1 januari 2008 med en begrinsning av antalet
visstidsanstéllningar och tillade en maximal gréns om tva &r inom loppet av fem
ar och en automatisk overgéng till en tillsvidareanstéllning nir denna period
passerat. Denna forandring till trots mottog Sverige ny kritik fran kommissionen
bade 2013 och 2014 d4 man ansag att lagstiftningen &nnu var ofullstidndig och inte
valid enligt visstidsdirektivet. Kommissionen anség att specificeringen av
visstidsanstéllningar var otillfredsstdllande samt att generella visstidsavtal som
inte kréaver objektiva skél var brukbara. Kritiken Sverige mottog grundade sig i en
anmaélan fran TCO. De ansag det oforenligt med direktivet att svensk lagstiftning
tillimpar en allmén visstidsanstillning som inte kraver objektiva grunder. Den del
av kritiken som upptar storst utrymme &r dndd mdjligheten till stapling som
fortfarande foreligger. En arbetstagare kan idag trots lagéndringen forst ha en
provanstéllning om 6 manader, sedan en 24 manaders allmén visstidsanstillning,
foljt av 24 manaders vikariat och dérefter ha en sdsongsanstéllning obegrinsad i
tid. Svenskt Néringsliv ansdg TCO ha daligt underbyggd kritik 1 sin anmélan. Vi
samstimmer med Svenskt Naringsliv att det dr en bra introduktion till

arbetsmarknaden men att objektiviteten dr att anse av stor vikt. Detta for att
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tillsvidareanstéllningar inte ska vara dolda i allmén visstidsanstillning, dd man
enligt svensk lagstiftning idag inte behdver ange bakomliggande skal till denna.
En enkel 16sning hade varit att tvinga arbetsgivare att aterge skilen bakom
anstillningen dven inom en allmén visstidsanstillning i ndgon form av
rapporteringssystem. Vi anser att forarbetena ér otydliga. TCO skriver 1 sin
rattsutredning att rekvisit sasom “arbetets sérskilda beskaffenhet” ar avskaffat. Vi
kan dock inte finna att detta ar borttaget d& det pé flera stéllen 1 propositionen
framgér att formerna for tidsbegrinsad anstéillning enbart d&r sammanfogade till en
allmén visstidsanstéllning. Det som forstirker detta dr att namnet pa
visstidsanstéllning dndrades fran fri till allmén da den felaktigt kunde sénda

indikationer pa att det var en fri visstidsanstéllning.

TCO uttryckte dven kritik gidllande mojligheterna till stapling. Direktivet
framhaller tydligt att stapling inte skall kunna forekomma i den mén det idag ar
mojligt 1 Sverige. Med en referering till Kiiclik-mélet, dér en anstillt sammanlagt
arbetat 11 ar pd samma arbetsplats och under dessa ér haft 13 olika tidsbegrénsade
anstéllningar, vill vi pavisa vilken acceptans visstidsdirektivet medger . EU-
domstolen ansag ndmligen detta vara forenligt med visstidsdirektivet eftersom

det fanns objektiva skél for varje typ av visstidsanstidllning. Var uppfattning

ar att Kiiclik-malet ger staten mdjlighet till stapling utan begrédnsning om
objektivitetskravet uppfylls. I det fall Sverige anser att LAS i sin helhet och
paragraf 5-6 1 synnerhet inte har ndgra brister 1 forhéllande till visstidsdirektivet,

borde man vdga utmana EU-domstolen och inhdmta ett forhandsavgdrande.

TCO och kommissionens gemensamma asikt ar att svensk lagstiftning inte &r
forenligt med visstidsdirektivet. Det dr TCOs kritik som foranlett att Sverige
mottagit kritik fran just kommissionen. Eu-domstolen som &r beslutandeorgan har
dock inte domt Sverige 1 detta drende vilket &r att anse att svensk lagstiftning, 1
detta fall LAS, inte alls strider mot direktivet. Beroende pa vilket ben man star nir
man granskar kan svensk lagstiftning kommer att anses béade sta i strid och vara

forenligt med visstidsdirektivet.

I det fall Sveriges forhandsavgorande skulle komma tillbaka negativt, borde

kanske dven semidisposiviteten i LAS 2§ ses 6ver som &r baserad pa den svenska
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modellen. Den svenska modellen &r uppbyggd pé ett gemensamt och delat
ansvarstagande av arbetsmarknadsparterna. Detta beror pa att kollektivavtalet
som avtalsbindande for parterna, var gillande pa arbetsmarknaden innan en
arbetsréttslig special lag infordes i svensk rétt. Lagstiftaren ansig att detta

var bra men tyckte att miniminivéer for att sikra anstillningtryggheten for
arbetstagare behovde stdrkas. Arbetsgivarprerogativet som ofta var inskrivna i
giltiga kollektivavtal ansdg man vara for starkt och avsigs darfor att begrénsas.
Dessutom ville man na en effekt for parter som agerade utanfor organisering.
Uttalat skall arbetstagarparterna och arbetsgivarparterna som representeras av LO
och Svensk Néringsliv verka for att statens inblandning i avtalsbildning skall vara
sé liten som mgjligt. Detta &r ytterst en politisk fraga och har genom éren visat sig
ha storre eller mindre inforlivande beroende pa for tillféllet sittande regering.
Styrkan i den svenska modellen anser vi vara mojligheten for parterna att anpassa
sig efter rddande efterfraga och en modell for anpassning efter foranderliga
varldsmarknadskonjunkturer. Detta kan leda till att samhéllet som helhet inklusive
arbetsgivare och arbetstagare kan dra nytta av den tilldelade flexibilitet och

anpassa organisationer och individer efter rddande konjunktur.

Grundat i svenska modellens syfte har lagstiftaren ockséd medvetandegjort de
branschspecifika forhéllande som kan och bor upprétthallas for att arbeta mot
gemensamma malsittningar. Dirav har semidisposiviteten sedan lagforslaget
borjade utredas aldrig varit foremal for diskussion, utan setts som en forutsittning
for att kunna uppritthélla kollektivantalets tillimpning som rddande. Ann
Numbhauser skriver i vinbok till Axel Adlercreutz att lagstiftningens yttersta
uppgift ar att upprétthélla radande samhéllsstruktur. Darfor maste den innehélla
kryphal for att strukturen skall kunna fortleva. Anvindandet av kryphalen maste
begrdnsas dé arbetsgivaren av produktionens intresse primairt, forsoker kringga
skyddet av den tillatna anvéndingen. Semidisposiviteten dr en forutséttning for
den svenska modellen men den mojliggor ocksé alltfor stora inkonsekvens i

forhallandet till exempelvis, som vér studie visar, tidsbegriansade anstillningar.

De tidsbegriansade anstillningsformerna var implementerade i kollektivavtal langt
innan LAS infordes 1 svensk lagstiftning. Formerna var darfor lika varierande

1 méngd som antalet giltiga kollektivavtal. Grundat i arbetsgivarens fria
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uppsdgningsritt var dessa former av anstdllningsférhallande mycket svagare dn
for den radande tillsvidareanstillningen. For att forstirka skyddet for arbetstagare
ansadg man att vissa miniminivaer var tvungna att inforas. For att stdvja det totala
bruket infordes syfte som “arbetets sirskilda beskaffenhet”, ett uttryck vi har
med oss dn idag. Detta dr ndgot som dock ir att anse som tvetydligt dd TCO 1 sin
anmadlan till kommissionen menade att uttrycket blivit obsolet. Detta dr en 6ppen

fraga eftersom vi uppfattar uppgifterna som motstridiga.

De tidsbegrinsade anstéllningsformer som finns idag ér; Allmén
visstidsanstéllning, Vikariat, Sdsongsanstillning samt Anstéllning efter pension,
samtliga placerade under 5§. Provanstillning som ar hanforligt till 6§ tillhor
ocksé gruppen tidbegriansade anstéllningar. Anstillning under 5§ och allmén
visstidanstillning speciellt, kraver enligt forarbeten som faststélldes till prop
1973/04:129 en grundad anledning for att benyttjas. Provanstillning under 6§
rader under arbetsgivarens fria provningsritt och skall primért enligt forarbeten

nyttjas som ett ingdngsforfarande for en tillsvidareanstéllning.

Ingenting 1 hdnvisade propositioner vi lést, styrker att fordndringen frén flertalet
olika specificerade accepterade visstidsanstéillningar till en gemensam fri eller
allmén, skulle innebéra att visstidsanstéllningar dirmed skulle vara helt fria eller
allminna enligt LAS. Déremot fortydligas 1 propositionerna att det fortfarande
avser att gilla for de differentierade orsakerna sammanfattande. Detta for att
minska antalet valida varianter, &ven om arbetsgivaren inte behover ange skilen.
Propositionen kan litt uppfattas som tvetydlig da man péd annat stille i samma
skrift uttrycker att man bor kunna utnyttja en allmén visstidsanstillning for att
bland annat ldttare kunna introducera unga péd arbetsmarknaden. Precis som
Svenskt Néringsliv samstdmmer vi i detta uttryck. Fragan é&r istillet om
tillimpningen av lagen via kollektivavtal eller andra avtal utformas pa felaktig
forstaelse av LAS och ddarmed far en annan praktiskt konsekvens dn lagens syfte.
Kollektivavtalet medges via LAS2§ formén f{or specifika avtalsbildningar.
Propositionen bendmner sérskilt den framtida forekomsten av olika
branschspecifika tidsbegrinsade anstéllningar som tillimplig 1 kollektivavtal for
arbetstagarparter, dari hdvd eller kutym om den formen av anstillningar &r

brukbar. Forutséttningen dr dock att minimikraven i lagstiftningen inte forandras
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dé de ar avsedda att sékerstélla en form av garantinivd. Vi har ocksa funnit att
staten inte upprittat nagon form av kontrollfunktion for vilka skil som
visstidsanstéllningar enligt 5 § anvinds for, vilket tillsammans med tvetydligheten
bidrar till den vedertagna uppfattningen om att visstidsanstéllningar dr allménna
och kan nyttjas utan att ange bakomvarande syfte. Utifrin TCO’s anmélan star
detta tydligt att lisa som den allminna uppfattningen. Vi har sokt svensk
rattspraxis avseende tillimpning men inte lyckats pa annat sétt &n hanvisning till
AD 1987 nr 105. Dir anges det att en anstdllning skall vara tidsbestimd 1 sin
natur och inte beroende av exempelvis tillfdlligt uppkommen
finansieringsmdjlighet 1 annat fall dr anstillningen att betrakta som en
tillsvidareanstillning. Man méste med andra ord ha stdd 1 anstillningsskyddslagen

for att tidsbegrinsa en anstéllning

De tidsbegrinsade anstéllningarna i LAS anser vi vara adekvata men vi motsitter
oss avsaknaden av objektivitet i ALVA. Vi ser foljaktligen ett problem med
kollektivavtalstillimpningen och branschanpassning. Det lodrita linje frdn
visstidsdirektivet ner till kollektivavtal kan brytas 1 och med semidisposivitetens
mojligheter att avtala enligt helt andra omfattningar. Detta vill vi belysa och

fortydliga med ett kollektivavtal fran Unionen och Teknikforbunden.

Den ofullbordade triangeln

Direktiv 1999/70/EG LAS
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Semidisposivitet

Kollektivavtal

Vid en forsta anblick av kollektivavtalet Unionen och Teknikforbundet ansdg vi
att det inte borde vara tillimpligt da arbetstagaren tilldelades sdmre villkor och
det klart objektiva forhallandet till visstidsanstédllningar stod i direkt konflikt till
visstidsdirektivet. Objektiviteten uppstar dé samtliga tidsbegridnsade anstéllningar
sammanfogas till en anstillning oberoende av orsak. Den kritik som Sverige
erhallit om visstidsformen, som ytterst objektiv forstirks ytterligare genom detta
kollektivavtals tilldampning. Den bortre grins om 18 ménader inom 36 ménaders
tidsomfang kan man ddremot tydligt se som en forbéttring och mer i harmoni
med visstidsdirektivets uppstillda krav. Denna fraga i sig dr en politisk fradga och

hogaktuell i dagens samhélle.

Noterbart vara att det gamla kollektivavtalet inte var en godkidnd handling
da det var i strid mot rddande nationell lagstiftning genom visstidsdirektivets
Ooverordnande tilldmpning. Vi insinuerar darfér att Unionen vid den nya
forhandlingen inte hade behdvt gora nagon eventuell eftergift for att uppnd en

maximal grins avseende tidsbegransade anstillningar.

Vid en andra anblick i det granskade kollektivavtalet Unionen och
Teknikforbunden noterar vi att den objektivitet som EU har kritiserat Sverige

for verkstills till fullo. Detta eftersom att samtliga former av tidsbegrénsade

43



anstillning 4r sammanslagna som en. Detta kan uppstd eftersom LAS’s
disposivitet medger avsteg fran ordinarie lagutformning. Déremot ar skyddet for
den enskilda anstéllda under inginget avtal forstarkt eftersom alla tidsbegrénsade
anstillningar exempelvis kridver saklig grund for uppsidgning. Tidsbegridnsning
1 sig dr ddremot att se som forenlig med visstidsdirektivet om en géllande bortre
tidgrdns. D& det begrénsas till 18 ménaders anstillning under 36 ménaders

tidsomfang.

Forhallandet mellan LAS och kollektivavtalet &r att anse som korrekt utformat.
LAS medger en disposivitet som gor att det dr fullt tilldtet att avvika frén
lagstiftning sd ldngde det inte medfor sdmre villkor for arbetstagaren. Detta
framgar i sin vésentlighet fran LAS 2§. AD 1995 nr 108 visar att kollektivavtal
kan komma att anses ogiltigt om avvikelserna fran anstillningsskyddslagens
regler utgjort en sddan urholkning att arbetstagarens rattigheter att det strider
mot lagens grunder. Detta mdjliggor en begransning 1 att kunna avvikelser frén
semidispositiva bestdmmelser. Ett kollektivavtal som medfor sa mycket sdmre
villkor for en arbetstagare kan alltsd komma att ses som ogiltigt. Simre villkor &r
ett hogst subjektivt uttryck, med referens till analyserat kollektivavtal dr fragan
huruvida man bedomer helhetsbegreppet visstidsanstdllning dér fordelarna véger
over eller om man studerar det pa detaljnivd dir det ar att betrakta som béde
negativt och positivt. Teknikforbundets avtal avseende visstid bidrar inte till

fortydligande vilket kritik framhévs fran EU 1 Sveriges tillampning.

Dock kvarstar ju frdgan hur objektivitets aspekten stir sig i1 forhallande till
visstidsdirektivet. Hér ser vi att den réta linjen bryts och en oforenlighet uppstar.
Detta sker enligt var uppfattning med utgingspunkt 1 LAS 2§ semidisposiviteten
och att 5 samt 6§§ till fullo kan forhandlas om. De kollektivavtalsforhandlande
parterna maste 1 sitt arbete forsdkra sig om att visstidsdirektivet via forhandlat
kollektivavtal blir efterlevt. Var uppfattning, utifrdn exemplifierat kollektivavtal,
ar att parterna enbart vid forhandling forhéller sig till LAS. Av ovan motiverande

anledningar kan inte tringelns form fulldndas.

Sammanfattningsvis vill vi sdga att vi inte besitter kunskapen att séga att alla

forhandlingar sker enligt denna modell. Det kan finnas kollektivavtal som é&r
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helt forenliga med bdde LAS och visstidsdirektivet. Vissa kollektivavtal kanske
tar hdnsyn till objektiviteten men mojliggor istéllet stapling. En ténkbar 10sning
for att forhindra detta kan vara att infora en erga omnes princip i LAS géllande
det nuvarande uttrycket i 5 och 6 §§ LAS. Denna princip hade sékerstillt att
visstidsdirektivet hade f6ljts utan att en storre lagfordndring hade krévts. Vi anser
dock att ett fortydligande av forarbetenas innebord vore lampligt genom en ny
utredning som tydliggér om de tidigare objektiva grunderna dr sammantagna eller
obsoleta. Det méste klargéras vad som &r géllande rétt, maste rekvisiten géllande
“arbetets sdrskilda beskaffenhet” uppfyllas eller krdvs inga objektiva grunder.
Vi instimmer har med TCO s kritik men finner deras anmaélan lite svarforstadd
pa vissa detaljer. Anmélan menar att vi avskaffat uttrycken arbetets sdrskilda
beskaffenhet och arbetsanhopning. Detta dr inte ndgot vi kan finna uttryckligen
podngterat 1 hanforliga forarbeten. Det dr kanske avsiktligt uteldmnat eller bara
grundat i syftningsfel men ldmnar 4nda fog for olika uppfattningar som kan leda
till mycket olika tolkningar och konsekvenser. Var sammanfattande mening ar
baserad pa en sa kallad andamalstolkning med resultat av de avvégningar vi gjort.
Med hinsyn TCO’s och kommissionens kritik blir darfor inte triangelns Ovre
vagrita linje mellan visstidsdirektivet och LAS obruten utan kan dven den vara
fog for ogiltighet om Sverige skulle domas 1 EU domstolen for att ha brustit 1
objektivitetskravet. Tillsdess dom har meddelats anser vi dock att kravet skall

betraktas som uppfyllt och ddrmed forenligt med visstidsdirektivet.

6.1 Slutsatser

Var uppsats har visat pa att disharmoni rdder mellan direktiv 1999/70/EG och den
svenska kollektivavtalsritten via LAS semidisposivitet. Detta har vi valt att belysa
med en figur for att ge en mer lattforstaelig bild. For att fortydliga vér studie har
vi valt att exemplifiera problem och konsekvens med ett pa arbetsmarknaden
befintligt kollektivavtal. Studien, dven utan detta kollektivavtal, dr att anse som
relevant da fragestdllningen i sig utgor ett réittsvetenskapligt problem som vi

besvarar. Vart mal har varit att belysa problemet sa att triangeln kan fullbordas.
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Den ofullbordade triangeln

Direktiv 1999/70/EG LAS

Semidisposivitet

Kollektivavtal

Hur sdkerhetstdller lagstiftaren att 2§ LAS inte strider mot visstidsdirektivet?

- exemplifierat via Teknikforbundet och Unionens kollektivavtal.
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Hur kan lagstiftaren sdkerstdlla att 2§ LAS inte strider mot visstidsdirektivet?
Vi anser att man maste fortydliga forarbete 2006:07/185 som &r den senaste.
Forklaring maste ges géllande om det avser en sammanfogning eller man gor
tidigare grunder obsoleta. Tillskrivs LAS 5§ 1p avseende ALVA ett krav pa
objektiva grunder kommer den att vara forenlig med visstidsdirektivet enligt
Europadomstolens praxis, vilket dven innebér forhindrande av stapling. Detta
med hinvisning till Kiiciikk-malet C-586/10. Med detta menar vi inte att man
inte ska kunna nyttja en allmin visstidsanstdllning men att man skall kunna
motivera varfor. Dirfor bor dven en kontrollfunktion avseende motivering
inforas som sidkerstéller att visstidsanstéillning inte tillimpas som en dold
tillsvidareanstillning. Till arbetsgivarens favor skulle detta d&ven pavisa att man

inte nyttjar allmén visstidsanstéllning for dolda tillsvidareanstéllning.

Det maste dven inféras en erga omnes princip avseende tillimpningen av LAS
5 och 6 §§ som bor inforas i LAS 2§ och begridnsa semidisposiviteten sd att
de angivna grunderna i LAS inte kan kringgds. Ddrmed sékerstdller man att
visstidsdirektivet efterfoljs eftersom de objektiva grunderna inte i nagot avseende

kan avtalas bort.

7. Killforteckning
Offentligt tryck

Sverige

47



Lag 1915:218 om avtal och andra rittshandlingar pé formdgenhetsrittens omrade

Lagen 1976:580 om medbestimmande 1 arbetslivet
Lagen 1982:80 om anstéllningsskydd

Ds 2002:56 Héllfast arbetsrétt — for ett fordnderligt arbetsliv

Ds 2012:25 Forstarkt skydd for arbetstagare med allmén visstidsanstillning och

vikariat
Prop 1973:129 Forslag till lag om anstéllningsskydd, m. m.

Prop  2005/06:185  Forstirkning och  forenklig —  dndringar
anstéllningsskyddslagen och fordldraledighetslagen

Prop 2006/07:111 Bittre mojligheter till tidsbegridnsad anstillning m.m
Europeiska Unionen

RADETS DIREKTIV 91/533/EEG av den 14 oktober 1991 om arbetsgivares
skyldighet att upplysa arbetstagarna om de regler som ér tillimpliga pa

anstéllningsavtalet eller anstéllningsforhallandet

RADETS DIREKTIV 1999/70/EG av den 28 juni 1999 om ramavtalet om
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Bilaga A

Hej Kennet!

Tack for din positiva respons for var fragestallning.

Var rattsfraga som vi forsoker strukturera vart arbete mot ar;

Vilka blir de rattsliga foljderna av att ersatta provanstéllning med
visstidsanstallning?

Vad vi kan finna fran litteratur och praxis dn sa lange ar omradet férhallandevis
outforskat, just darfor vardesatter vi den praktiska erfarenheten fran er och 6vriga
parter enormt mycket.

Var spontana reaktion nér vi fick ta del detta var forst och framst ifragasattande av
syfte. Bakgrunden ar att vi skrivit en hel del arbeten om provanstallning tidigare bl a
komparativ jamforelse mellan Sverige och Norge, om ratten att provanstalla bevisligen
redan erfaren personal samt risktagande vid 6vergang fran tillsvidareanstallning till
provanstallning hos annan arbetsgivare avseende ratten till arbetsloshetsforsakring.

Vid synande av propositioner infor LAS 1974 och férandring av LAS 1981 upptar
provanstallning och visstidsanstallning mycket stort engagemang, resonemang och

var gemensamma tolkning ar att avsikten med de bada begreppen har férandrats

i forhallande till ursprunget. Detta finner vi har skett genom utdkad tolkning via

praxis i framst AD och naturligtvis under paverkan av 6vriga nationers férhallande

till arbetsratten av bade EU, ILO som tillagg till arbetskraftsinriktningen. Vi har med
anledning av vara studier och tidigare refererade pm och uppsatser nagelfarit dessa
propositioner, ett antal rattsfall som beror eller tangerar amnet och darmed skaffat oss
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en god ursprungspunkt att analysera ut ifran for att fa annu djupare kunskaper.

Provanstallning ar ju avsiktligt framst att inleda en tillsvidareanstallning nar
arbetstagaren kan anses oprovad for kompetensen dari det inte kan styrkas av
utbildning, yrkeserfarenhet eller betrodd referens. Provanstallning kan ocksa inleda
visstidsanstallningar vid ex vikariat enligt vedertagen praxis dven om detta inte
framgar klart i propositionen till motsats mot att visstidsanstallning inte far atfoljas

av provanstallning. Att avskaffa provanstallning till férman for en visstidsanstallning i
kollektivavtal féder darfor en rad fragor hos oss som vi hoppas kunna finna svar pa for
att utrona var rattsfraga till en balanserad analys.
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Bakgrund

Vem initierade till férandringen av kollektivavtal?

Bada parter ville forandra reglerna kring visstidsanstallningar.

Arbetsgivarna utifran att de ville ha enklare regler. Tidigare regelverk tog fasta pa att
det var under vissa forutsattningar som en arbetsgivare fick visstidsanstalla. Regelverket
inkluderade dven majligheten till provanstallningar. Men det fanns vissa begransningar i
mojligheten att provanstalla.

Fran fackligt hall ville vi infora en bortre grans for hur lange en anstéalld kunde

vara visstidsanstalld och da kom aven provanstéllningen att ingd i den 6versynen.
Tidigare kunde en arbetsgivare stapla visstidsanstéallningar pa varandra utan att

det fanns en bortre grans. De omvandlingsregler som finns i LAS har aldrig kommit

in pa avtalsomradet. Parterna har disponerat hela visstidsparagrafen fran LAS i
kollektivavtalet och ej tagit in omvandlingsregeln.

Nedan ses den tidigare avtalstexten rorande provanstallning. Sist visas gamla avtalstext

$3 Mom 2:4
Avtal om anstdllning fér viss tid i form av provanstdllning fdr tréiffas mellan
arbetsgivaren och tjinstemannen
e om tjinstemannens kvalifikationer inom befattningsomradet éir oprévad eller
e om det eljest foreligger sdrskilda skdl att préva tjdnstemannens kvalifikationer
och arbetsférutsdttningar mot bakgrund av arbetsuppgifternas speciella krav
eller
® om tjdnstemannen har funktionsnedsdttning, Idngtidsarbetslés eller upptagen i
Trygghetsrddets clearingsregister.
Provanstdllningen kan omfatta hégst 6 manader. DG synnerliga skdl féreligger kan
provanstdllningen efter lokal éverenskommelse férléngas, dock ldngst ytterligare 6
mdnader.

Vilket motiv angavs? Kunde man anse att motiven var 6msesidiga?
Motiven var 6msesidiga men med olika infallsvinkel.

Férhandling

Vika avvéagningar gjordes, hur sag argumentkejdan ut?
Hur satte man upp kriterier for en juridisk riskanalys?
Beaktades framtida scenario gemensamt?

Resonerade man sig fram till en I6sning eller angavs andra icitament?

Praktik

Vilka konsekvenser har genomférandet fatt och hur fungera det praktisk vid
rekrytering och avslut?
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Overgangsperiod. Hittills inga tvister som behévt |6sas av de centrala parterna. Men det
ar forst nu som det gatt 18 manader efter forandringen och det kan da visa sig att tvister
uppstar. Men inget hittills.

Hur hanteras en 6vergang fran visstidsanstallning till tillsvidareanstéllning om avsikten
ar denna fran bérjan?

Facket maste begara en forhandling och krava en tillsvidareforklaring av anstallningen.
Sker saledes inte en automatisk konvertering fran visstidsanstallningen till en
tillsvidareanstallning.

Vilka toleranser har man accepterat i anstéllningsavtalet avseende uppsagning av
visstidsanstéllning da den dr avsedd som en provanstillning, kan denna avtalas om att
sagas upp utan motivation, vilket ar legitimt fér en provanstallning?

Det kravs saklig grund.

Om uppsagning av visstidsanstallning inte kan géras omotiverat likt avslutandet av
provanstallning, har forhandlingarna utdkats i praktiken avseende just dessa drenden?
(bristande kvalifikationer?)

Medfor detta att tillsvidareanstéllningar har utékats inom de avtalade branscherna?

Nej. Tanken var att minska inhyrning av arbetskraft till fordel for visstidsanstallningar.
Det ar for tidigt och sdga om den effekten har uppnatts.

Sa sent som 2009 avgjorde RA (2009:39) att 6vergangen fran tillsvidareanstillning

till provanstallning vid byte av arbetsgivare inte utgjorde det risktagande som en
arbetstagare kunde hallas till ansvar for vid ett eventuellt avslut av provanstallning
och darmed heller inte frantas ratten arbetsloshetsforsakring. Har det gjorts en
riskanalys av IAF’s framtida tolkning i ett scenario dar tillsvidareanstallning byts av
arbetstagare till forman for en visstidsanstallning som kan avslutas i fortid? Detta kan
ju anses vara mer risktagade ur juridisk mening.

Inte vad jag kanner till.

Fungerar det praktiskt sa att AT accepterar 6vergang fran tillsvidaretjanst till
visstidstjanst vid karridrsutveckling?

Kanner jag inte till.
Resultat

Finns det forhandlingar avseende tvister? Finns det kanske nagon stamning inskickad
till AD inom just detta omradet?

Inte i dagslaget
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Kan avskaffandet i detta kollektivavtal pa nagot medfdra prejudicerande effekt pa
andra liknade branscher eller dar kollektivavtal saknas? Skulle detta i sin tur kunna
leda till fordandring av tolkning av de bada begreppen for AD?

Nej. Denna férandring galler enbart pa detta avtalsomrade.

Om KA tillater omotiverade uppsdgningar i vissa avtal, kan detta bli ett generaliserat
forfarande och utdka arbetsgivarprerogativet?

Medfér inte byte fran provanstillning till visstidsanstillning utokad risk for stapling?

Tidigare har det gatt att stapla visstidsanstallningar pa varandra, utan en bortre grans.
Nu finns begransningen 18/36 manader. Dvs har du jobbat mer &n 18 manader under en
36 manadersperiod kan du konvertera till en tillsvidareanstallning.

Har visstidanstéllningens begransning enl 5§ utokats med 6 man for att dven innefatta
omfanget for lagstadgad provanstillning?

Vi ville ha en och samma regel for alla typer av visstidsanstallningar

Har fler arbetsgivarférbund angivit att de vill anamma detta forfarande i sina
kollektivavtal?

Inte vad jag kanner till

Har malen med avsikten om fordndring av kollektivavtalen uppnatts hos nagon part
eller bada?

Det har blivit mindre fragor kring visstidsanstallningar vilket kan tyda pa att forandringen
fatt effekt.

Vi har sammanstallt manga fragor och tanker att manga av dem gar in i varandra sa vid
samtalstillfallet blir de sakerligen gemensamt berorda.

Din och forbundets feedback vardesatter vi hogt och malet for oss ar en tydlig
sammanstallning som kan vara till nytta framover eftersom vi sjalv inte funnit nagon bra
orsak och sambandsanalys i just denna rattsfraga.

Jag har helt 6ppet schema bade den 11 och 12 November sa skulle det passa dig
fungerar det jattebra for mig med telefonkontakt da och jag ringer gérna upp dig pa
avtalad tid.
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Vanligen

Cecilia Nordblad
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Avtalstext fore 2013

Mom 2 Anstallning for viss tid, viss sdsong eller visst arbete
Mom 2:1

Arbetsgivaren och tjdnstemannen kan 6verenskomma om anstélining for viss
tid, viss sasong eller visst arbete om arbetsuppgifternas sarskilda beskaffenhet
foranleder sadan anstallning.

Skolungdom och studerande far anstéllas for viss tid, viss sdsong eller visst
arbete nar de har ferier eller annars gor uppehall i studierna.

Tjansteman som kvarstar i tjanst vid féretaget efter det att han uppnatt den for
honom gallande ordinarie pensionsaldern enligt ITP-planen far anstéllas for viss
tid, viss sasong eller visst arbete. Samma galler om en tjansteman anstalls vid
foretaget efter det att han har uppnatt den pensionsalder som tillampas vid detta.

Mom 2:2
Avtal om anstéllning for viss tid far vidare tréffas om anstéllningen avser
praktikarbete eller vikariat.

Med vikariat avses

- att tjanstemannen ersatter en annan tjansteman under dennes franvaro, t ex
vid ledighet pa grund av semester, sjukdom, utbildning eller féraldraledighet
eller

- att tjanstemannen under hégst 6 manader eller under den langre tid som

overenskommits mellan arbetsgivaren och den lokala tjanstemannaparten,
uppehaller en ledigbliven befattning i avvaktan pa att en ny innehavare av
befattningen har utsetts.

Mom 2:3

For att avlasta tillfallig arbetstopp vid féretaget far arbetsgivaren och
tjanstemannen 6verenskomma om anstéllning for viss tid.

Mom 2:4

Avtal om anstéllning for viss tid i form av provanstéllning far traffas mellan
arbetsgivaren och tjanstemannen

- om tjanstemannens kvalifikationer inom befattningsomradet ar oprévade eller
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- om det eljest foreligger sarskilda skal att préva tjanstemannens kvalifikationer
och arbetsférutsattningar mot bakgrund av arbetsuppgifternas speciella krav
eller

- om tjanstemannen ar funktionshindrad, langtidsarbetslos eller upptagen i
Trygghetsradets clearingsregister.

Provanstéllning kan omfatta hdogst 6 manader. Da synnerliga skal foreligger kan
provanstallningen efter lokal éverenskommelse férlangas, dock langst ytterligare
6 manader.
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Ny avtalstext 2013 med partsgemensamma kommentarer
Gul markering ny text

Gemensamt har parterna upprattat féljande kommentar till Teknikavtalets
Unionen regler om visstidsanstallning. Texten ska inféras i Teknikarbetsgivarnas
och Unionens respektive kommentar till Teknikavtalet Unionen.

§ 3 Anstallning

| anstallningsskyddslagen (LAS) finns regler om anstaliningens ingaende och
upphérande, visstidsanstallning, turordning m.m.

Bestammelserna i mom. 2 denna paragraf ersatter LAS regler om
visstidsanstallning, bl.a. att en visstidsanstallning automatiskt kan éverga till en
tillsvidareanstallning. Dessa LAS-regler géller saledes inte pa Teknikavtalets
Unionen/Sveriges Ingenjérer omrade.

Mom. 1 Anstallning tillsvidare eller pa viss tid

Anstéllning av tjansteman galler tills vidare om inte annat har éverenskommits
enligt mom. 2.

Vid anstéllning av tjansteman ska arbetsgivaren underratta lokal
tjianstemannapart om sadan finns pa arbetsplatsen.

Anmarkning

Vid tillampning av detta moment avses med lokal tjanstemannapart
tjanstemannaklubb eller annan lokal facklig foretrédare med anstallning i
foretaget, s.k. kontaktombud.
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Anstallningsavtal

Ett anstéllningsavtal kan traffas skriftligen, muntligen eller komma till stand
genom en tyst reglering (konkludent), dvs. utan att nagonting ar sagt eller skrivet.
Det sistnamnda innebar att ett anstallningsférhallande kan uppsta genom att
tjianstemannen utfor arbete for arbetsgivarens rakning under sadana férhallanden
som kénnetecknar en anstallning.

En mycket stark rekommendation fér bade féretag och arbetstagare ar att
alltid se till att anstéllningsavtal upprattas skriftligen for att undvika tvister i
efterhand om vad man faktiskt ar dverens om. Som vi aterkommer till ska
en visstidsanstallning enligt Teknikavtalet Unionen/Sveriges Ingenjérer ske
skriftligen utom vad géller vissa typer av korta visstidsanstéllningar.

En anstéllning galler antingen tills vidare eller fér begrénsad tid.

Tillsvidareanstallning &r huvudformen. Visstidsanstallning ar ett komplement

till huvudanstaliningsformen och bygger pa tanken att anstalining pa viss tid

kan anvandas nar det finns behov. | grunden anvands visstidsanstallningar

nar det finns ett anstéllningsbehov som kan bedémas vara begransat i tiden

eller behovet framstar som oséakert eller anstallningstiden av annat skal bor
begransas. Tillsvidareanstéllning anvands nar nagon bestamd sluttid inte kan
beddmas. Om ingenting ar sagt eller skrivet om att det ar en visstidsanstallning
sa ar anstallningen en tillsvidareanstallning. Det ar normalt den part i
anstallningsavtalet som pastar att anstallningen ar en visstidsanstallning som ska
bevisa att sa ar fallet.

Mom. 2 Anstallning for viss tid

Visstidsanstallning pa avtalsomradet sker enbart enligt detta avtal, som helt
ersatter reglerna om visstidsanstallning i lagen om anstallningsskydd.

Anstéllning pa viss tid ska ske skriftligen.

Anmaérkning
61



Anstéllning pa viss tid, kortare an en manad, av skolungdom, studerande
eller tjansteman som uppnatt den fér honom gallande ordinarie
pensionsaldern enligt ITP-planen kan ske muntligen.

Utan stdd av lokal 6verenskommelse kan arbetsgivare och tjansteman traffa
avtal om visstidsanstallning om minst en manad och hégst 18 manaders
anstallningstid under en trearsperiod. Avseende skolungdom, studerande,
tjiansteman som uppnatt den fér honom gallande ordinarie pensionsaldern enligt
ITP-planen och tjansteman som anstalls vid foretaget efter det att han uppnatt
den pensionsalder som tillampas vid detta, far avtal traffas om aven kortare
visstidsanstallning &n en manad.

En visstidsanstallning géller den avtalade tiden om inte arbetsgivaren och
tianstemannen sarskilt dverenskommit att anstallningen kan avslutas i fortid. | de
fall en visstidsanstallning kan sagas upp i fortid kan parterna inte komma éverens
om kortare uppsagningstid an vad som framgar av § 12.

Med stod av lokal dverenskommelse kan arbetsgivare och tjdnsteman traffa
avtal om visstidsanstallning som medfor att tjdnstemannen kommer att vara
visstidsanstalld under langre tid an 18 manader under en trearsperiod.

Saknas tjanstemannaklubb kan arbetsgivaren och tjanstemannen avtala om
sadan langre visstidsanstallning utan stéd av éverenskommelse med den
fackliga organisationen, som dock ska underrattas om varje sarskilt fall.

Anmarkning

Om den fackliga organisationen anser att méjligheten att visstidsanstalla
enligt sista stycket missbrukas &ger den pakalla lokal respektive central
forhandling i arendet. Léses gj tvisten galler for det féretag som tvisten
galler i fortsattningen samma regler som for foretag dar tjanstemannaklubb
finns.

For Sveriges Ingenjorer avses med tjanstemannaklubb Sveriges
Ingenjoérers lokalavdelning vid féretaget.
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Visstidsanstallning

Reglerna om visstidsanstallning ersatter helt LAS regler om anstalining for
begrénsad tid, vilka idag aterfinns i 5 och 6 §§ LAS. Det innebar att alla
visstidsanstallningar sker enligt avtalets regler oavsett om anstaliningen sker
for att préva en arbetstagares kvalifikationer, I6sa behovet av arbetskraft vid
arbetstopp, specifika arbetsuppgifter, franvarosituationer eller annat.

En visstidsanstallning enligt Teknikavtalet Unionen/Sveriges Ingenjorer

ska inte ges annan beteckning an just visstidsanstallning for att undvika
sammanblandning med LAS regler. Till exempel ska man inte beteckna en
visstidsanstallning enligt Teknikavtalet Unionen/Sveriges Ingenjoérer som

en provanstallning eftersom det 1att leder till att man felaktigt tror att LAS

regler galler. Det bér dock betonas att en visstidsanstallning inte blir otillaten
enligt Teknikavtalet Unionen/Sveriges Ingenjoérer av det skalet att man i det
enskilda anstallningsavtalet felaktigt anvander terminologin i LAS. Fragan om
visstidsanstallningen ar korrekt enligt Teknikavtalet Unionen/Sveriges Ingenjorer
eller inte provas alltid utifran sakfragorna.

For visstidsanstallningar enligt Teknikavtalet Unionen/Sveriges Ingenjorer galler
foljande. Overenskommelsen om visstidsanstallining (anstéliningsavtalet) traffas
mellan féretaget och tjdnstemannen. Den ska vara skriftlig med det undantag
som framgar av avtalstexten. Lokal tjanstemannapart ska, liksom vad galler fér
tillsvidareanstallningar, underrattas om visstidsanstaliningen.

| vissa fall kravs dessutom stod av lokal 6verenskommelse.

| féljande fall fordras inte lokal dverenskommelse for att traffa avtal om
visstidsanstallning.

] Visstidsanstallningen omfattar minst en manads och hégst 18 manaders
anstallningstid under en trearsperiod. Harmed avses de tre senaste aren.

] Visstidsanstallningen ar kortare &n en manad och tjanstemannen ar
skolungdom, studerande, tjansteman som uppnatt den for honom géllande
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ordinarie pensionsaldern enligt ITP-planen eller tiansteman som anstalls
vid féretaget efter det att han uppnatt den pensionsalder som tillampas vid
detta.

° Visstidsanstallningen sker i foretag dar tjanstemannaklubb saknas.

| féljande fall fordras lokal dverenskommelse i foretag dar det finns
tjanstemannaklubb, for att traffa avtal om visstidsanstalining.

] Visstidsanstallningen medfor att tianstemannen kommer att ha varit
visstidsanstalld under langre tid &n sammanlagt 18 manader under en
trearsperiod. Som nyss sagts gors bedémningen i férhallande till den
senaste trearsperioden.

° Visstidsanstallningen ar kortare 4n en manad och tjanstemannen ar inte
studerande eller pensionar.

Anmaérkningen om missbruk fér foretag dar tjanstemannaklubb saknas

Enligt anmarkningen kan Unionen eller Sveriges Ingenjorer begéra lokal och
central férhandling om man anser att féretaget missbrukar bestammelsen i
sista stycket om dverenskommelse mellan foretaget och enskild tjansteman.
Om tvisten inte I6ses vid férhandlingarna ska féretaget i fortsattningen tillampa
bestammelsen pa samma satt som i féretag dar tjanstemannaklubb finns.

Ett exempel pa missbruk bor anses vara att foretaget "for sakerhets skull” har
arbetstagarna anstéllda pa korta visstidsanstallningar under sammanlagt langa
tider utan att det finns nagot verksamhetsrelaterat skl fér detta. Overhuvudtaget
tar missbruksfragan sikte pa skalen fér anvandningen av visstidsanstallningar.
Férsummelse att underratta regionkontoret utgor inte i sig nagot missbruk av
ratten att anstélla pa viss tid utan ar ett brott mot en ordningsforeskrift. Det ar
sjalvfallet viktigt att foretagen féljer foreskriften. Om ett féretag vid upprepade
tillfallen medvetet bryter mot foreskriften kan det utgéra ett missbruk.

Lokal 6verenskommelse

Visstidsanstallningsreglerna i Teknikavtalet Unionen/Sveriges Ingenjérer bygger
pa tanken att tidsbegransad anstallning ska kunna ske under sa lang tid som
behovs. En lokal 6verenskommelse om att en visstidsanstallning far vara

langre an 18 manader under en trearsperiod, ar en skriftlig dverenskommelse
mellan pa ena sidan foretaget och pa andra sidan tjanstemannaklubben.
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Overenskommelsen ska dokumenteras skriftligt i protokoll eller annan handling
och vara underskriven. Bortsett fran skriftlighetskravet finns inga regler om hur
den lokala dverenskommelsen ska utformas.

Ett exempel pa en lokal dverenskommelse ar att féretaget och klubben ar
Overens om att tidsbegransade anstallningar (utan nagon begransning till 18
manader under en trearsperiod) far anvandas pa foretaget. Det innebar att
visstidsanstallningar generellt far anvandas. De lokala parterna kan ocksa
komma Overens om att ett visst antal langre visstidsanstallningar far traffas, t.ex.
i samband med ett tidsbegransat projekt, eller att en viss andel av de anstallda
vid féretaget far vara visstidsanstallda pa langre tid an 18 manader. Vid den

typ av lokala 6verenskommelser som nu exemplifierats behévs inte nagon
sarskild dverenskommelse mellan féretaget och klubben for varje enskilt fall av
visstidsanstallning.

En annan form av lokal 6verenskommelse &r att klubben genom paskrift pa
anstallningsavtalet eller i protokoll godkanner visstidsanstallningen. Det innebar
en lokal 6verenskommelse om att visstidsanstallningen ska vara sa lang tid som
arbetsgivaren och tjanstemannen kommit éverens om i anstallningsavtalet.

For att undvika krangel ar det parternas rekommendation att den lokala
overenskommelsen kommer till stand innan féretaget och tjanstemannen

skriver pa anstéllningsavtalet. Om en sadan lokal 6verenskommelse inte har
traffats fore det att anstallningsavtalet undertecknas ska foretaget gentemot
tianstemannen klargoéra att anstaliningen inte ar definitiv, dvs. inte ar bindande for
foretaget, forran det finns en lokal verenskommelse om att visstidsanstallningen
kan vara langre tid &n 18 manader under en trearsperiod. Ett sadant

klargérande kan gdras genom en hanvisning till ett klart och tydligt regelverk om
anstallningsprocessen vid foretaget. Det ar sjalvfallet inte bra om tjanstemannen
felaktigt tror att anstallningen ar klar utan att sa ar fallet.

De centrala parterna ar dverens om att tjanstemannaklubbarna ska medverka
till att tréffa lokal 6verenskommelse om visstidsanstallning for langre tid an

18 manader under en trearsperiod eller motsvarande férlangningar, da detta
behovs for att ersatta en eller flera franvarande ordinarie befattningshavare.
Om en tjansteman ar franvarande under 30 manader, kan det vara lampligt
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att anstalla en person for hela franvarotiden. Detsamma galler om forst en
arbetstagare och darefter en annan arbetstagare ar franvarande och behéver
ersattas. Denna samsyn mellan de centrala parterna vad galler behovet

av langre visstidsanstallningar galler aven lokala éverenskommelser som

traffas for konkreta uppkomna fall da det finns verksamhetsrelaterade skal till
visstidsanstallningar. Det géaller t.ex. visstidsanstallningar som sker i samband
med sarskilda projekt som till sin natur ar tidsbegransade men férvantas paga en
langre tid an 18 manader. Detta kan gélla inférande av affarsledningssystem eller
i andra situationer da foretagets alternativ ar att hyra in specialistkonsulter for att
genomféra arbetet. | dessa fall bér alltsa langre visstidsanstallningar godtas utan
att svarigheter uppstar.

Anstallningstiden m.m.

Som nyss redovisats kravs, dar det finns tjanstemannaklubb, lokal
overenskommelse for det fall en eller flera visstidsanstallningar av samma
arbetstagare under en trearsperiod éverstiger 18 manader.

Om en visstidsanstallning, som fran bérjan omfattat kortare tid an 18 manader
behdver férlangas kan detta ske direkt med tjanstemannen men om 18-
manadersgransen kommer att passeras behovs lokal verenskommelse.

Om en visstidsanstéllning redan fran bérjan kravt lokal verenskommelse,

t.ex. for att den kommer att vara 30 manader och behdver forlangas ska
férlangningen ha stéd i den lokala éverenskommelsen. Om det innebar att en ny
lokal 6verenskommelse behdver traffas far bedémas fran fall till fall beroende pa
innehallet i den ursprungliga lokala 6verenskommelsen.

En lokal 6verenskommelse som skett genom att tjanstemannaklubben skrivit

pa anstallningsavtalet innebar, om inte nagonting annat uttryckligen framgar,

att klubben och féretaget &r éverens om den anstallningstid som anges i
anstallningsavtalet. | ett sddant fall férutsatter en férlangning utdver den angivna
anstallningstiden att en ny lokal dverenskommelse traffas.
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Det féorekommer aven att anstallningsavtalet endast anger att tjanstemannen ska
vara anstalld under en annan arbetstagares bortovaro. Har tjdnstemannaklubben
skrivit pa ett sadant avtal behdvs varken nytt anstaliningsavtal eller ny lokal
o6verenskommelse, om bortovaron blir lAngre an vad som forst var planerat och
den visstidsanstallde saledes blir kvar langre. Det kan dock ofta vara lampligt att i
anstallningsavtalet ange att anstaliningen varar under bortovaron, dock langst till
ett visst slutdatum. Man bor dven observera att den anstallning som det ar fraga
om i sadant fall upphér om den bortavarande tjanstemannens anstalining upphér,
liksom néar den bortavarande tjanstemannen aterkommer, dven om detta skulle
ske tidigare &n vad som forst var planerat.

Om rekryteringsprocessen galler rekrytering till en tillsvidareanstallning, men

det finns behov av att préva tjanstemannens kvalifikationer och saledes inleda
anstallningen med en visstidsanstallning, bér denna visstidsanstallning inte
bestammas till en langre period &n som behdvs for att fa en god uppfattning om
tianstemannens kvalifikationer. Det torde vara mycket ovanligt att det finns reella
behov att préva en tjanstemans kvalifikationer under lang tid varvid parterna
anser att sex manader med en majlig férlangning om ytterligare sex manader
bor vara utgangspunkten. Om en arbetsgivare konsekvent skulle anvanda sig av
visstidsanstallningar med langre provoperioder an vad som kan anses motiverat
som ett led i alla sina rekryteringar sa skulle detta kunna réra sig om ett missbruk
av avtalets visstidsregler.

Sarskilt om uppségning av visstidsanstallningar

En visstidsanstallning kan inte avbrytas genom uppsagning, om det inte

har angetts i anstallningsavtalet att den méjligheten finns. Det maste alltsa
framga av anstallningsavtalet att visstidsanstallningen kan sdgas upp under
I6pande anstéliningstid, annars galler anstallningen den tid som féretaget och
tidnstemannen har kommit éverens om.

Det finns olika satt att i anstallningsavtalet ange att visstidsanstallningen
kan sagas upp av endera part under anstallningstiden. Det basta ar att detta
uttryckligen anges, men en skrivning om att "anstallningen galler tills vidare,
dock langst till och med” ett visst datum innebar ocksa att en 6msesidig
uppsagningsratt féreligger.
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Vid uppségning av en visstidsanstallning ska sedvanlig uppsagningstid iakttas
enligt § 12, normalt en manad. Dock kan fall forekomma dar konsekvensen av
tidnstemannens sammanlagda anstallningstid innebar en langre uppsagningstid
an en manad. For tjansteman som uppnatt den fér honom géllande ordinarie
pensionsaldern enligt ITP-planen ar uppsagningstiden aldrig langre an tre
manader om inte langre uppsagningstid avtalats i det enskilda anstallnings-
avtalet. For tjansteman som ar 67 ar eller aldre ar uppsagningstiden en manad.

En uppségning av en visstidsanstallning maste liksom andra uppsagningar

vara sakligt grundad. | viss man paverkas naturligtvis prévningen av saklig

grund av anstallningstidens langd eftersom ADs rattspraxis kan sagas vila pa

att anstallningsskyddet ar starkare om man har varit anstalld en langre tid.

Aven om visstidsanstéllningen skett for att foretaget ska ha méjlighet att préva
tianstemannen kravs saklig grund. | det fallet féreligger saklig grund om féretaget
kan visa att tjanstemannen inte ar lamplig for arbetet. Arbetsbrist ar naturligtvis
alltid saklig grund.

Avskedande eller omedelbart frantradande fran en visstidsanstalining kan alltid
ske, dvs. oberoende av anstallningsavtalets utformning, men det férutsatter som
i andra fall att den anstallde eller féretaget grovt asidosatt sina aligganden enligt
anstallningsavtalet.

Nar en visstidsanstallning sags upp galler sedvanliga regler om
medbestdmmandeférhandlingar om grunden ar arbetsbrist. Detsamma galler
reglerna om varsel och underrattelse enligt 30 § LAS om uppsagningsgrunden ar
personliga skal.

Betydelsen av att visstidsanstallningsreglerna i Teknikavtalet Unionen/Sveriges
Ingenjérer helt ersatter reglerna om visstidsanstalining i LAS

Avtalet anger att visstidsanstallning pa avtalsomradet helt ersatter reglerna om
visstidsanstallningar i LAS.

Detta innebar att LAS regler om tidsbegransade anstallningar inte ar tilldmpliga
pa avtalsomradet, dvs. hos Teknikarbetsgivarnas medlemmar. Regler i
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LAS om att en visstidsanstallning i vissa fall automatiskt omvandlas till en
tillsvidareanstallning galler, som ndmnts tidigare, inte heller.

"Felaktiga visstidsanstallningar”

Det ar mycket viktigt att vara klar dver att felaktig hantering av visstidsanstallning
inte i sig medfdr att anstalliningen galler tills vidare. | det féljande redovisas vissa
typfall.

Lokal 6verenskommelse saknas

Effekten av att féretaget och tjdnstemannen kommit dverens om
visstidsanstallning utan en lokal 6verenskommelse i ett sadant fall da detta kravs,
blir att en korrekt visstidsanstallning inte har kommit till stand enligt Teknikavtalet
Unionen/Sveriges Ingenjorer.

Om féretaget har klargjort for tjanstemannen att visstidsanstallningen forutsatter
lokal 6verenskommelse och en sadan inte kan traffas blir resultatet, som nyss
berérts, att inget anstallningsavtal anses slutet.

Om daremot foretaget och den enskilde tjanstemannen helt har forbisett
visstidsreglerna i Teknikavtalet Unionen/Sveriges Ingenjérer och kommit
Overens om en visstidsanstallning pa forutsattningen att anstallningen skett
enligt LAS, ar anstallningen otillaten enligt kollektivavtalet. Det innebér inte att
anstallningen automatiskt galler tills vidare utan att det ar fraga om en otillaten
visstidsanstallning. | ett sadant fall kan den anstéllde, inom en kort tidsfrist,
begéra att domstol forklarar att anstallningen ska galla tills vidare. Det kravs
alltsa ett avgoérande i domstol for att en otillaten visstidsanstallning ska forklaras
galla tillsvidare. Daremot uppstar automatiskt en anstalining tills vidare om den
anstallde tillats ga kvar efter att anstallningstiden 16pt ut utan att en ny tillaten
visstidsanstallining kommit till stand.

Aven i en situation dar anledningen till att lokal &verenskommelse saknas hanger
ihop med ett férbiseende, misstag eller missférstand ar visstidsanstallningen
otillaten och kan fa nyss angivna konsekvenser.
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Skriftligt anstallningsavtal saknas

En mycket viktig férutsattning for visstidsanstallning enligt Teknikavtalet Unionen/
Sveriges Ingenjérer ar att anstallningsavtalet ska vara skriftligt.

Kravet pa skriftligt anstéllningsavtal ar inte ett formkrav, men det ar mycket
svart for foretaget att visa att det ar fraga om en visstidsanstallning om det inte
finns ett skriftligt anstallningsavtal. Om emellertid féretaget kan visa att det som
diskuterats och éverenskommits mellan féretaget och tjdnstemannen ar en
visstidsanstallning, blir effekten att det ar en otillaten visstidsanstallning enligt
Teknikavtalet Unionen/Sveriges Ingenjorer, och som sagts galler en otillaten
visstidsanstallning inte automatiskt tills vidare. En sadan situation kan exempelvis
uppsta om foretaget och tjanstemannaklubben traffat lokal verenskommelse
om en specifik visstidsanstallning medan féretaget férsummat att traffa skriftligt
avtal om visstidsanstéliningen med den enskilde tjanstemannen. Aven i det héar
fallet kan den anstallde, inom en kort tidsfrist, begara att domstol férklarar att
anstallningen galler tills vidare. Det kravs alltsa ett avgdrande i domstol.

Det bor dock betonas att fragor om otillatna visstidsanstallningar inte stalls pa
sin spets annat an i séllsynta undantagsfall utan I6ses i lokala eller centrala
forhandlingar.

Skalen for visstidsanstéllning

Som sagts tidigare ska och behdver inte skalen for visstidsanstallningen anges i
anstallningsavtalet.

Daremot finns det i foretag med tjdnstemannaklubb naturligtvis anledning att
diskutera behovet och anvandningen av visstidsanstallningar.

Over tiden har kraven att vara “ratt” bemannade i varje givet produktionslage
blivit allt viktigare. For att astadkomma det arbetar man numera alltmera med
flexibilitet vad galler arbetstid, visstidsanstalliningar och bemanningspersonal,
vilket &r viktiga verktyg for att klara konkurrenskraften. Det &r varken for foretaget
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eller for de anstallda rimligt att arbeta med kortvariga tillsvidareanstallningar och
standigt aterkommande varsel om arbetsbristuppsagningar.

Besked om att visstidsanstallningen upphér

Aven om det inte féreligger nagon formell skyldighet fér arbetsgivaren att
informera en visstidsanstalld, som inte kommer att fa fortsatt anstallning, ar
Teknikarbetsgivarna och Unionen/Sveriges Ingenjérer dock éverens om att
arbetsgivaren i sa god tid som mdjligt, i normalfallet senast 14 dagar, innan
anstaliningen upphdr ska informera den anstallde om detta. Det géller aven i de
fall visstidsanstallningen varar under viss ordinarie arbetstagares franvaro.

Mom. 3 Féretradesratt till och turordning vid ateranstallning

Foretradesratt till ateranstallning galler enligt lag med féljande
kollektivavtalsreglering. Foretradesratt till ateranstalining forutsatter att
tjianstemannen varit anstalld hos arbetsgivaren mer an tolv manader under de
senaste tre aren. Foretradesratten galler till dess nio manader forflutit fran den
dag da anstallningen upphorde pa grund av arbetsbrist.

Vid ateranstallning av tjansteman/tjansteman, som har blivit uppsagda pa grund
av arbetsbrist eller som inte har fatt en tidsbegrénsad anstallning férnyad,

kan de lokala parterna, vid uppsagningstillfallet eller infér ateranstalining med
avvikelse fran bestammelserna i 25-27 §§ lagen om anstaliningsskydd, traffa
overenskommelse om turordning vid ateranstallning i enlighet med vad som
anges i § 12 mom. 2.

Vid konflikt mellan bestammelserna i 25-27 §§ lagen om anstallningsskydd

och kravet pa lokal 6verenskommelse i § 3 mom. 2 kan féretradesratten inte
goras gallande, om konflikten beror pa att arbetstagarparten inte vill tréffa sadan
Overenskommelse.

Foretradesratt
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Reglerna om foretradesréatt i Teknikavtalet Unionen/Sveriges Ingenjorer ersatter
delvis men - till skillnad fran visstidsanstaliningsbestdmmelserna — inte helt LAS
regler.

Avtalet har egna regler om villkoren for att foretréddesratt ska galla och om
foretradesrattens varaktighet. En sarskild regel finns ocksa om vad som géller
vid konflikt mellan féretradesratten och kravet pa lokal 6verenskommelse enligt
mom. 2 for visstidsanstallningar som ska vara langre tid an 18 manader under en
trearsperiod.

| alla fragor om foretradesratt, som inte omfattas av reglerna i avtalet galler
LAS bestammelser. Till exempel finns tvingande regler om berakning av
anstallningstid i 3 § LAS.

Villkor for foretradesratt

Foretradesratten till ateranstallning forutsatter att tjanstemannen varit anstalld
hos arbetsgivaren mer an tolv manader under de senaste tre aren.

Foretradesrattens varaktighet

Enligt LAS galler foretradesratten fran det att tidnstemannen sagts upp pa

grund av arbetsbrist. Foretagen ska lamna besked om att tjanstemannen har
foretradesratt till ateranstalining om uppsagningen sker pa grund av arbetsbrist.
Om det kravs att tjanstemannen ska anmala intresse for foretradesratten ska det
ocksa anges i beskedet. | dessa fall kan foretradesratt inte goras gallande innan
tjianstemannen har anmalt ansprak pa foretradesratt.

Om foretaget inte Idmnar besked géller foretradesratt. Om det inte anges att
anmalan ar en forutsattning galler foretradesratten naturligtvis utan krav pa
anmalan. | de blanketter som Teknikarbetsgivarna utarbetat ar angivet att
tjanstemannens anmalan ar en forutsattning for foretradesratt. Foretradesratten
galler enligt avtalet till dess nio manader forflutit fran den dag da anstallningen
upphorde pa grund av arbetsbrist.
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Sarskilt om konflikt mellan foretradesratten och kravet pa lokal 6verenskommelse
for visstidsanstéllning

Tredje stycket i mom. 3 reglerar vad som galler om en arbetstagare

med foretradesratt inte kan fa anstallning enligt mom. 2 pa grund av

att tjanstemannaklubben inte vill tréffa lokal 6verenskommelse om
visstidsanstallning. Avtalet innebar att tianstemannen da inte kan gora sin
foretradesratt gallande for den aktuella visstidsanstallningen. Nagon anstallning
kan alltsa i den situationen inte komma till stand.

Det ar mycket viktigt att arbetsgivaren vid behov traffar lokal 6verenskommelse
innan anstallningsavtalet skrivs pa for arbetstagare med foretradesratt eller att
foretaget ar mycket tydlig med att t.ex. en férlangning av visstidsanstallningen
forutsatter lokal 6verenskommelse.

Turordning vid foretradesrétt till ateranstéllining

De lokala parterna kan i enlighet med vad som anges i § 12 mom. 2 antingen

i samband med uppsagningarna eller nar det senare eventuellt blir aktuellt

med nyanstallningar komma 6verens om i vilken turordning de arbetstagare
som har foretradesratt till ateranstalining ska placeras. Teknikavtalet Unionen/
Sveriges Ingenjorer ger saledes utrymme for de lokala parterna att traffa
turordningsdverenskommelser om foretradesratten till ateranstalining for redan
uppsagda arbetstagare. | det hanseendet ar avtalets regler annorlunda an
reglerna i LAS. Den foretradesratt en tjansteman tjanar in enligt Teknikavtalet
Unionen/Sveriges Ingenjorer ar alltsa annorlunda an den som man tjanar in enligt
LAS pa det sattet att de lokala parterna aven efter uppsagningen och under hela
foretradesrattstiden kan traffa turordningséverenskommelser om i vilken ordning
ateranstallning eller i vissa fall férlangning av uppsagningstider ska ske.

Det bor observeras att det inte anses tillatet att for framtiden helt avtala bort
foretradesratten for uppsagda arbetstagare.

Lokal éverenskommelse om turordning traffas mellan féretaget och den lokala
tianstemannaparten, PTK-L, eller med respektive tjanstemannaklubb for sig. Om
fragan fors till central férhandling kan turordningséverenskommelsen naturligtvis
traffas mellan parterna i den centrala férhandlingen. | Omstallningsavtalet och i
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§ 12 regleras parternas gemensamma instalining att de lokala parterna ska tréffa
turordningsdverenskommelse nar sa erfordras for att foretagets krav och behov i
bemanningshanseende ska kunna tillgodoses.
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