Tidsbegransade anstallningar

Flexibilitet eller anstallningstrygghet?

Sofia Stolt

Kandidatuppsats 1 handelsrétt
HARH16

HT 2020

LUNDS UNIVERSITET

Ekonomihdgskolan






Innehallsforteckning

FOTOTd auuconnieenniinniiiiiitenneineinnennnecseissenssecssseessnssssesssessssesssassssssssassssssssssssassssasenne 9
FOrKOTtNINGAT cccccuuveiiiiniissnicssrncssnnicsssnisssssesssssesssssessssesssssssssssssssssossssssssssssssssssses 11
1. INI@ANENG cuueiicreriinrrinneiininricssnricssnnicssnnscsssnesssssssasssssssssssssesssssssssssessssssssnsssses 13
1.1 Bak@rund.........coooviiiiiiiieice e 13
1.2 Syfte och fragestallning ..........ccccveviieiiieniieiiieie e 14
1.3 AVEIANSIINZAT.......ieitiieiiieiieeieeite et erieeeteeteeebeessaeebeebeeesseensaesnseensnanns 15
1.4 Metod och material ..........cccevieriiiiniinieeeee e 15
L5 DISPOSIEION c.eeeuiieiiiieiieeiieeiie ettt et e ete et e eebe e saeenbeebeeenseesaeenseeaneans 16

2. GANANAE FALE o.cueeeineireeirneiniecseeninecsneesnecssessssecssessssssssesssssssssssssssssesssssssaeses 19
2.1 Bakgrund till 1€gleringen ..........coecveeviieriienienieeieee et 19
2.2 Lagen om anstillningsskydd (1982:80).......ccceceeviieviinieeiieniecieeieens 20
2.3 Implementering av visstidsdirektivet i svensk lagstiftning.................... 25
2.3.1 VisStASAITEKIIVEL ...c..eeuvieiiiriieiieieeteceeeecee e 25
2.3.2 Anmailan till EU-KOmMMiSSIONeN .........cccevveneenienieniieienieneeieenen 26

2.4  Arbetsmarknadsparternas losningar i kollektivavtal............cccccceeienne 27

3. Tidsbegrinsade anstillningar pa arbetsmarknaden..........c.cceeeeeueerueeuenae 30
3.1 Atypiska anstallningsformer...........coceevevieiieniieiienieceee e 30
3.1.1 STALISEIK ©.evveeeteeiieice e 32

3.2 Plattformsarbete .......cccoooiiiiriiiiiie e 33
3.2.1 Plattformsarbete i Norge och Danmark ............cccccoovveiiiiiniennnnne. 34

3.3  Problematiken for atypiskt anstallda............ccooeveeviiniiieniiniieicciees 35
3.4 Drivkrafterna mot flexibilitet..........ccoocerviriiininiiiniiniieeeece 36

34.1 FLIEXICUITEY .ottt et 37



5.1 Stapling av tidsbegridnsade anstallningar............cccccoevveeciienieecieennennnen. 39
5.2 Omvandling till tillsvidareanstallning ............ccccovveevenieniininienenniennn. 40
5.3  Péarbetsmarknaden ...........cccoveiiiiniiiiiiiiniie e 42
5.4  Faktiska konsekvenser for arbetstagaren ............cccoecveeevvenvencieeneeeneenne. 45
5.5 Framatblick ......cocoooiiiiiiiiie e 46
6. Sammanfattning och SIULSALSEr ......cccovurrervricrvriisserinssnrisssnrcsssnresseressnsnesnns 49
6.1 Avslutande refleKtioner............cooveviiiiiiiniiiie s 50
Kall- och litteraturforteCkning .........ccoceeeevceeicscerisssnnesssnncssssncssnresssnessssscssnsncses 51
RAttSFallSTOrteCkning ......eeceveienveicicnicssnencssnnisssnncsssnncssssnessssnsssssesssssesssssessssssssssssses



Summary

The modern labour market is strongly correlated with the employer’s increasing
demand for flexibility. This demand can be achieved by flexible, oftentimes fixed-
term, employment types rather than the traditional permanent employment that, in

Sweden, is attached with strong employment protection.

This essay is aimed at investigating what problems and difficulties for employees
that can occur in light of the current regulation on fixed-term employment and the
driving forces that spurs the emergence of new, flexible, employment types on the

labour market.

This results in a discussion about consecutive fixed-term employments, conversion
from a fixed-term to a permanent employment as well as new phenomena on the
labour market and what problems these might pose. The conclusion is that new
employment types tend to lead to employees, who already have a weaker position
on the labour market, working under insecure conditions. The increased demand
for flexibility can therefore be considered to mainly affect marginalised groups on

the labour market.






Sammanfattning

P& den moderna arbetsmarknaden &r arbetsgivaren behov av flexibilitet inom
verksamheten ett aterkommande inslag. Denna efterfrigan kan uppnis genom
alltmer flexibla, ofta tidsbegrinsade, anstéllningsformer 4n den traditionella

tillsvidareanstéllningen som, i Sverige, ar behéftat med starkt anstdllningsskydd.

Denna uppsats syftar till att utreda vilka problem och svarigheter for arbetstagare
som kan uppstd med bakgrund av nuvarande lagstiftningen av tidsbegridnsade
anstéllningar samt drivkraften mot flexibilitet som bidrar till att nya

anstéllningsformer uppstar pa arbetsmarknaden.

Resultatet dr en diskussion om stapling, omvandling till en tillsvidareanstillning
samt nya fOreteelser pa arbetsmarknaden och vilka problem de kan medfora.
Slutsatsen ar att de nya anstdllningsformer som uppstatt pad arbetsmarknaden
medfor att ménga arbetstagare, som ofta redan har en svagare position pa
arbetsmarknaden, arbetar under otrygga forhallanden. Det 6kade behovet av
flexibilitet kan alltsd anses vara ndgot som i stor grad drabbar marginalgrupperna

pa arbetsmarknaden.






Forord

Intresset for &mnet av denna uppsats vicktes dé jag sjélv arbetat i tidsbegrinsade
anstillningar och dé erfarit vad jag d& upplevde vara baksidan med en tidsbegransad
anstéllning. Detta resulterade i en nyfikenhet 1 hur det faktiskt ser ut

arbetsmarknaden.

Tack till handledare Annamaria Westregdrd som kunnat leda mig i rétt riktning.
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1. Inledning

1.1 Bakgrund

Regleringen av tidsbegrinsade anstéllningar har ldnge varit omdiskuterat vilket i
synnerhet grundar sig i den alltmer férdnderliga arbetsmarknaden samt eftersom det
rér sig om en balansgdng mellan tvd motsatta intressen.! Huvudregeln ar
tillsvidareanstillning eftersom det erbjuder ett mer langtgdende anstillningsskydd?
men i takt med att arbetsmarknaden blir alltmer flexibel finns det ocksa en stor
efterfrigan pa tillfillig personal under arbetstoppar.® Motiveringen till att
visstidsanstéllningar &r en nddvéindig anstillningsform grundar sig dels i
arbetsgivarens behov av flexibilitet men dven da det for arbetstagare som star langt
fran arbetsmarknaden ges mdjlighet att f en vég in 1 arbetslivet. Dessutom finns

det dven grupper av arbetstagare som efterfragar arbete av tillfillig karaktir.*

Idag kan den tidsbegrinsade anstéllningsformen allmin visstidsanstdllning, som
inférdes 2007, anvindas utan att ndgra objektiva skidl fordras.”> Motiven till
inforandet av denna anstdllningsform var bland annat att 6ka mojligheterna for
arbetsgivaren att anstélla och dirmed vara mer flexibel. Detta grundade sig i att en
hog arbetsloshet iakttagits, fraimst hos ungdomar, och 6kade mojligheter att anstélla
tidsbegrinsat skulle kunna vara en vig in i arbetslivet.® Det har dven uppstatt
anstéllningsformer pa arbetsmarknaden, s.k. intermittenta anstillningar, som inte
har ndgon rittslig innebdrd och som ofta firgas av oregelbundenhet i nér arbetet
utfors samt att en anstéllning kan utgdra enbart ett arbetspass eller en mycket kort
tid. Dess rittsliga stod finns 1 att de grunden utgoér olika typer av lagstadgade
tidsbegrinsade  anstdllningar.” Enligt Statistiska Centralbyrans (SCB)

! Lunning, Lars och Toijer, Gudmund, Anstéllningsskydd: en lagkommentar, 11 uppl. (Stockholm: Wolters
Kluwer, 2016), s. 243.

2 Glava, Mats och Hansson, Mikael, Arbetsriitt, 3 uppl. (Lund: Studentlitteratur AB, 2016), s. 234.
3 Ibid. s. 243.

450U 2020:30, s. 278.

SIbid. s. 111.

¢ Prop. 2006/07:111,s. 22 f.

780U 2019:5,s. 178 1.
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Arbetskraftsundersokningar hade 16,8% av alla anstillda i Sverige nidgon typ av
tidsbegrénsad anstéillning &r 2019.% Andelen tidsbegrinsat anstillda har sett en

okning sedan ar 1990 som da var 10% hade okat till 15% till ar 2006.°

I internationella mitningar, utforda av Organisation for Economic Cooperation and
Development (OECD), har Sverige ett relativt starkt anstdllningsskydd som i
huvudsak ar kopplat till tillsvidareanstillningar men nigot svagare
anstéllningsskydd for tidsbegrénsat anstillda. Internationellt har Sverige

jamforelsevis stort gap i anstidllningsskyddet mellan dessa anstéllningsformer.'°

1.2  Syfte och fragestallning

Syftet med detta arbete &r att dskadliggora och systematisera dagens lagstiftning av
tidsbegrdnsade anstillningar samt vilka nya anstéllningsformer som etablerar sig pa
arbetsmarknaden, enligt ovan anfort, och vilka drivkrafter det &r som bidrar till
utvecklingen av dessa. Detta for att i sin tur kunna uppmérksamma och analysera
vilka eventuella réttsliga problem nuvarande lagstiftningen kan orsaka samt
svérigheter det kan medfora for en arbetstagare med utgdngspunkt i uppkomsten av
nya anstillningsformer pa arbetsmarknaden. Detta kommer besvaras genom

foljande fragestdllningar:

- Vilka huvudsakliga problem for arbetstagare kan identifieras med den
nuvarande regleringen av tidsbegrinsade anstéllningar?

- Vilka drivkrafter bidrar till att nya, inte lagstadgade, anstdllningsformer
utvecklas pa arbetsmarknaden?

- Vilka svérigheter kan uppstd for arbetstagare med den nuvarande
regleringen av tidsbegrinsade anstillningar och uppkomsten av nya

anstéllningsformer pa arbetsmarknaden?

8 Statistiska Centralbyran, Arbetskraftsundersékningarna (AKU) — Tema: Utvecklingen for tidsbegrinsat
anstdllda 2005-2019. 2020-03-31.
https://www.scb.se/contentassets/2al0e4f48c214704810ca7dbf06ad237/am0401 2020a01_sm_am110sm200
L.pdf (hdmtad 2020-12-16) s.1.

° Ds 2008:16, s. 26.

10 Tbid. s. 350.
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1.3  Avgransningar

Da jag dels har valt att undersoka lagstiftningen av tidsbegriansade anstéllningar i
Sverige kommer jag dirmed enbart behandla lagen om anstéllningsskydd (1982:80,
LAS) eftersom den enligt 2§ géller forutsatt att inte speciallagstiftning foreskriver
annat. Utover LAS finns det speciallagstiftningar!! som jag ddrmed har valt att inte

behandla.

Jag kommer dven ta upp olika typer av atypiska sysselséttningformer men har da
valt att begrinsa mig till tidsbegridnsade anstéllningar och ddrmed utesluta andra
typer av atypiskt arbete sd som bemanningsanstillda, egenforetagare eller
egenanstillda. Provanstillning utgdr dven en tidsbegrinsad anstéllningsform som
jag emellertid valt att inte behandla da denna har andra lagstadgade ramar och
syften. Arbetet kommer i huvudsak vara utifran ett arbetstagarperspektiv, ddrav har

jag valt att inte behandla arbetsgivarens intressen utifrdn det formulerade syftet.

14 Metod och material

I detta arbete kommer jag anvdnda mig av den traditionella ridttsdogmatiska
metoden som syftar till att redogdra for den gdllande rétten, lex lata, genom att titta
pa relevanta rittskéllor for att kunna systematisera den gillande rétten.!? Vid
anvindande av denna metod &r det av vikt att forfattaren inte fargas av virderingar
dd denna enbart syftar till att faststilla gillande ritt.!* For att faststdlla gillande rétt
kommer jag titta pd de auktoritéra réttskdllorna som inrymmer lagstiftning, dels
svensk lagstiftning men &ven med inslag av EU-rdttslig sekundérrétt i form av
visstidsdirektivet!4, forarbeten samt praxis och doktrin.!> Eftersom detta arbete har
en arbetsrittslig utgdngspunkt ar dven kollektivavtal en vigledande killa'é darav
kommer dven ett urval av nagra utvalda kollektivavtalsbestimmelser tas upp.
Urvalet &r tilltdnkt ge en vidare bild av olika typer av 16sningar som uppkommit

inom olika branscher. Redogorelsen for gédllande ritt kommer saledes i sin helhet

1T Se t.ex hogskolefdrordning (1993:100) eller skollag (2010:800).

12 Sandgren, Claes, Riittsvetenskap for uppsatsforfattare, 3 uppl. (Stockholm:Norstedts Juridik, 2015), s. 43.
13 Tbid. s. 45.

14 Nystrom, Birgitta, EU och arbetsriitten, 5 uppl. (Stockholm: Wolters Kluwer, 2017), s. 35.

15 Sandgren (2015), s. 43.

16 Glavd och Hansson (2016), s. 72.
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vara deskriptiv da detta &r nodvéandigt for att i ett senare led kunna analysera

materialet.!”

Eftersom detta arbete dven intresserar sig for den verklighet den géllande ritten
existerar i och hur rittsreglerna ter sig pa arbetsmarknaden kommer jag 4ven genom
empirisk data kartligga anvéndandet av tidsbegrdnsade anstdllningar pa
arbetsmarknaden.!® Detta inryms i det réttsvetenskapliga arbetet dels for att
forankra den géllande rétten till verkligheten for att kunna skapa en vidare forstaelse
for &mnet och de faktiska forhéllanden pé arbetsmarknaden.!® Inom tidsramen for
uppsatsarbetet ryms ddremot inte att uppritta eget empiriskt material utan det
kommer ske med ledning redan etablerat empiriskt material i form av rapporter,

statistik och relevant forskning inom dmnet.

Virt att tilldgga dr att inkorporera empiriskt material medfor inte initialt likvardig
relevans som de vedertagna rattskdllorna inom rattsdogmatiken utan hir bor
materialet Overvigas noggrannare. Dess autenticitet bor dvervigas for att bibehalla
arbetets tillforlitlighet.?’ Dessutom ér arbetets objektivitet en anan viktig aspekt att
vilket bibehalls bland annat genom att undvika att urval av material som fargas av
forfattarens egna virderingar sé att argumentation kan goras saklig med en tydlig
redogorelse for vad som ar forfattarens egna synpunkter.?! Detta ar ndgot jag i
storsta mojliga utstrackning beaktat vid urval av material for att kunna bibehalla en
sd hog objektivitet som mojligt med forbehall for att det finns en risk empiriskt

material kan vara partiskt..

1.5 Disposition
Forsta kapitlet redogdr for dmnet och dess bakgrund samt presenteras arbetets
syften och fragestéllningar. Dérefter kommer metod och material beskrivas samt

vilka avgransningar som gjorts.

Andra kapitlet berdr dels inledande bakgrund till regleringen dérefter redogors for

lagstiftningen och implementeringen av visstidsdirektivet i svensk lagstiftning.

17 Sandgren (2015), s. 73.

18 Sandgren (2015), s. 49.

19 Sandgren, Om teoribildning och rittsvetenskap, Juridisk Tidsskrift, 05/2 (2004) s. 309.
20 Sandgren (2015), s. 34 f.

2! Ibid. s. 69.
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Detta kapitel kommer dven innehélla ett urval av kollektivavtal som ska illustrera

arbetsmarknadsparternas avvikelser frain LAS.

I tredje kapitlet kommer istdllet vara inriktat pa att belysa hur det faktiska
anvindandet av tidsbegrédnsade anstillningar ser ut pd arbetsmarknaden genom att
beskriva vilka nya anstidllningsformer och foreteelser som utvecklats pa
arbetsmarknaden. Detta f6ljs av en beskrivning av vilka svarigheter dessa nya
anstéllningsformer kan medfora for arbetstagare. Slutligen kommer detta kapitel
dven behandla de drivande krafterna bakom wuppkomsten av de nya

anstéllningsformerna pa arbetsmarknaden.

I fjarde kapitlet kommer det som redogjorts for i andra och tredje kapitlen

analyseras utifran uppsatsens formulerade syfte och fragestallningar.

Slutligen, kommer uppsatsen avslutas med en samfattning av vilka slutsatser som

kan dras fran analysen samt egna reflektioner.
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2. Gallande ratt

21 Bakgrund till regleringen

Den fria antagningsritten for arbetsgivaren dr en stark grundsats pa den svenska
arbetsmarknaden och har varit sedan decemberkompromissen. Den starka principen
har dven anvénts som motargument i det fall det funnits forslag pa att begrinsa

den.??

Under borjan av 70-talet tog diskursen om anstillningstrygghet allt storre plats 1
takt med att arbetsmarknaden foridndrades. 2* Arbetsritten genomgick omfattande
reformer som innebar att lagstiftning blev en allt storre del av arbetsmarknaden.?*
Kollektivavtal ér alltjimt en utméirkande del av den svenska arbetsmarknaden som
tillater arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer att finna egna 16sningar som kan
variera branscher emellan. Téckningsgraden av  kollektivavtalen och
organisationsgraden i Sverige stiller sig hogt i internationella jamforelser.?> Detta
innebadr att lagstiftningen i den man att det kan goras avsteg fran den i kollektivavtal
mellan parterna kan anses vara relativt flexibel.?6 Da LAS infordes innebar det en
begrinsning i arbetsgivarens uppsdgnings- och antagningsrétt i samband med att
regler om uppsigning, tidsbegransade anstéllningar och foretradesritt infordes.?’
Anledningen till inférandet av lagstiftningen pé en relativt oreglerad arbetsmarknad
var fOr att skydda sirskilt utsatta grupper da arbetstagaren ansags vara den part som
kunde missgynnas av anstéllningsforhéllandet. Dessutom kunde avsaknad av
lagstiftning leda till ogrundade uppsdgningar, dérav dr skydd mot godtyckliga
uppségningar ir en av de huvudsakliga avsikterna med anstéllningsskyddet.?® Det

omfattande lagstiftningsarbetet bemottes med kritik dir tonvikten 14g vid bland

22 Glava och Hansson (2016), s. 227 f.
23 Prop. 1973:129, s. 18.

24 Glavé och Hansson (2016), s. 33.

25 S0U 2020:30, s. 121.

26 Glavé och Hansson (2016), s. 76.

27 1bid. s. 33.

28 SOU 2020:30, s. 121.
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annat regleringen av tidsbegridnsade anstdllningar och manga kritiker pekade pé

problem med den under 90-talet.?

I samband med infoérandet av LAS fanns en intention att begrdansa anviandandet av
de vanligt forekommande tillfalliga anstdllningar d4 man iakttog att det forekommit
att tidsbegrinsade anstéllningar staplas pa varandra och dirmed inte kan ge ett lika
langtgdende anstéllningsskydd som tillsvidareanstéllning. Frdmst anges
uppsdgningsritten som en av de storre faktorerna som skiljer tillsvidareanstillda
och tidsbegrinsat anstillda.’® Diremot ansags tryggheten i en tidsbegrinsad
anstéllning ligga i att den inte kunde sdgas upp i fortid till skillnad frdn en

tillsvidareanstillning som skulle kunna sigas upp nér som.?!

2.2 Lagen om anstallningsskydd (1982:80)

En anstéllning ska som huvudregel vara tillsvidare enligt 4§ LAS vilket innebar att
det ar presumtionen om det inte tydligt avtalats om nidgon annan anstédllningsform.
Tillika behover den som hévdar att ndgot annat ska gilla ha bevisborda for detta.?
Sireget for tillsvidareanstéllningar ar att de gar att siga upp frén bada parter.’® En
tillsvidareanstéllning kan sdgas upp av arbetsgivaren av personliga skil, men det
fordras att uppsidgningen i1 sddant fall ar sakligt grundad enligt 7§ LAS, eller
arbetsbrist.>* Alternativt kan avsked aktualiseras i de fall arbetstagaren grovt

asidosatt sina dligganden.’?

Regleringen av tidsbegrénsade anstéllningar asyftade inledningsvis att tréffa avtal
om arbete for viss tid om arbetsuppgifternas beskaffenhet kunde foranleda detta
samt om det avsig praktik eller feriearbete. Efter 1982 reviderades 5§ LAS till att
istdllet tillata fall d& arbetets beskaffenhet foranledde det samt nu éven for vikariat
och tillfdlliga arbetstoppar. Dessutom infordes en omvandlingsregel for vikariat.>¢
Gemensamt med dessa tidiga former av lagstiftade tidsbegransade anstéillningar var

att de var villkorade genom status hos arbetstagaren eller behovet inom

29 Nycander, Svante, Makten dver arbetsmarknaden, 3 uppl. (Lund: Studentlitteratur AB, 2017), s. 305.
30 Prop. 1973:129, s. 60.

31'SOU 1973:7, 5. 138.

32 Lunning och Toijer (2016), s. 151.

3 Ibid. s. 165.

34 Glavé och Hansson (2016), s. 452.

35 Lunning och Toijer (2016), s. 165.

36 Ibid. s. 149.
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verksamheten.’’” Ar 1996 infordes en ny anstillningsform, Overenskommen
visstidsanstéllning, som kunde anvéndas fritt i tolv ménader under en tredrsperiod
under forutsdttningen att arbetsgivaren maximalt hade fem arbetstagare med denna
anstillningsform.*® Den senaste omfattande revideringen av anstillningsformerna
var ar 2007 da allmén visstidsanstédllning istdllet infordes som syftade till att vara
en mer fri anstillningsform &n Overenskommen visstidsanstillning och dirav
behdver inga objektiva skil for anvindandet anges.?” I takt med att LAS utvecklats
gér det att iaktta ett skifte 1 grunderna for tidsbegransade anstillningar som i allt
lagre grad behover hirledas till ett syfte, vare sig relaterat till verksamheten eller
arbetstagarens status, utan det har blivit lattare for arbetsgivare att anvénda utan

grund.*

Den nuvarande lydelsen for vilka typer av avtal for tidsbegriansade anstillningar

som far triffas dr foljande:

1. for allmén visstidsanstillning,
2. for vikariat, och
3. for sdsongsarbete.”

Paragrafen é&r dispositiv vilket innebdr att det gar att gora avvikelser i
kollektivavtal.*! En tidsbegrinsad anstillning gar inte att sigas upp av parterna utan
anstéllningen anses avslutad i det fall det avtalade arbetet ar slutfort, vid avtalad tid
eller andra omstidndigheter s som for vikariat nér ordinarie personal &r ater. Avsked

kan diremot dven hir aktualiseras.*?

A andra sidan fordrar vikariat och sisongsanstéllningar i viss man objektiva skil
for anvidndandet.* Sisongsanstillningar var inledningsvis avsedd att “en
arbetstagare anstills for arbete som pa grund av naturens vaxlingar eller liknande

anledning kan bedrivas endast viss del av d&ret”. Detta innebar att en

37 Lunning och Toijer (2016), s. 239.
38 Ibid. s. 239.
3 Ibid. s. 251.
40 Glavé och Hansson (2016), s. 240.
41 Lunning och Toijer (2016), s. 149.
42 Tbid. s.165.
43 Glavé och Hansson (2016), s. 240.
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sdsongsanstillning kunde tillimpas i de fall verksamheten fordrar det pé grund av
exempelvis védder. Dirmed kan en sédsongsanstillning fortgd fOrutsatt att

arbetsuppgifterna kvarstér.*

Vad giller vikariat, som tidigare varit en av de vanligare formerna av
tidsbegridnsade anstdllningar,* vars syfte ar att ticka ett tillfalligt behov och
anstillningstiden &r nira anknutet till frinvaro hos ordinarie personal.*® Historiskt
sett dr vikariat den tidsbegridnsade anstillningsform som kunde pagé under en
lingre period vilket kunde refereras som “rullande vikariat”.*’ Detta
uppmirksammades i samband med lagéndringar 1997 da en omvandlingsregel till
tillsvidareanstéllning infordes i de fall en arbetstagare hade haft vikariat i
sammanlagt tre ar de senaste fem aren.* Detta motiverades av att arbetstagare
under en lidngre tid kunde ha rullande vikariat utan tryggheten av en

tillsvidareanstéllning och arbetsgivare foreslogs istéllet tillgodose ett 6kat behov av

arbetskraft med personal som atnjuter en tillsvidareanstdllning.*’

I 5 a§ LAS beskrivs de situationer da en tidsbegrénsad anstdllning omvandlas till
en tillsvidareanstéllning. Det foreskrivs att en allmén visstidsanstéllning dvergar till
en tillsvidareanstillning om arbetstagaren haft en allmin visstidsanstéillning
alternativt vikariat i sammanlagt tvd &r under en ramperiod om fem ér.
Tidsbegrinsade anstéillningar overgér dven till en tillsvidareanstéllning i de fall en
arbetstagare har haft en allmén visstidsanstillning, vikariat eller sdsongsanstéllning
som foljt pa varandra. Ett fortydligande kring tidsfristen for nér en anstéllning foljer
pa en annan foreskrivs dven och en anstéllning kan anses folja pa en annan i de fall

en ny anstdllning pdborjas inom sex manader.

I Arbetsdomstolens mal 2019 nr 56 gjordes ett fortydligande av hur
omvandlingsregeln ska tillimpas. I detta fall var skulle Arbetsdomstolens avgora
huruvida en allmén visstidsanstéllning overgétt i en tillsvidareanstdllning dér den

tvistiga frdgan var hur lydelsen “sammanlagt mer 4n tva ar” ska tolkas. Det fanns

4 Glava och Hansson (2016), s. 256.
4 Tbid. s. 248.

46 Ds 2015:29 s. 20.

47 Glavé och Hansson (2016), s. 248.
48 Tbid. s. 251.

49 Prop 1996/97:16 s. 38.
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tidigare ingen végledning i hur denna kvalifikationstid skulle berdknas utan
Arbetsdomstolen kom, med ledning av uttalanden i forarbetena till 1974 ars LAS
om hur uppsédgningstid ska beréknas, fram till att kvalifikationstiden ska berdknas
som ett ar, 365 dagar, oberoende av skottdr multiplicerat med tva.
Kvalifikationstiden skulle alltsa inte berdknas utifran en genomsnittsménad om 30
dagar, som 1 sadant fall skulle uppgétt till 720 dagar. Detta innebér att det for
omvandling till en tillsvidareanstdllning fordrar att arbetstagaren haft en
anstéllningstid om minst 731 dagar under en ramperiod om fem ar. Beddmningen
resulterade 1 vigledning i1 hur regeln ska tolkas samt att arbetstagarens anstillning
inte kunde anses Overgétt till en tillsvidareanstillning eftersom den sammanlagda

anstillningstiden uppgick till 721 dagar. >°

Arbetsgivaren aldggs att, enligt 6 ¢ § LAS, skriftligen informera om de villkor som
giller for anstéllningsforhallandet senaste en manad efter att arbetstagaren borjat
arbeta. Ddremot kan denna skyldighet inte goras gdllande om anstillningen é&r
kortare @n tre veckor. I de fall de finns tillgdngliga tillsvidareanstéllningar eller
provanstéllningar &ldggs arbetsgivaren att i enlighet med 6 f § LAS informera om

detta.

Aven i mél 2020 nr 46 har Arbetsdomstolen i uppgift att i forsta avgora huruvida
det rort sig om en tillsvidareanstillning eller upprepade tidsbegrinsade
anstéllningar och om de i sa fall borde omvandlats till en tillsvidareanstillning. Hér
framhaller AD att huvudregeln &r en tillsvidareanstéllning samt vikten av att
klargéra om det ror sig om en tidsbegrénsad anstéllning men att det situationer dir
omstdandigheterna  kan  anses  utgdra  antingen  ett  tidsbegrdnsat

anstéllningsforhallande eller tillsvidare.

AD framhaller situationer dér de tidigare ansett foreligga en tillsvidareanstillning
sa som i de fall ett arbete utforts I16pande utan eller att det vid avsaknad av bestdmt
arbetstidsmatt eller oregelbundet sédant alltjamt kan rora sig om en
tillsvidareanstillning. Aven om arbetsgivaren tar hinsyn till arbetstagarens begiran

om ledighet kan det troligtvis anses utgdra en tillsvidareanstéllning.

50 AD 2019:56
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En viktig faktor i avgorandet av om det ror sig om upprepade tidsbegrinsade
anstéllningar dr huruvida arbetsgivaren har arbetsledningsritt och om arbetstagaren
1 sadant fall har rétt att tacka nej till arbetspass. Har arbetstagaren ritt att tacka nej
skulle det 1 sddant fall troligtvis anses rora sig om ett anbud om tidsbegriansad
anstéllning. Didremot kan det finnas fall dir parterna kommit verens om ett
ramavtal som faststiller exempelvis lone- och arbetsvillkor men dér varje

arbetspass utgdr en enskild anstéllning inom ramarna for ramavtalet.

AD gor bedomningen att det ror sig om en tillsvidareanstéllning, och inte upprepade
tidsbegransade anstillningar, eftersom det inte funnits ndgot som tydligt tyder pa
att anstdllningen var tidsbegrinsad. Denna beddmning gors bland annat med
bakgrund av att arbetsgivaren kan ha ansett anvénda sin arbetsledningsritt istéllet
for erbjudande om arbete och att Gverenskommelsen av arbetet inte varit

tidsbegriansad.

Av 15§ LAS foljer att om en tidsbegransad anstdllning inte kommer forléngas efter
slutdatumet har arbetsgivaren en skyldighet att ge besked om detta senast en manad
innan, alternativt vid anstéllningens borjan om den dr kortare, under forutséttning

att arbetstagaren varit anstéilld i minst tolv minader under de senaste tre &ren.

Det finns mojlighet for tidsbegrénsat anstéllda att fa foretrdde till ateranstéllning i
de fall en anstdllning upphort till foljd av arbetsbrist i enlighet med 25 § LAS.
Foretradesritten géller &dven tidsbegrinsat anstillda men fOrutsitter en
anstéllningstid om minst tolv ménader de senaste tre aren. Foretradesritten gar inte
att hanforas till de fall en anstéllning upphort pa grund av personliga skdl. Denna
foretradesrdtt kunde inledningsvis fungera som ett sétt att ge ladngvarigt
tidsbegrédnsat anstéllningar visst anstillningsskydd men i samband med inférandet
av omvandlingsregeln till en tillsvidareanstdllnings ansdgs inte denna foretradesratt
lika framstdende langre. I det fall foretradesratt dr aktuellt men arbetsgivaren inte
Onskar dteranstélla arbetstagaren av andra anledningar faller det pd arbetsgivaren

att vid tvist visa pa att anledningarna i sddant fall kan likstédllas med saklig grund.
51

31 Glavé och Hansson (2016), s. 263.
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2.3 Implementering av visstidsdirektivet i svensk
lagstiftning

Europeiska Unionen (EU) dr en betydande styrande faktor for den svenska
arbetsrédtten. Primérritten som innehéller de grundlidggande réttskdllorna bestar i
huvudsak av Fordraget om Europeiska Unionen (FEU) och Fordraget om
Europeiska Unionens funktionssitt (FEUF) som beskriver samarbetet mellan
medlemsstaterna och EU:s funktion.’? Sekundarritten & andra sidan innefattar de
regler som de tilldelade institutionerna inom EU skapat bland annat férordningar
som dr direkt bindande for medlemsstaterna eller direktiv som medlemsstaterna
ocksa dr bundna av men tillats utforma samt implementera dessa pa egen hand i de

fall den nationella utformningen inte redan uppfyller malséttningen.>

2.3.1 Visstidsdirektivet

Ar 1999 kom radets direktiv om ramavtalet om visstidsarbete undertecknat av EFS,
UNICE och CEEP, dven sa kallat visstidsdirektivet, som grundar sig i ramavtalet
som ingicks av parterna 18 mars 1999.>* Direktivet skulle implementeras av
medlemsstaterna senast 2001.%° De huvudsakliga syftena med visstidsdirektivet var
att motverka diskriminering mot visstidsanstillda samt att forhindra missbruk av pa
varandra foljande visstidsanstéllningar.’® Syftena grundar sig i att tillmotesgé
arbetsgivarens intresse av flexibilitet samt arbetstagarens intresse av trygghet i

anstillningen.>’

Vad giller icke-diskriminering mot visstidsanstillda framgar det hur det ska tolkas
av klausul 4. Det framgér bland annat att en visstidsanstilld inte ska behandlas
mindre fordelaktigt dn en tillsvidareanstdlld om det inte finns objektiva skil for det
och 1 senare fallet ska i sa fall proportionalitetsprincipen tillimpas. Det foreskrivs
dven att som huvudregel ska kvalificering av anstillningsvillkor grundas pd samma
anstéllningstid for visstidsanstéllda som tillsvidareanstdllda om inte objektiva skl

foranleder en annan ldngd pa kvalifikationstid.

2 Nystrém (2017), s. 28.
33 Ibid. s. 35.

34 Réadets direktiv 99/70/EG av den 28 juni 1999 om ramavtalet om visstidsarbete undertecknat av EFS, UNICE
och CEEP.

35 Nystrom (2017), s. 342.
36 Ibis. s. 343.
37 Lunning och Toijer (2016), s. 168.
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o

Av klausul 5 1 visstidsdirektivet beskrivs & andra sidan bestimmelser for att
forhindra missbruk. Det uppstills atgérder, dér en eller flera bor inforas for att
forhindra ett missbruk av péd varandra foljande visstidsanstéllningar. De foreslagna

atgdrderna ar foljande:
’a) Bestimmelser om objektiva grunder for fornyad visstidsanstéllning.

b) Bestimmelser om en §vre sammanlagd tidsgrins for flera pa varandra foljande

visstidsanstéllningar.
c¢) Bestimmelser om hur manga ganger en visstidsanstdllning far fornyas.”

Av klausul 5 foreskrivs dven att i det fall det kan anses ldmpligt ska det dven
faststillas under vilka forutséttningar en visstidsanstillning foljer pa en annan samt

det kan anses utgora en tillsvidareanstéllning.

I departementspromemorian ddr eventuell lagfordndring 1 enlighet med
visstidsdirektivet diskuterades anségs att vad géller icke-diskriminering behdvdes
inga atgérder behdvdes vidtas for att uppfylla visstidsdirektivet.’® Vad giller
missbruk av visstidsanstéllningar ansdgs den ddvarande lagstiftningen endast tillata
visstidsanstéllningar i undantagsfall samt uppfylla syftet att forhindra att det starka
anstillningsskyddet for tillsvidareanstillda kringgas.”® Inga dndringar i svensk
lagstiftning gjordes med héinsyn till visstidsdirektivet d& lagen om

anstillningsskydd och dess tillimpning anségs redan uppfylla kraven.®

2.3.2 Anmalan till EU-kommissionen

I samband med att lagstiftningen dndrades 2007 och en ny anstéllningsform tillkom,
allmén visstidsanstéllning, anméildes Sverige till EU-kommissionen av
Tjédnsteménnens centralorganisation (TCO) med anledning av bristande
genomforande av visstidsdirektivet. ¢! T huvudsak framholls det att i samband med
inforandet av den nya anstillningsformen infordes det inte ndgot tak for hur lang
tid en arbetstagare kan ha pé varandra foljande tidsbegrinsade anstillningar vilket

dven var den kritik som riktats i samband med lagfordndringen. Dessutom hade

38 Ds 2001:6 5. 59.
3 1bid. s. 64.
%0 Glavé och Hansson (2016), s. 244.

¢! Engblom, Samuel, TCO granskar: Visstidsregler, LAS och EU-rditten #8/10, (Stockholm: Tjénsteméinnens
centralorganisation, 2010), s. 17.
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Sverige inga dvriga bestimmelser av de foreslagna atgérderna som foljer av klausul
5.52 Regeringen svar till EU-kommissionens efter att anmélan gjorts var att det inte
kunde anses finnas ett utbrett missbruk av stapling i form av olika tidsbegrinsade
anstéllningsformer men det var ndgot som skulle atgérdas om det orsakade framtida
problem.®® Regeringen framholl d4ven senare, i linje TCO, att det inte finns nigon
mdjlighet till rttslig provning i de fall en allmén visstidsanstéllning anvinds istéllet
trots att det finns behov av 16pande arbetskraft eftersom allmén visstidsanstéillning

inte krdver nagra objektiva skl.%*

Detta ledde till ett dverlatelsedrende diar Sverige mottog en formell underréttelse
dér EU-kommissionen framholl i enlighet med TCO, att klausul 5 alltsd inte hade
uppfyllts och dirmed inte var forenligt med visstidsdirektivet.®> For att undvika att

EU vicker talan om fordragsbrott var Sverige tvungna att dndra reglerna i LAS.%

Slutligen skedde en lagindring ar 2016 {or att lagstiftningen skulle uppfylla de krav
som uppstills i visstidsdirektivet.” Lagéndringen innebar tillkomsten av bland
annat 5 a § LAS som behandlar omvandlingen av pa varandra f6ljande
tidsbegransade anstéllningar, oavsett anstéllningsform, till en

tillsvidareanstillning.5®

24 Arbetsmarknadsparternas losningar i kollektivavtal

Den svenska arbetsmarknaden var till stor del enbart reglerad genom kollektivavtal
dér parterna sjdlv kunde styra arbetsritten med lag statlig iblandning, den s.k
svenska modellen® fram tills arbetsrittsreformerna som inleddes under 70-talet

som forandrade den svenska arbetsmarknaden.’”®

92 Hamskir, Ingemar och Engblom, Samuel, Anmdlan mot Konungariket Sverige pd grund av att nya
anstdllningsskyddsregler om visstidsanstdllningar i Sverige innebdr ett bristande genomforande av Direktiv
1999/70/EG om ramavtalet om visstidsarbete undertecknat av EFS, UNICE och CEEP, daterat juni 2007, s. 4.

93 Engblom, Samuel (2010), s. 19.

% Ibid. s. 20.

% Prop. 2015/16:62, s. 12.

% Ds 2015:29, s. 33.

7 Glavé och Hansson (2016), s. 246.
8 Prop. 2015/16:62, s. 35.

% Nationalencyklopedin, Svenska modellen, [u.4.]. https://www.ne.se/uppslagsverk/encyklopedi/ling/svenska-
modellen (hdmtad 2020-11-27)

70.S0U 2019:5, s. 55.
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Regleringen av tidsbegrinsade anstdllningar i LAS &r dispositiv vilket innebér att
parterna alltjaimt kan forhandla om avvikande reglering i kollektivavtal vilket
innebar att det &ven uppkommit 16sningar som anpassats till den aktuella branschen.
I kollektivavtal gar det att hitta bdde mer liberala och restriktiva bestimmelser 4n i

LAS."!

I Teknikavtalet IF Metall har reglerna om tidsbegransade anstédllningar i LAS i sin
helhet avtalats bort. Kollektivavtalet faststéiller en begriansning i kortast och langsta
mojliga anstéllningstiden for visstidsanstéllning dér anstéllningstiden som kortast
fir vara en ménad och som léngst tolv ménader, med utrymme for att gora lokala
overenskommelser. Undantaget frdn denna bestimmelse giller bland annat for
studenter eller pensionidrer da anstéllningstiden kan vara kortare dn en manad utan
stod av lokala Overenskommelser. En fOrtydligande anmérkning anger att
bestimmelsen om kortast mojliga anstéllningstid syftar till att undvika att mycket

korta anstéillningar sétts i system.”?

I Grona riksavtalet ddremot antas reglerna i LAS i dess helhet med ytterligare
mdjlighet att visstidsanstdlla. Arbetsgivaren ges mojlighet att visstidsanstélla for
enstaka dagar dels om arbetets oregelbundenhet foranleder det, i de fall det finns
behov av tillfillig arbetskraft eller om det inte gar att schemaldgga. Diremot
foreskrivs dven att pa lokal nivé &r en tillsvidareanstillning &r att foredra i de fall

det finns 16pande behov av arbetskraft.

Det finns dven en bestimmelse om sérskild omvandling till tillsvidareanstillning
utover vad LAS foreskriver i de fall en arbetstagare begir det om arbetstagaren
arbetat enstaka dagar under en period om minst tolv ménader fOrutsatt att den

genomsnittliga arbetstiden uppgar till minst femton timmar per vecka.”

Detaljhandelsavtalet faststiller, vad géller tidsbegridnsad anstillningsform, utéver

reglerna i LAS enbart en ldgsta anstéllningstid om 14 dagar.”

71 Arbetsmarknadsekonomiska ridet, Arbetsmarknadsekonomisk rapport: Tudelningarna pd arbetsmarknaden.
(Stockholm: Arbetsmarknadsekonomiska radet, 2017), s. 82.

729§ Mom 1. Kollektivavtal mellan Teknikarbetsgivarna och IF Metall géillande 1 april 2017-31 mars 2020.
73 4 §. Kollektivavtal mellan Visita och Hotell- och Restaurangfacket gillande 1 april 2017-31 mars 2020.

74 5§ Mom 3. Kollektivavtal mellan Svensk Handel och Handelsanstilldas forbund gillande 1 april 2017-31
mars 2020.
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Tjénstemannaavtalet foreskriver i 2.2 att tidsbegransad anstillning far forekomma
1 tvé fall, antingen vid vikariat eller avtalad visstid. Det finns dven en regel kortast
mdjlig anstéllningstid om sju dagar vid avtalad visstid. Ett fortydligande foreskriver
déremot att lokala parterna kan avtala om kortare anstéllningstid. Vidare 1dmnas
dven ett forbehall att arbetstagarorganisationen kan hindra arbetsgivaren fran
liknande framtida Gverenskommelser om denna mdojlighet skulle missbrukas,
exempelvis om det finns ett I6pande behov av arbetskraft. Vidare har dven en
overenskommelse om ldngre kvalifikationstid till omvandling av tillsvidare
anstéllning gjorts i1 2.3 som aktualiserar omvandling forst efter sammanlagt tre ar

under en period om fem &r.”

752.2. Kollektivavtal mellan Almega tjinsteforetagen och Medieforetagen giltigt 1 maj 2017 till 30 april 2020.
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3. Tidsbegransade anstallningar pa
arbetsmarknaden

3.1  Atypiska anstallningsformer

Utover de lagstadgade eller kollektivavtalade anstidllningsformerna har det dven
utvecklats olika typer av intermittenta anstillningar pa arbetsmarknaden.”® Dessa
typer av anstéllning dr de som traditionellt inte utgdr en typisk anstdllning eller
sysselséttning. En typisk anstillning definieras, enligt Arbetsmarknadsekonomiska
radet, som en tillsvidareanstilld arbetstagare som ticks av kollektivavtal samt ar
anstélld av en arbetsgivare. I motsats till detta definieras atypiskt sysselsatta som
de 6vriga personer som inte innehar en traditionell typ av anstéllning. Diribland
visstidsanstéllda, egenforetagare eller arbetstagare som inte ticks av

kollektivavtal.””

Det finns en andel arbetstagare som &r atypiskt anstéllda som innehar olika former
av intermittenta anstéllningar. Dessa typer av anstédllningar kan kdnnetecknas av att
varje arbetspass utgor ett nytt anstéllningstillfille som arbetstagaren har mdjlighet
att tacka nej till, anstillningen utgér en kortare period eller att
anstillningsforhéllandet initieras dé arbetsgivaren pékallar.”® Didrmed fargas dessa
typer av anstillningar inte av samma lojalitetsplikt som traditionellt
tillsvidareanstillningar da det finns mojlighet for den anstillde att tacka nej.” Dessa
anstéllningar kan bland annat bendmnas som timanstillningar eller
behovsanstillningar. Eftersom en intermittent anstéllning inte ar lagstadgad kan det
rora sig om samtliga tidsbegrinsade anstillningar men vanligast dr det en allmén
visstidsanstéllning eftersom den inte fordrar nagra objektiva skél. Bendmningen

intermittent anstillning grundar darmed sig snarare i dess oregelbundna karaktr.5°

630U 2019:5, s. 178.

77 Arbetsmarknadsekonomiska radet, Arbetsmarknadsekonomisk rapport: Olika véiigar till jobb. (Stockholm:
Arbetsmarknadsekonomiska radet, 2018), s. 7.

830U 2019:5, s. 178.
79 Ibid. s. 301.
80 Ibid. s. 178 1.
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AD har dven, bland annat i ovan anfort fall, erkint forekomsten av dessa typer av
anstéllningar trots avsaknad av rittslig betydelse och menar att det forekommer
olika beteckningar bland annat timanstéllning, behovsanstéllning eller intermittent

anstillning.®!

Ytterligare en form av anstillning som utvecklats pa arbetsmarknaden &ar
nolltimmaravtal. Dessa anstéllningar karaktériseras av en tillsvidareanstillning men
utan ndgot bestdmt arbetstidsmatt vilket skulle kunna innebéra att arbetstagare
anstélls att arbeta véldigt f4 timmar eller inga timmar alls. Detta medfor en viss

of6rutséigbarhet av nér personen kan tinkas arbeta.’?

I Sverige tycks det inte forekomma en utbredd anvidndning av denna typ av

anstillning som medfor arbetsplikt.?

Négot vanligare &ar ddremot
tillsvidareanstéllning utan nagot arbetstidsmatt som déremot inte medfor nagon
arbetsplikt. I en Arbetskraftsundersékning frén 2017 utférd av SCB tycks det skett
en Okning av tillsvidareanstéllda utan bestdmt arbetstidsmatt da andelen var 1,5
procent av samtliga tillsvidareanstillda.’* T Norge, exempelvis, har det diremot
tillkommit ett fortydligande om att tillsvidareanstéllda ska veta hur de arbetar och
ddrmed kunna gora ett rimligt antagande om sin inkomst. Vilket i praktiken

.85 Skillnaden mellan olika

inskrdnker mojligheten att anvénda nolltimmaravta
typer av intermittenta anstillningar och nolltimmaravtal dr att den senare medfor
viss lojalitetsplikt mot arbetsgivaren eftersom arbetstagaren bedoms vara anstélld

hela tiden trots att personen inte utfor nagot arbete.

I1SOU 2019:5 gjordes en kartliggning av hur arbetsmarknadsparterna stéller sig till
intermittenta anstéllningar. Arbetsgivarsidan framhéller bland annat att om det gors
inskrdankningar i rétten att anstilla tillfalligt kommer det uppstd nya foreteelser for
att uppfylla detta behov samt att det &r relativt enkelt att kringga

omvandlingsreglerna eftersom anstillningar kan goras korta.}” Arbetstagarsidan

81 AD 2020 nr 46.

82 Jenum Hotvedt, Marianne m.fl., The future of Nordic labour law: Facing the challenges of changing labour
relations. (Képenhamn: The Nordic Council of Ministers, 2020), s. 62.

83.S0U 2019:5, s. 301.
8 SOU 2019:5, s. 328.
85 Tbid. s. 303.
8 Tbid. s. 302.
87 Tbid. s. 288.
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framhéller att ofSrutsdgbarheten i arbetet kan orsaka problem da arbetstagaren
behdver vara beredd att anta erbjudanden.®® Samt att det kan finnas en ridsla att
tacka nej till arbetspass dé arbetstagaren eventuellt inte skulle fa erbjudande om

arbete igen.®

3.1.1  Statistik

Ar 2019 hade 16,6 procent av alla anstillda en tidsbegrinsad anstillning dér en
storre andel tidsbegrinsat anstélld var kvinnor. Statistiken for 2019 visar dven att
det en stor andel tidsbegrénsat anstéllda var unga varav 34,6 procent var mellan 15-
24 &r och for aldrarna 25-34 &r var det 28,8 procent. Det dr dven vanligt bland
utrikes fodda dir 30,8% av alla tidsbegrénsat anstéllda medan utrikesfodda utgjorde
18,6% av tillsvidareanstillda.”® Majoriteten av de tidsbegrinsat anstéllda ar 2019
arbetade inom vérd och omsorg dir en dverhdngande andel ér kvinnor.”! Det har
dven skett en mérkbar 6kning av de oreglerade anstdllningsformerna s& som tim-
och behovsanstillningar®® dar hilften av alla tidsbegréinsat anstdllda hade en tim-
och behovsanstéllning &r 2019.%° En stor andel av de som har en tidsbegrinsad

anstillning i Sverige dr marginalgrupper.®*

En merpart dnskar en tillsvidareanstéllning, 57,4%, men det finns variationer inom
aldersgrupperna men statistiken visar att dldre i1 storre utstrickning foredrar en
tillsvidareanstéllning medan unga i storre utstrackning foredrar en tidsbegransad

anstillning. For aldersgruppen 35-54 &r var motsvarande siffra 78,3 procent.”

Statistiken visar att en majoritet vergér till en tillsvidareanstillning.”® Det finns
flertal studier vars syfte dr att undersoka sannolikhet att en visstidsanstéllning
overgar till en tillsvidareanstéllning, dven sa kallat sprangbrddehypotesen, eller om
personer kvarstdr i antingen arbetsloshet eller visstidsanstéllningar.”” Néar man

studerat den svenska arbetsmarknaden har det framgatt att de anstédllningsformer

8 SOU 2019:5, s. 289.

8 Ibid. s. 290.

%0 Statistiska centralbyrén (2020), s. 1.

°lTbid. s. 2.

92 Arbetsmarknadsekonomiska radet (2018), s. 32.
93 Statistiska centralbyrén (2020), s. 13.

94 SOU 2020:30, s. 169.

%5 Statistiska centralbyrén (2020), s. 2.

% Ibid. s. 2

7 Arbetsmarknadsekonomiska radet (2018), s. 41.
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som har hogst sannolikhet att overga i en tillsvidareanstéllning &r vikariat och
provanstillningar medan sannolikheten ar lagst for sdsongsanstillda och tim- och
behovsanstillda. Detta forklaras till viss del att anstéllningsformernas syften sa som
vid provanstéllning &r tanken att det ska dverga till en tillsvidareanstillning medan
tim- och behovsanstéllningars syfte, & andra sidan, dr for att 6ka verksamhetens
flexibilitet.”® Det har visat sig att sannolikheten att Overgd till en
tillsvidareanstéllning &r pataglig i Sverige och visst stdd till sprangbrddehypotesen
och kan fOr arbetstagare fungera som en vdg in i arbetslivet. Sarskilt for
utomeuropeiskt fodda har olika former av tidsbegridnsade anstillningar inneburit
storre sannolikhet av 6vergdng till en tillsvidareanstillning &n om de hade varit helt

arbetslosa.”?

3.2 Plattformsarbete

Det argumenteras for att nér arbetsmarknaden genomgér en strukturomvandling till
en mer uppdragsbaserad arbetsmarknad, dven sa kallat gig-ekonomi, fordrar det
ocksé mer tillfdlliga anstéllningar som dr mer osékra.!% Diaremot utgér denna typ
av arbete en grazon i den traditionella arbetsritten dd det blir svarare att definiera

huruvida uppdragstagaren &r anstilld eller inte.'"!

Den uppdragsbaserade
arbetsmarknaden grundar sig pa att det finns en plattform som férmedlar uppdrag
mellan en uppdragstagare och uppdragsgivare. Denna typ av arbetsmarknad har sett
en 0kning de senaste dren, och tros fortsétta 6ka, men inte en tillrdckligt stor 6kning
for att det ska utgdra 6verhdngande andel av de atypiskt anstéllda.!?? Traditionellt
sett fdrgas gig-ekonomin av avsaknad av exempelvis kollektivavtal eller
anstillningsskydd.!®* Eftersom plattformsarbete ar ett relativt nytt fenomen finns

det sparsamt med végledning i praxis eller forskning.!%4

I en rapport av forskningsinstitutet Ratio har gig-arbetare kartlagts och intervjuats.
Hér undersoks i synnerhet den appbaserade matbudstjdnsten Foodora. Gig-

arbetarna vittnar om att de anstills for allméan visstidsanstdllning dér kontraktet kan

8 Arbetsmarknadsekonomiska radet (2018), s. 42.
9 SOU 2020:30, s. 169.

100 50U 2020:30, s. 111.

101 Arbetsmarknadsekonomiska radet (2018), s. 25.
102 Ibid. s. 8.

103 50U 2020:30, s. 119.

104 Jenum Hotvedt m.fl. (2020), s. 71.
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vara runt tre manader och kontraktet forlings kontinuerligt beroende pa om det ér
hog arbetsbelastning eller om foretaget dr ndjda med arbetstagaren. Vanligtvis ér
arbetstidsmattet tio garanterade timmar i veckan.'® Ménga av intervjupersonerna
menar att de soker sig till de okvalificerade plattformsarbeten d& de har en svagare
position pd arbetsmarknaden och har svart att hitta kvalificerade arbeten.!
Foretaget Delivery Hero, som dger bland annat Foodora, framhéller att arbetet ar
dmnat att  vara ett  extrajobb. Transportarbetareforbundet ~ ar

arbetstagarorganisationen som forsokt fa ett kollektivavtal till stdind med Foodora.

107

Didremot finns det andra typer av plattformar i Sverige, sd som matbudstjénsterna
Uber Eats och Wolt, dér plattformsarbetarna inte dr anstéllda utav foretaget utan &r

egenforetagare eller egenanstillda.!%®

3.2.1 Plattformsarbete i Norge och Danmark

I Norge och Danmark finns det exempel dir kollektivavtal slutits med
plattformsarbetare. I Norge slots kollektivavtal med norska Foodora som var
anpassat till modellen for plattformsarbete. Detta till f6ljd av att ménga av buden
gick ut i strejk &r 2019.1%° Plattformsarbetarna konstateras alltsd vara arbetstagare,

med anstéllningsavtal som i ménga fall &r tillsvidare, och inte egenforetagare.!!”

I Danmark, &4 andra sidan, finns det tva fall dir kollektivavtal slutits med
uppdragstagare via digitala plattformformar. Dels for stadtjansten Hilfr dér finns
mojlighet att vélja att klassificeras som frilansare eller arbetstagare.
Klassificeringen arbetstagare nar personen efter 100 arbetade timmar vilket i sin tur
ger upphov till sirskilda anstillningsvillkor sa som béttre 16n och betald semester.

Daremot finns det mojlighet att vdlja att inte omfattas av kollektivavtal eller behélla

105 Weidenstedt, Linda, Geissinger, Andrea och Lougui, Monia, Varfér gigga som matkurir? Forutséittningar
och forvintningar bakom okvalificerat gig-arbete. (Stockholm: Ratio, 2020), s. 48.

106 Thid. s. 79.

107 Berggren, Jenny, Strejk och rdttsprocesser — sd kimpar Foodoras cykelbud for sina villkor. Arbetet. 2020-

02-07.

https://arbetet.se/2020/02/07/strejk-och-rattsprocesser-sa-kampar-foodoras-cykelbud-for-sina-villkor/

(himtad 20-11-27)
108 Weidenstedt, Geissinger och Lougui (2020), s. 48.
19 Jenum Hotvedt m.fl. (2020), s. 87.

110 Berggren, Jenny, Strejk och rdttsprocesser — sd kimpar Foodoras cykelbud for sina villkor. Arbetet. 2020-
02-07.

https://arbetet.se/2020/02/07/strejk-och-rattsprocesser-sa-kampar-foodoras-cykelbud-for-sina-villkor/

(himtad 20-11-27)
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sin status som frilansare. For tolktjdnsten Voocali dédremot finns det inget
klassificeringssystem som Hilfr utan hir omfattas alla uppdragstagare under

forutsittningen att de inte omfattas av andra kollektivavtal.!!!

3.3 Problematiken for atypiskt anstallda

Trots att visstidsanstéllningar kan vara onskvért ur ett arbetsgivarperspektiv kan det
orsaka svarigheter for visstidsanstillda. Dels kan visstidsanstéllda erfara sidmre
anstillningsvillkor eller ldgre 16n 4n tillsvidareanstéillda. En visstidsanstéllning for
en arbetstagare kan dven innebédr andra konsekvenser sd som svérigheter att fa
bankldn, bostad eller att uppfylla villkor som uppstills for socialforsakring och
arbetsloshetsforsdkring. En visstidsanstdllning kan &dven ha som f6ljd att
arbetstagaren kinner 6kad stress infor framtiden och leda simre maende.''? Det har
visat sig att en prekér arbetssituation, ofta i tillfélliga anstéllningar, kan i stérre man

113

leda till psykisk ohédlsa och svarhanterlig stress.''> Det finns dven hog risk for

arbetstagare med osékra anstillningsformer att f4 utmattningssyndrom.!!

Statistiken visar dven att tidsbegransat anstillda i storre man arbetar trots sjukdom
varav 45% menar att de inte vill verka lata och 20% menade att de hade en ridsla
for att forlora sitt arbete.!!> Tidsbegréinsat anstéllda ar statistiskt sjukskriva mer
sidllan &n tillsvidareanstéllda. Detta tros dels bero pé att tidsbegriansat anstéllda i

stérre nekas ersittning dé de har svarare att uppfylla kraven for forsikringen.!''¢

Vad giller socialforsékringen kan arbetstagare med intermittenta anstéllningar ha
svart att fa nagon sjuklon, dels fran arbetsgivaren men dven fran Forsidkringskassan
da det grundar sig pa om arbetstagaren haft nigra inbokade pass vid sjuktillfillet.!!”
Dessutom kan det vara svart for en intermittent anstilld att fi en
sjukpenninggrundande inkomst (SGI) da det forutsitter att det finns inkomst av
arbete i minst 6 manader i f61jd.!'® Huruvida en person kan f4 ersittning eller ej kan

dven grunda sig i om personen bedoms vara anstilld eller arbetslds, och intermittent

T Jenum Hotvedt m.fl. (2020), s. 73.
112.30U 2020:30, s. 167.

113.30U 2019:5, s. 79.

114 Tbid. s. 69.

115 Ibid. s. 85.

116 Tbid. s. 86.

17 Ibid. s. 205

118 30U 2019:5, s. 206.
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anstéllda kan vara en grédzon, da arbetsformagebedomningen kan goras utifrén
ordinarie arbetet respektive hela arbetsmarknaden.!' Om arbetsformégan bedoms
utifrdn hela arbetsmarknaden kan det anses var mindre fordelaktigt da det i hogre
grad leder till avslag.!?® Sérskilt svart blir det ddrmed for behovsanstéllda, som
ingar en ny anstdllning vid varje arbetspass, dd4 de endast bedoms som anstillda i
de fall det har inbokade pass innan sjukfallet. I annat fall bedoms arbetsformagan

mot hela arbetsmarknaden.!?!

Vad giller arbetsloshetsforsakringen dr utgdngspunkten arbetad tid som fordrar att
arbetstagaren arbetat en viss tid fore ansokningstillfdllet. Antingen att arbetstagaren
arbetat minst 80 timmar per manad under sex ménader i foljd alternativt totalt 480
timmar under en sammanhingande sexménadersperiod fordelat p4 minst 50 timmar
i manaden. Den arbetade tiden &r inte kopplat till en arbetsgivare eller
anstillning.!?? Eftersom intermittenta anstéllningar i sin natur ofta ar oregelbundna
medfor det svrigheter for dessa arbetstagare att uppfylla den manatliga arbetstiden
som fordras. Dirtill behover den enskilde dven sté till arbetsmarknadens forfogande

och vara beredd pa att ta tillgingligt och lampligt arbete.!??

3.4 Drivkrafterna mot flexibilitet

I samband med LAS tillkomst och dess starka anstéllningsskydd for
tillsvidareanstéllda bland annat i form av begrinsning av godtyckliga uppsdgningar
kunde en Okning av anvindandet av tidsbegrinsade instéllningar iakttas.'>*
Diskursen om flexibilitet tog allt storre plats i samband med att den traditionella

anstillningen fick ett lagstadgat anstillningsskydd.!?>

Ur ett verksamhetsperspektiv kan begreppen funtictional flexibility och numerical
flexibility bli relevanta for att beskriva hur arbetsgivaren uppnér den efterfragade
flexibiliteten. Det forra asyftar till den befintliga personalstyrkan som ofta har

traditionella anstéllningsformer och det senare syftar till den reglering av

119°50U 2019:5, s. 206.

120 50U 2020:26, s. 58.

121 Ibid. s. 61.

122.30U 2019:5, s. 203.

123 Tbid. s. 204.

124 Glav4 och Hansson, s. 389.
125 Ibid. s. 415.
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personalstyrkan genom att anstilla vid behov, som till viss del star utanfor
organisationen eller & mer perifer, som ofta kénnetecknas av olika typer av
tidsbegrinsade anstillningar.!?® Den flexibilitet som ofta kopplas till den befintliga,
tillsvidareanstéllda, personalen &r ofta kvalitativ flexibilitet som syftar till hur denna
grupp kan anpassas eller kompetensutvecklas inom ramen for anstdllningen.
Kvantitativ flexibilitet 4r en 4r strategi som 1 stor utstrdckning berdr den perifera
arbetskraften och som ofta leder till korta och otrygga anstillningarna.'?’” Den
kvantitativa flexibiliteten &r huvudsakligen det som férgat diskursen om flexibilitet
medan kvalitativ flexibilitet ofta dr det som fordras i dagens kunskapssamhélle som

ofta dven innebdr en storre trygghet. 28

Forskning tyder pa att ett starkare anstéllningsskydd kan innebéra en hogre kostnad
for arbetsgivaren som kan vara forknippat med nyanstéllningar och uppsigning av
personliga skil. Effekten av dessa hoga kostnader kan bli en ldgre rorlighet pa
arbetsmarknaden. Dessutom kan ett starkt anstdllningsskydd oka efterfragan pé
tillfallig personal men denna Okade efterfrigan tycks ocksd ske ndr det
lagstiftningen gor det enklare for arbetsgivare att anstdlla for viss tid. Resultatet,
déremot, dr inte att det skapas fler arbeten utan snarare att tillsvidareanstdllningar
bytts ut mot visstidsanstéillningar.'? Arbetsgivaren kan dven uppné flexibilitet
genom att personalstyrkan kan anpassas genom att ta in tillfallig personal d4 den

tillsvidareanstillda personalen ar svar att anpassa eller svéarrekryterad.'*’

En utredd uppfattning att kravet pa saklig grund &r svaruppnatt vid uppsdgningar
av arbetsgivaren tros dven vara en bidragande faktor till en minskad bendgenhet att

nyanstilla eller att foredra flexibla anstidllningsformer.!3!

3.4.1 Flexicurity
Flexicurity &r ett begrepp som vuxit fram i takt med att arbetsmarknaden utvecklats

i en mer flexibel riktning och gér ifrdn den mer traditionella anstillningen som

126 Ronnmar, Mia och Numhauser-Henning, Ann, EU, sysselsdttningstrategin och flexicurity, i Festskrift till
Hans-Henrich Vogel, redigerad av Moé¢ll, Christina, Persson,Vilhelm och Wenander, Henrik. (Lund:
Juristforlaget i Lund, 2008), s. 414.

127 Ronnmar, Mia, Ett forindrat arbetsliv, Tempo. Om fart och det forinderliga, redigerad av Cronqvist, Marie
och Sandberg, Helena. (Makadam forlag. 2008), s. 128 f.

128 Ibid. s. 129 ff.

129.50U 2020:30s. 173 £.

130 Ibid. s. 324.

131 Glava och Hansson (2016) s. 399.
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kdnnetecknas av anstéllningsskydd.!*? Begreppet asyftar till balansen mellan
flexibilitet och trygghet som delvis grundar sig framvixten av alltmer
okonventionella sysselsittningformer. Danmark omnidmns ofta i diskursen om
flexicurity d& de har ett svagare anstidllningsskydd men generds

arbetsloshetsforsikring som inneburit stor rorlighet pa arbetsmarknaden.!3?

Flexicurity dr dven nagot som iakttagits inom EU dir det finns uttalad strdvan mot
att uppna en tillfredsstillande balans mellan trygghet och flexibilitet.!** Ar 2006
publicerade EU-kommissionen gronboken “Modernizing labour law to meet the
challenges of the 21th century” som asyftar till att utreda strategier fér en mer rittvis
och integrerad arbetsmarknad vilket foreslds uppnds genom flexicurity. Ar 2007
kom ett meddelande frdn EU-kommissionen som faststdllde gemensamma principer
for att uppna flexicurity.!'*> I detta meddelande framhélls bland annat att flexicurity
innebadr att istéllet for trygghet i1 anstdllningen foresprikas trygghet i omstdllningar
i livet exempelvis mellan arbeten med hjélp av trygghetssystem. Detta foreslas
uppnés genom trygga och tillforlitliga anstillningsavtal. I ett led att dels motverka
segmentering av de som har osékra anstéllningar foreslas dven likvardiga 16ner eller
ett bestimt arbetstidsmédtt for de som har behovsanstillningar.!*¢
Flexicurity kan anses vara en strivan inom EU och en vedertagen
sysselséttningsstrategi som riktar sig 4t den fordnderliga och alltmer flexibla
arbetsmarknaden. I Sverige kan det argumenteras dven for att tillkomsten av allméin

visstidsanstéllning var ett steg i andan av flexicuriy. '3’

132 Ronnmar och Numhauser-Henning (2008), s. 414.
133 Ibid. s. 415.

134 Ibid. s. 416.

135 Nystrém (2017), s. 90.

136 Kommissionens meddelande ”Gemensamma principer for “flexicurity”: Fler och bittre arbetstillfillen med
en kombination av flexibilitet och trygghet”, KOM(2007) 359 slutlig.

137 Rgnnmar och Numhauser-Henning (2008), s. 422.
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5. Analys

5.1 Stapling av tidsbegransade anstallningar

Lagstiftningen i Sverige uppstéller inga krav pa hur minga visstidsanstillningar
som kan staplas vilket innebédr att, sd linge det sker inom ramen for
omvandlingsregeln, kan ett obegridnsat antal visstidsanstillningar staplas.
Mojligheten till stapling kan vara en orsak till missbruk av visstidsanstdllningar som

kan missgynna arbetstagaren.'3®

Tidigare var sa kallade “rullande vikariat” ett utbrett problem pé arbetsmarknaden
som dven d4 var ett sitt for arbetsgivaren att visstidsanstélla under en lange period
utan ataganden som en tillsvidareanstillning innebir. Aven om rullande vikariat
idag inte utgdr ett utbrett problem kan istdllet stapling av intermittenta
anstéllningar, dér varje anstdllning utgor ett nytt arbetspass eller en mycket kort
anstillningstid, uppfylla samma syfte som rullande vikariat. Lagstiftningen
uppstdller inte ndgra krav pa kortast mojliga anstdllningstid eller lagstadgade
inskridnkningar i arbetstidsmatt vilket ger upphov till att en anstéllning kan utgora
bara ett arbetspass som kan vara bara ndgon timme eller flera enskilda anstéllningar
pa samma dag exempelvis en allmdn visstidsanstillning pd formiddagen och ett
vikariat pd eftermiddagen. I de fall varje arbetspass dr en ny anstéllning innebér det
att tiden mellan passen, med dagens lagstiftning, inte radknas som anstillningstid.
Detta innebdr att flera korta anstillningar kan staplas under en lidngre period adn det
lagstiftade omvandlingsregeln. Detta kan dven vara ndgot som anses gynna
arbetsgivaren eftersom det till skillnad fran ldngre tidsbegrénsade anstdllningar inte
omfattar en ldngre sammanhingande anstéllningstid vilket underldttar for

arbetsgivaren att undga att anstillningen 6vergér till en tillsvidareanstillning. '3’

Nér Sverige anmildes till EU-kommissionen for bristande genomforande av
visstidsdirektivet lag tonvikten vid att Sveriges lagstiftning tilldt arbetsgivare att

bilda kedjor av olika former av visstidsanstillningar som i sin tur kunde pagé en

138 Ds 2015:29, s. 34.
139 SOU 2019:5, s. 343.
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langre period utan att det omvandlades till en tillsvidareanstdllning. I den nya
lagstiftningen som tillkom som foljd tog man sikte pd ndr olika former av
visstidsanstéllningar staplades men problematiken med upprepade korta
visstidsanstéllningar kvarstar och dr ndgot som &r svart att angripa genom en ovre
tidsgrins. Genom att korta anstéllningar tillats &r dven det ett sétt arbetsgivaren att
undvika Ovre tidsgrdnsen d& omvandlingsregeln till viss del forutsétter en langre
sammanhéngande period. Da kan fragan stdllas om Sverige faktiskt uppfyller
visstidsdirektivet eftersom, trots att en Ovre tidsgrins inforts, kan denna regel
fortfarande kringgés. Med ledning av de foreslagna atgérderna som anges i klausul
5 1 visstidsdirektivet skulle den dvre tidsgransen som motverkar stapling inte kunna
anses vara tillriackligt effektiv eftersom en stor andel visstidsanstéllda har sa kallade
tim- och behovsanstillningar. Inte heller har de andra foreslagna atgérderna,
objektiva skdl for fornyelse eller grins for antal upprepade visstidsanstéllningar,

heller implementerats.

Likt vad som framhélls i SOU 2019:5 kan det spekuleras i huruvida
omvandlingsregeln som tillkom 2016 faktiskt uppfyllt sitt syfte att dtgdrda missbruk
av stapling av visstidsanstdllningar eller om det fortfarande finns lagligt utrymme
att stapla intermittenta anstillningar under en langre period an den tilltdnkta ovre
tidsgransen.!4® Stapling av visstidsanstéllningar &r alltjimt ett problem och som

dven diskuterades i forarbetena till de forsta versionerna av LAS.!4!

5.2 Omvandling till tillsvidareanstallning

Som ovan anfort uppstéller LAS inga krav pa hur kort en anstéllning kan vara utan
en anstillning kan vara bara ett arbetspass eller ndgon timme. Detta innebér att en
arbetstagare kan arbeta langre tid 4n omvandlingsregeln tillater dd arbetstagaren
enbart arbetat enstaka pass men inte kunnat kvalificera for en tillsvidareanstéllning
dé tiden mellan passen inte rdknas som anstéllningstid. Arbetsmarknadsparterna
menar dven i SOU 2020:30 att det finns mojlighet for arbetsgivare att undvika
omvandlingen till en tillsvidareanstillning da 6vre tidsgrénser kan ge upphov till
att fler korta anstéllningar uppkommer. Detta innebér att arbetsgivare i allt hogre

grad kan anvinda sig av nya foreteelser som lagstiftningen inte i sin nuvarande

140 SOU 2019:5, s. 349.
14! Lunning och Toijer (2016) s. 245.
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142 Detta skulle dven kunna forklara utvecklingen av nya

lydelse angriper.
anstéllningsformer som egentligen inte har ndgon rittslig innebdrd utan agerar
l16sningar for arbetsgivaren att uppné en flexibel verksamhet. Behovsanstillningar
skulle ddrmed kunna anses var ett resultat av arbetsgivarens stravan mot att undvika

omvandlingen till en tillsvidareanstéllning.

Denna utformning kan anses vara mer fordelaktigt for de arbetsgivare som vill
undvika omvandling till en tillsvidareanstéllning. Tillsvidareanstéllningar kan ur
arbetsgivarens synvinkel vara en mindre flexibel anstdllningsform som skulle
kunna innebira storre kostnader vid uppsdgning medan tillfallig personal ar létt att
gora sig av med i tider med lagre behov av arbetskraft eller om arbetsgivaren inte
ar n6jd med arbetstagaren. Arbetsgivarens behov av flexibilitet manifesterar sig i
drivkrafter mot mer flexibla anstdllningsformer da tillsvidareanstdllningen ofta
upplevs mer rigid i tider dd produktion avtar. Detta i kombination med att

anvindandet av tidsbegransade anstdllningar inte uppstéller nagra hinder.

Problemet med stapling av intermittenta anstillningar &r nagot som
uppmirksammats och i SOU 2019:5 dir det lades fram ett forslag om att tiden
mellan intermittenta anstdllningar skulle rdknas som anstillningstid i de fall en
arbetstagare haft tva arbetspass under en 30-dagarsperiod.'** Detta skulle kunna
vara en losning for att dels kunna tillgodose arbetsgivarens behov av tillfallig
personal vid exempelvis franvaro av ordinarie personal eller tillfélliga arbetstoppar
samtidigt som intermittent anstéllda har storre mojlighet till omvandling till en
tillsvidareanstéllning. Vidare ges ett exempel pa en arbetstagare som i genomsnitt
arbetar tva pass i veckan ddr varje arbetspass utgdr en ny anstéllning. Personen
kommer ddrmed inte komma upp i den anstdllningstid som behdvs under en
femarsperiod utan kommer hypotetiskt na den anstillningstid som fordras efter 13
ar, 1 manad och 14 dagar.'** Vidare &r arbetsgivaren inte heller skyldig att limna
vésentlig information om anstéllning i enlighet med 6 ¢ § LAS dé det fordrar en
anstéllningstid om 1 ménad. Detsamma géller kvalifikation for foretrddesritt till

ateranstéllning 1 arbetsbristsituationer dér intermittent anstillda har svérare 4n

142500 2019:5, s. 288.
143 Tbid. s. 349.
144 Tbid. s. 336 1.
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tidsbegransat anstdllda med sammanhingande anstéllningstid att uppnd en

anstéllningstid om tolv ménader.

Kvalifikationstiden for dels foretradesrétt till dteranstillning och omvandling &r ett
viktigt skydd som behiftas tidsbegridnsade anstdllningar vilket dr ndgot som
dventyras med den nuvarande lydelsen i LAS eftersom den létt kan kringgds genom
att arbetstagare anstills for enstaka arbetspass. Arbetstagare kan i praktiken arbeta
1 intermittenta anstdllningar utan att det kan bli friga om en omvandling till

tillsvidareanstéllning.

Det kan alltsd anses foreligga viss segmentering i1 anstdllningsskyddet mellan
tidsbegransade anstdllningar ddr en sammanhingande tidsbegriansad anstillning ar
tryggare dn att vara intermittent anstdlld eftersom det dr svérare for intermittent

anstillda att uppna kvalifikationstiden for omvandling.

5.3 Pa arbetsmarknaden

Att flexibilitet ar efterfrigat pd arbetsmarknaden 4r nagot som aterspeglats i
lagstiftningen 1 takt med att objektiva skél for anvidndandet av tidsbegriansade
anstillningar avskaffats. Flexibilitet inom verksamheter uppnés till stor del genom
att ta in tillféllig personal genom numerical flexibility. Denna typ av flexibilitet gors
mdjlig genom tillatligheten av allmén visstidsanstdllning. Det kan konstateras att
det kan orsaka en motstrivighet, eller rédsla, for att anstélla tillsvidare eftersom det
dels ar wvildigt latt att anstilla tidsbegrdnsat men &ven eftersom

tillsvidareanstéllningar ofta innebér svarigheter att sdga upp personal.

Problem uppstér nir arbetsgivaren anvander dessa typer av anstéllningar trots att
det finns utrymme for tillsvidareanstillning'* men dven i de fall olika atypiska
eller intermittenta anstéllningsformer dr oftrivilligt eller langvarigt.'* Den hoga
andelen tidsbegridnsade anstillningar pa arbetsmarknaden skulle kunna forklaras
med att den svenska lagstiftningen dr relativt liberal gentemot tidsbegransade
anstéllningar i jamforelse med andra ldnder. Min uppfattning &r att det snarare &r
segmenteringen mellan nivn av anstillningsskydd tillsvidareanstédllningar och

tidsbegrénsade anstillningar erbjuder. Detta kan medfora en storre drivkraft mot att

145.S0U 2019:5, s. 287.
146 Tbid. s. 289.
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anvinda tidsbegriansade anstillningar eftersom det dr ldttare for arbetsgivare att
avsluta anstéllningsforhallandet &n vid tillsvidareanstillningar samt att det inte
medfor uppsdgningskostnader. Darfor finns det inte lika stora incitament for
arbetsgivare  att  anvdnda tillsvidareanstdllningar ~ eftersom  allmén
visstidsanstéllning inte fordrar nigra objektiva skél. Likt TCO framholl i samband
med att Sverige anmaéldes till EU-kommissionen gér rétten till tillsvidareanstillning
inte att prova rattsligt i de fall det en allmén visstidsanstédllning anvinds trots att det
finns ett I16pande behov. I enlighet med vad som framkommer av AD 2020:46 kan
det ddremot rora sig om en tillsvidareanstillning vid tvist om anstéllningsformen
dir det kan vara arbetsgivaren till last om denne inte har tydligt klargjort

anstéllningsform och det finns behov av 16pande arbetskratft.

Statistiken visar, & andra sidan, att en majoritet av tidsbegransade anstéillningar
overgar till en tillsvidareanstillning och att det sdledes &r en vésentlig vdg in i
arbetslivet for manga arbetstagare. Statistiken tycks dven tyda pa att den yngre
aldersgruppen generellt inte Onskar en tillsvidareanstillning men att de dldre
aldersgrupperna i storre utstrackning gor det. Trots att det 4r en vég in 1 arbetslivet
ar det ofta en vig som &r under otrygga forhallanden. Eftersom diskrepanserna i
strdvan av tillsvidareanstillning mellan aldersgrupperna ér sé framstaende blir det
dven svdrare att hitta 10sningar som ger samtliga grupper tillfredstdllande
anstéllningsforhdllanden. En 16sning som gjorts i kollektivavtal dr exempelvis
Teknikavtalet IF Metall som iakttagit att manga unga eller studenter i storre
utstriackning efterfrgar intermittenta anstdllningar men att det kan finnas en risk
for missbruk s det foreskrivs om en ldgsta mojlig anstédllningstid for ovriga

arbetstagare.

Grona riksavtalet, & andra sidan, har iakttagit behovet inom branschen att kunna
anstélla for enstaka arbetspass utefter men det fordras i viss man objektiva skél da
anstéllning sker for enstaka dagar. Daremot har det dven avtalats om en generdsare
omvandlingsregel for intermittent anstéllda @n den som foljer av LAS som &r
anpassad till de fall en arbetstagare arbetar enstaka dagar. Min uppfattning &r att
detta dr ett sitt att fortfarande kunna skydda arbetstagare samtidigt som

arbetsgivarens behov av att kunna tdcka upp enskilda arbetspass bestar.
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Genom att kollektivavtal tecknas ges parterna sjdlva en mojlighet att komma
overens om losningar som dels dr anpassade for arbetsgivarens verksamhet, s& som
Grona riksavtalet, men som dven som kan skydda arbetstagana mot missbruk och
att anviindandet av visstidsanstillningar sitts i system. Aven om lagstiftningen inte
faststiller en kortast mdjlig anstillningstid finns bestimmelser i kollektivavtal som
gor det s som industriavtalet, detaljhandelsavtalet eller tjanstemannaavtalet som
inskrianker mdjligheten att anstélla personer enbart for ett arbetspass. Daremot finns
det dven exempel péd bestimmelser som é&r liberalare dn lagstiftningen foreskriver
sd& som tjdnstemannaavtalet vars kvalifikationstid for omvandling till

tillsvidareanstéllning ar tre ar istillet for den lagstadgade tvaarsperioden.

Nolltimmaravtal dr dven en osdker form av anstillning, som trots att den &r
tillsvidare, inte erbjuder ndgon trygghet i form av nér arbete ska utforas. Istéllet ar
arbetstagaren anstdlld for att arbeta inga eller véldigt f& timmar for att sedan i
praktiken arbete i storre omfattning &n det avtalade. Detta dr en anstéllningsform
som blir mer problematisk med hénsyn till anstdllningsskydd dé arbetstagaren har
ett starkt anstdllningsskydd som f6ljer av tillsvidareanstéllningar men eftersom
arbetstagaren inte har nigra garanterade timmar &r anstdllningsforhallandet otryggt,
likt intermittenta anstdllningar. Detta skulle ocksé kunna vara ett sétt arbetsgivaren
att uppna flexibilitet, exempelvis om mojligheten att visstidsanstilla inskrénks, da

det inte nuldget inte finns nagra réttsliga inskrdnkningar av nolltimmaravtal.

Plattformsarbete i Sverige har dven tagit en allt storre plats pd arbetsmarknaden dér
struktureringen av arbetet ser annorlunda ut i jimforelse med traditionellt arbete.
Som ovan anfort medfor det viss problematik i friga om avgdérandet om huruvida
uppdragstagarna dr anstillda eller inte. Detta innebér att det blir allt svarare att
avgora om plattformsforetaget har ndgot arbetsgivaransvar. Bade Norge och
Danmark har gett viss ledning i fragan i samband med att kollektivavtal tecknats
med plattformar men uppdragstagarna kan bade anses vara anstdllda eller
egenanstillda. I Sverige och i fallet med Foodora ges exempel pad nir
uppdragstagarna faktiskt dr anstéllda men dér stapling av visstidsanstallningar satts
i system och den svenska lagstiftningen stills pé sin spets. Trots huvudregeln om
tillsvidareanstéllning har dessa tidsbegrénsade anstéllningar blivit utgangspunkten.
Hiar dventyras regeln om saklig grund och det blir ett sétt att kringgd det

anstillningsskydd som huvudregeln om tillsvidareanstéllning innefattar. Istillet kan
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kontrakten godtyckligt inte fornyas pa arbetsgivarens begéran i de fall arbetstagaren
inte presterar eller arbetsgivaren inte dr ndjd. Dessutom kan det kan argumenteras
for att det hdr finns ett langvarigt behov av arbetskraft som i praktiken ger
arbetsgivaren mojlighet till flexibilitet ndr anstillningskontrakten nir som helst
innan omvandlingsregeln trdder in. Enligt min uppfattning dr denna typ av
kringgdende av huvudregeln om tillsvidareanstillning troligtvis inte lagstiftarens

intention vid inférandet av allmén visstidsanstéllning.

Ytterligare en omstidndighet som bidrar till dessa otrygga forhéllanden &r att inget
kollektivavtal tecknats. Detta medfor att arbetstagarna har begrédnsad ritt till
medbestimmande och att det, som ovan anfOrts, inte kan uppstd ndgra

branschspecifika l0sningar i kollektivavtal.

5.4 Faktiska konsekvenser for arbetstagaren

Det géar inte att argumentera emot att tillfdlliga anstillningar &r en essentiell del av
verksamheter pa dagens arbetsmarknad men &dven att det finns grupper pa
arbetsmarknaden som i stor grad foredrar mer intermittenta anstillningsformer.
Problem uppstér, ddremot, ndr ett svagt anstdllningsskydd sitts i system vilket ofta
drabbar de som stér langt ifrdn arbetsmarknaden. Dessa arbetstagare fastnar i en
ond cirkel av osdkra anstdllningar och har svarare att uppna villkor for

trygghetssystemen.

Foljderna av olika typer av osékra anstéllningar &r att arbetstagare i manga fall har
svérigheter att planera sina liv dd anstillningen medfor ovisshet om nér arbete dger
rum eller gora ett rimligt antagande om sin inkomst. Denna oforutsidgbarhet kan
dven anses foreligga for personer som har en traditionell trygg tillsvidareanstéllning
men som inte har ndgot bestamt arbetstidsmatt. Vid tider da arbetsgivaren inte har
nagot behov av extra arbetskraft gir dessa personer utan inkomst eller utan nigra
garanterade arbetstimmar da de inte kallas in. Som foljd kan dessa otrygga
forhdllanden skapa stor stress, oro infor framtiden och psykisk ohélsa hos dessa
grupper men dven svarigheter att planera sina liv, {4 1an eller skaffa bostad. Problem
uppstér ocksa, med osdkra anstidllningar, néir arbetstagare i tron om att det inte
kommer fa erbjudande om arbete igen véljer att inte tacka nej till arbetspass, kinner
att de maste vara beredda att ta arbetspass hela tiden eller arbetar trots sjukdom pa

grund av att de inte kan fa erséttning.
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Sjukforsdkringen och arbetsloshetsforsidkringen ér till stor del anpassade for
arbetstagare med traditionella arbetsforhdllanden vilket innebdr att villkoren dr
svara for arbetstagare med atypiska anstdllningsformer att uppnd. Detta skulle
kunna innebdra att dessa personer dels upplever otrygghet i sin anstillning men
dven da personen blir sjuk eller arbetslds fargas dven den upplevelsen av otrygghet.
Detta visar péd att den nuvarande utformningen av dessa trygghetssystem inte &r
anpassade for hur arbetsforhallanden kan se ut pd dagens arbetsmarknad. Trots att
trygghetssystemen inte dr utformade baserat pé anstéllningsform kommer det &nda
vara de med atypiska sysselsittningformer som har svérare att uppna villkoren.
Statistiken 6ver tidsbegransade anstdllningar visar att det ofta r personer som stér
langt ifrdn arbetsmarknaden som utgdr en majoritet av de tidsbegrinsat anstéllda
och osikra anstéllningsformer dr ndgot som i allt hdgre grad drabbar kvinnor. Detta
innebdr att utformningen ofta drabbar redan marginaliserade grupper som dessutom
ofta dven riskerar att hamna 1 en rundgang av tidsbegrdnsade anstéllningar eller

arbetslGshet.

5.5 Framatblick

Regleringen, som den lyder i skrivande stund, faktiska konsekvenser pa
arbetsmarknaden dr att den skapar otrygghet for visstidsanstillda och gor att
marginalgrupper fortsatt star utanfor arbetsmarknaden.
Arbetsmarknadsekonomiska radet menar att det finns tva vigar att forma
arbetsgivare att anstélla tillsvidare vilket &r att gora det mer kostsamt att anvdnda
visstidsanstéllningar eller underldtta for arbetsgivare att sdga upp personal av
personliga skil. Det forra alternativet skulle kunna innebdra en risk att
sysselsittningen pé arbetsmarknaden minskar.!*? Det bidsta alternativet,
argumenterar Arbetsmarknadsekonomiska rddet, dr att minska gapet av
anstillningsskyddet mellan visstids- och tillsvidareanstéllda for att frimst minska

risken for marginalgrupper att arbeta under otrygga forhallanden.!#8

Att forsoka motverka arbetsgivarens efterfragan pa flexibilitet dr troligtvis inte ratt
strategi da det ofta uppkommer nya sétt att tillgodose denna efterfragan genom nya

anstéllningsformer som uppkommer pa arbetsmarknaden som i allt hogre grad ér

147 Arbetsmarknadsekonomiska radet (2017), s. 110.
148 Ibid. s. 112.

46



anpassade for en flexibel verksamhet. I andan av flexicurity dr det kanske av vikt
att fordndra trygghetssystemen 1 enlighet med de nya forhallanden pa
arbetsmarknaden for att de som har atypiska sysselséttningformer ocksa ska kunna
atnjuta formanerna och forhoppningsvis Oka den upplevda tryggheten pé
arbetsmarknaden. 1 Sverige dr anstéillningsskyddet i hog grad kopplat till
anstéllningsform men med flexicurity-modellen hade anstidllningsskyddet istillet

forskjutits mot att erbjuda trygghet i alla typer av omstéllningar i arbetslivet.

I borjan av 2019 beslutade regeringen att en utredning av arbetsrétten i syfte att
modernisera och anpassa den till hur arbetsmarknaden ser ut idag.'*’ Parallellt med
att utredningen, en moderniserad arbetsritt, lades fram har forhandlingar
mellanarbetsmarkandsparterna, diaribland LO, PTK och Svenskt Néringsliv, pagatt
1 syfte att fordndra arbetsrédtten genom ett nytt huvudavtal istillet for lagstiftning.
Forhandlingarna ledde fram till §verenskommelse mellan forbunden PTK, Svenskt
Naéringsliv, IF Metall samt Kommunal som i sin helhet tar sikte pa att modernisera
arbetsrédtten och en avsikt att bland annat avskaffa allmén visstidsanstdllning och
infora en ny anstéllningsform, sdrskild visstid, samt dndra omvandlingsreglerna till
tillsvidareanstillning."® Overenskommelsen ir avsedd att vara styrande vid en

revidering av LAS.!5!

149.SOU 2020:30.

150 TT, LO-fack  hoppar  pd las-uppgorelse. Lag & Avtal. 2020-12-04.
https://www.lag-avtal.se/arbetsratt/lo-fack-hoppar-pa-las-uppgorelse-7006326 (hamtad 2020-12-05)

SUTT, Léfven vilkommnar nytt ”Saltsjébadsavtal”. Lag & Avtal. 2020-12-04.
https://www.lag-avtal.se/arbetsratt/lofven-valkomnar-nytt-saltsjobadsavtal-7006328 (hdamtad 2020-12-05)
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6. Sammanfattning och slutsatser

Detta arbete har haft som syfte att kartligga lagstiftningen av tidsbegrinsade
anstéllningar men dven att undersoka vilka drivkrafter som bidrar till att nya, inte
lagstadgade, anstillningsformer utvecklas pa arbetsmarknaden for att redogora for
vilka problem detta orsakar for arbetstagaren. Det gér att dra slutsatsen att det till
stor del grundar sig i arbetsgivarens efterfragan pa flexibilitet inom verksamheter
som orsakar att atypiska anstillningsformer utvecklas pa arbetsmarknaden.
Tillsvidareanstillda utgor den grupp som ér svar att rucka pé eftersom det dr kopplat
till starkt anstédllningsskydd. Arbetsgivare kan darmed reglera personalstyrkan
genom att ta in tillféllig personal som kan uppfylla den flexibilitet som fordras inom
verksamheten. Dessutom kan segmenteringen mellan ett starkt anstéllningsskydd
for tillsvidareanstillda och svagt anstédllningsskydd for visstidsanstdllda vara en
bidragande faktor till att arbetsgivare foredrar att anvdnda olika typer av

tidsbegransade anstédllningar.

Pa grund av Sveriges relativt liberala reglering av tidsbegriansade anstillningar kan
detta underlitta stapling av vildigt korta visstidsanstéllningar. Aven om det finns
en Ovre tidsgrins pd hur lange en arbetstagare kan inneha tidsbegridnsade
anstillningar &r detta en regel som létt kan kringgés. Det ar alltsd mer tryggt att ha
en sammanhéingande tidsbegridnsad anstillning &n att vara intermittent anstélld.
Trots det finns det exempel pa kollektivavtalslosningar som angriper problem som
kan uppsta genom lagstiftningen sa som att begridnsa mdjligheten att anstilla for

enstaka dagar eller forménligare omvandlingsregler.

Det gar dven att dra slutsatsen att den nuvarande lagstiftning i stor utrdckning
drabbar marginaliserade grupper i den man det blir svéarare for dem att uppna de
krav som stdlls for att atnjuta forsdkringsskyddet i1 sjukforsdkringen eller
arbetsloshetsforsdkringen. Det skapar dven stress och ohilsa hos dessa grupper dé
deras arbetsforhallanden ofta firgas av ofrutségbarhet vilket gor det svarare att

planera sina liv.
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6.1 Avslutande reflektioner

Min uppfattning &r att lagstiftningen av tidsbegrinsade anstdllningar ar ett
lappticke dir man successivt forsokt atgdrda problem som dykt upp pé
arbetsmarknaden. I takt med att nya fenomen uppstdr kan den svenska
lagstiftningen stéllas pd sin spets och nya végar kan finnas for att uppna flexibilitet.
Dessutom kommer det troligtvis finnas manniskor som é&r villiga, eller inte ens har

ett val, att ta dessa arbeten med liten trygghet i anstéillningen.

Det verkar som att arbetsmarknaden gir mot att bli alltmer flexibel vilket &r en trend
som inte verkar avta. Foredragsvis skulle arbetsritten, istéllet for att motverka
utvecklingen genom inskrédnkande regler, anpassa den efter hur arbetsmarknaden
faktiskt ser ut da den inte ser likadan ut som den gjorde for femtio ar sedan och
mdter inte samma problem som da. Idag finns det arbetstagare som har flexibla
anstillningsformer, som ocksa skiljer sig fran traditionella tillsvidareanstillningar
om heltid, vars anstéillningsforhéllanden inte dr anpassade for trygghetssystemen.
Istdllet lever dessa arbetstagare under otrygga forhéllanden med en stor
segmentering mellan det starka anstdllningsskyddet en tillsvidareanstdllning

erbjuder.

Istdllet dr det, med inspiration frd&n Danmark och flexicurity, kanske en
omfordelning av anstéllningsskyddet som skulle kunna krévas for att kunna
tillmotesga de motsatta intressena pa arbetsmarknaden. Genom att istillet forskjuta
anstéllningsskyddet kopplat till tillsvidareanstillningar till en storre social trygghet
och bittre omstédllningsformaga pa arbetsmarknaden. For efterfragan pa flexibel
arbetskraft kommer inte stagnera s& da kan det vara mer lonsamt att anpassa
arbetsritten efter hur arbetsmarknaden faktiskt ser ut och ddrmed kunna erbjuda

arbetstagare den trygghet som kréivs for produktiv personal.

Det gér alltsa att konstatera att det behovs ndgon typ av reform pé arbetsmarknaden
dels for att modernisera arbetsritten utefter de nya forutsédttningarna men éven for
att skydda marginalgrupper frén att bli offer for den 6kade flexibiliteten. Foéréndring
ar 1 gorningen med LAS-Overenskommelsen sa det aterstar att se om dessa

fordndringar kommer vara tillrickliga.
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