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Summary

Since the staffing industry was deregulated in the early 1990s, the growth of the
industry has been great and is today a part of the Swedish labor market. One reason
for the increased demand is that staffing companies increases the client companies'
flexibility. Working as a staffing employee differs from the traditional form of

employment because there is a unique employment relationship between
employees, client companies and staffing companies.

The purpose of this essay is to investigate what the possibility of termination of
employment due to redundancy looks like in the staffing industry. Furthermore, we
want to find out if there are any differences in the handling of termination of
employment due to redundancy depending on whether the employee is employed

in a staffing company or in a traditional company.

Theoretically, there are no problems regarding termination of employment due to
redundancy in the staffing industry. Laws and collective agreements seem to work
in practice because there are no legal disputes in court. The staffing business'
business concept and unique employment relationship could complicate the
management of redundancy in practice. We have concluded that termination of
employment due to redundancy probably doesn’t occur in the same way in staffing
companies as in a traditional company. The staffing company is based on the

customer company's operations and needs, which means that it is more complex to
take traditional measures such as rotation and relocation.



Sammanfattning

Sedan bemanningsbranschen avreglerades i bérjan av 1990-talet har utvecklingen
varit stor och ar idag en integrerad del av svensk arbetsmarknadsmodell. En
anledning till den allt storre efterfragan ar att inhyrning av personal dkar foretagens
flexibilitet. Att arbeta som bemanningsanstalld skiljer sig fran den traditionella
anstallningsformen eftersom det rader ett unikt anstallningsforhallande mellan
arbetstagare, kundféretag och bemanningsforetag.

Syftet med denna uppsats &r att utreda hur majligheten till uppsagning pa grund av
arbetsbrist ser ut i bemanningsbranschen. Vidare vill vi dven tareda pa om det finns

nagra skillnader i hanteringen av uppséagning pa grund av arbetsbrist beroende pa
om arbetstagaren ar bemanningsanstalld eller har en traditionell anstéllning.

Teoretiskt sett finns inga problem géllande uppsagning pa grund av arbetsbrist inom
bemanningsbranschen. Lag och kollektivavtal verkar fungera i praktiken eftersom
det inte finns nagra rattsliga tvister i domstol. Bemanningsverksamhetens affarsidé
och unika anstallningsforhallande skulle kunna forsvara hanteringen av arbetsbrist
i praktiken. Vi har dragit slutsatsen att det troligtvis inte uppkommer arbetsbrist pa
samma satt i bemanningsforetag som i ett traditionellt bolag. Bemanningsfdretaget
utgar fran kundforetagets verksamhet och behov vilket innebar att det ar mer
komplext att vidta traditionella atgarder som till exempel turordning och

omplacering.



Begrepp och definitioner

| Europaparlamentets och radets direktiv 2008/104/EG om arbetstagare som hyrs
ut av bemanningsforetag (Bemanningsdirektivet) dr en arbetstagare en person
som i den berérda medlemsstaten i egenskap av arbetstagare ar skyddad enligt
nationell arbetsratt”. En arbetstagare som hyrs ut av bemanningsféretag ar “en
arbetstagare som har ett anstéllningskontrakt med eller anstéllningsforhallande hos
ett bemanningsforetag, i syfte att hyras ut till ett kundforetag for att tillfalligt arbeta
under dess kontroll och ledning”. Med uppdrag avses “den period da en

arbetstagare fran ett bemanningsforetag ar uthyrd till kundforetaget for att tillfalligt
arbeta under dess kontroll och ledning”.!

Enligt Lag (2012:854) om uthyrning av arbetstagare (Uthyrningslagen) é&r ett
bemanningsforetag en fysisk eller juridisk person som har arbetstagare anstéllda i
syfte att hyra ut dessa till kundfdretag for arbete under kundforetagets kontroll och
ledning”. Ett kundforetag definieras som “en fysisk eller juridisk person for vilken

och under vars kontroll och ledning arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag
arbetar”.2 Kundforetaget kan vara bade privat och offentlig verksamhet.3

| Bemanningsdirektivet anges att uthyrning innebér att den uthyrde utfor “tillfalligt
arbete” hos kund foretaget. Dettai syfte att tydliggora att den uthyrde inte har nagon
anstallning i kundforetaget. | den svenska lagstiftningen har man valt att inte ha

med ordet "tillfdlligt” eftersom det saknas en tidsbegrinsning for detta uttryck.*

Med grundlaggande arbets- och anstallningsvillkor menas de villkor som
faststéllts i kollektivavtal eller andra bindande generella bestammelser som galler
hos kundfdretaget och som avser arbetstidens langd, Overtid, raster, vilotid,

nattarbete, semester, helgdagar, 16n, skydd for barn och ungdomar, gravida,

! Europaparlamentets och radets direktiv 2008/104/EG om arbetstagare som hyrs ut av bemanningsféretag.
25 § lagen (2012:854) om uthyrning av arbetstagare.

% Iseskog, Tommy (2012), Uthyrningslagen och EU:s bemanningsdirektiv, s.15, Géransson Gabinus, Hékan
(2014), Uthyrning av arbetstagare: en kommentar till uthyrningslagen och EU:s bemanningsdirektiv, s. 31.

# Iseskog (2012), s.11. Géransson Gabinus (2014), s. 19.



nyblivna modrar, ammande kvinnor, skydd mot diskriminering pa grund av kon,
konsoverskridande identitet eller uttryck, etnisk tillhdrighet, religion eller annan

trosuppfattning, funktionsnedséattning, sexuell laggning eller alder”.®

Uthyrning av personal skiljer sig fran entreprenadverksamhet. 1 en
entreprenadverksamhet skickar ett foretag arbetskraft till ett annat foretag. Till
skillnad fran vid uthyrning av personal &r det entreprenadforetaget som star for
arbetsledningen, och inte det foretag som arbetstagaren utfor arbete at.8

| denna uppsats omfattar begreppet arbetsbrist alla uppsagningar som inte beror pa
personliga skal i enlighet med lagstiftning,” samt praxis pa omradet. Arbetsbrist
foljer har den juridiska definitionen av begreppet och inte den sprakliga, dar det
finns en antydan att arbetsbrist beror pa just brist av arbete hos en arbetsgivare.
Enligt forarbeten, domslut samt doktriner kan vi dock se att den juridiska
definitionen omfattar alla beslut kring forandring i en verksamhet som inte beror pa

personliga skal.®

Uppsatsen beror aven begreppen arbetare och tjansteman, tva begrepp som i det
har sammanhanget styr vilket kollektivavtal som rader for arbetstagaren. Har
definieras inte begreppen i sig tydligare utan utgar fran vilket kollektivavtal som

arbetstagaren ar anstalld under, antingen kollektivavtalet for tjanstemén eller
kollektivavtalet forarbetare.

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

®S0U 201135, s. 56.

77 § lagen (1982:80) om anstallningsskydd.

8 Iseskog, Tommy, Uppsagning vid arbetsbrist (2009 JUNO) under rubriken 1.1. Begreppet arbetsbrist.



1. Inledning

1.1 Bakgrund

| Sverige och i andra lander har det visat sig att det finns ett behov av en bransch
for uthyrning av personal. Det finns flera olika anledningar till att foretag valjer att
hyra in personer istéllet for att anstélla. En av anledningarna &r att det pa grund av
lagar och avtal kan bli dyrt for foretaget att sdga upp personer i samband med att
det sker forandringar i verksamheten. Det &r i denna situation lattare for foretaget
att paverka omfattningen av inhyrningen fran bemanningsforetaget.® Det ar da
istallet bemanningsforetagets ansvar att hyra ut personen till ett annat foretag eller

sdga upp personen pa grund av arbetsbrist.

Arbetsbrist regleras bland annat i Lag (1982:80) om anstéllningsskydd (LAS). LAS
tradde i kraft langt innan bemanningsverksamheten legaliserades vilket innebar att
lagstiftningen i forsta hand utgar fran ett tvapartsforhallande, mellan arbetsgivare
och arbetstagare. Detta kan innebdra utmaningar for bemanningsbranschen dér det

rader ett trepartsforhdllande mellan arbetstagare, bemanningsforetag och
kundforetag.

Arbetsbrist ar ett komplext &mne dar arbetsbrist inom just bemanningsforetag ar ett
amne som varit aktuellt exempelvis nu under pandemiaren nar en lagkonjunktur var
vantad, samt dar manga industrier statt helt stilla.’® Under 2020 gick antalet
anstallda inom bemanningsbranschen ner med 5 % medan antalet anstéllda i
Sverige totalt sett endast gick ner 1,3 %.%! En betydande del av Sveriges arbetskraft
kommer fran bemanning, under 2020 som var ett ar med stort tapp i
bemanningsbranschen var 1.6 % av Sveriges sysselsatta befolkning anstallda i ett

bemanningsforetag.1?2 Bemanningsforetag bygger sin affarsidé pa att hyra ut

® Andersson, Pernilla & Wadensjd, Eskil (2004), Hur fungerar bemanningsbranschen?, s.9.
10 Kompetensforetagen Almega, Kompetensféretag i lagkonjunktur (2019) s. 7.

11 Kompetensforetagen Almega, Arsrapport 2020 s. 4.

12 Ihid., s.5.
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arbetskraft och har inte sjalva arbete direkt kopplat till sin verksamhet och ar
darmed helt beroende av andra foretags behov av arbetskraft.

1.2  Syfte ochfragestallning

Syftet med uppsatsen ar att utreda hur uppséagning pa grund av arbetsbrist hanteras
i bemanningsbranschen och om de sérskilda anstéllningsforhallandena inom
bemanningsbranschen leder till att hanteringen ser annorlunda ut &n vid en
traditionell anstéllning. Sedan avregleringen 1993 har bemanningsbranschen
expanderat och utgor idag en betydande del av den svenska arbetsmarknaden.
Bemanningsbranschens affarsidé medfor dock att branschen ar konjunkturkénslig
och arbetsbrist till f6ljd av en lagkonjunktur riskerar att drabba manga arbetstagare.
Det ar darfor av intresse att inhamta en djupare forstaelse for hanteringen av

arbetsbrist ur ett arbetsrattsligt perspektiv. For att uppna syftet med uppsatsen
kommer vi att utga fran foljande fragestallningar:

- Hur ser mojligheten ut till uppsdagning pa grund av arbetsbrist i
bemanningsbranschen?

- Vilka eventuella skillnader finns i hanteringen av uppsagning pa grund av
arbetsbrist beroende pa om arbetstagaren ar bemanningsanstalld eller har en
traditionell anstallning?

1.3 Avgransningar

Bemanningsbranschen &r ett samlingsnamn for foretag som arbetar med
personaluthyrning, rekrytering och entreprenader.'3 | denna uppsats har vi valt att
avgransa oss fran att skriva om verksamheter avseende rekrytering och entreprenad.
Vivalde att istéllet fokusera pa uthyrning av personal eftersom det utgor den storsta
gruppen inom bemanningsbranschen samt att deras anstallningsforhallande skiljer
sig fran en traditionell anstallning. Olika anstallningsforhallanden skulle kunna
innebéra en annan hantering av arbetsbrist, vilket utgoér grunden fér denna uppsats.
| kollektivavtalen beskrivs dessa anstallningar som ambulerande tjansteman samt
ambulerande arbetare och det &r de anstallningsformerna uppsatsen avgréansas till i
de fall dar kollektivavtal granskas.

13 Ds 2003:27, Foretags- och anstéllningsformer i férandring.
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Vidare avgréansas studien till att enbart géra djupare analyser och efterforskningar i
de tva storsta och mest omfattande kollektivavtalen i bemanningsbranschen, avtalet
for arbetare samt avtalet for tjansteman. Detta gors for att djupare kunna studera
kollektivavtalen, vilket inte skulle vara mojligt om alla fem kollektivavtal som ar
tecknade inom bemanningsbranschen granskades lika grundlaggande. De tre avtal

som inte granskas lika ingdende &r branschspecifika for vardpersonal samt for
larare.

Lagen (1999:678) om utstationering av arbetstagare berdr de utlandska
bemanningsféretag som utstationerar personal till Sverige. Nar Lag (2012:854) om
uthyrning av arbetstagare (Uthyrningslagen) tradde i kraft gjordes andringar i lagen
om utstationerade arbetstagare och det infordes en bestdammelse som ger utdkade
mojligheter for fackforeningar att vidta stridsatgarder for att sluta kollektivavtal om
reglering av uthyrda arbetstagares arbets- och anstéllningsvillkor “nér en
arbetsgivare som ar etablerad i ett annat land &n Sverige utstationerar arbetstagare
har i landet i samband med att arbetsgivaren tillhandahaller tjanster Over
grinserna”.'4 Forutom denna lagandring bestamdes &ven att Uthyrningslagen bor
goras tillamplig dven pa utstationerade uthyrda arbetstagare. Sammantaget innebéar
detta att utstationerade uthyrda arbetstagare har mer formanliga villkor &n andra
utstationerade arbetstagare.1® | denna uppsats har vi valt att avgransa oss fran de
utlandskabemanningsforetag som utstationerar personal till Sverige eftersom vi vill

begréansa uppsatsens omfattning och lagga ett storre fokus pa de bemanningsforetag
som &r etablerade i Sverige.

1.4 Metod och material

Att l6sa ett rattsligt problem ar unikt da det kraver att argumentationen kring

problematiken dr baserad pa rattsliga kallor. Dettakraver en juridisk metod 16, vilket
har anvants genomgaende i undersokningen av uppsatsens fragestallning.

| denna uppsats har vi anvant en rattsdogmatisk metod som har sin utgangspunkt i
de allmént accepterade rattskallorna. Metoden gar ut pa att faststélla vilka regler

som finns och att precisera deras innehall, de lege lata. For att soka svar pa vara

14 Géransson Gabinus (2014), s. 13.
5S0U 20115, 5.17.
16 Samuelsson, Joel & Melander, Jan (2003), Tolkning och tillampning, s. 30.
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fragestallningar har vi valt att studera traditionella och vedertagna rattskallor som
lag, forarbeten, prejudikat och doktrin.1” Uppsatsen utmarks av en deskriptiv ansats

vilket ar nodvandigt eftersommaterialet maste beskrivas innan det kan analyseras.!8

Det ar domstolarna som vid rattstillampning ytterstavgér hur en lag ska tillampas. 9
For att ta del av hur réttsregeln hanteras nar den kopplas an till verkligheten har ett
flertal réattspraxis studerats. Daremot finns inte rattspraxis kopplat specifikt till
uppsatsens fragestallningar, utan har har i huvudsak praxis kopplats till bakgrund
och en djupare grundforstaelse for bade bemanningsbranschen i sig samt for

arbetsbrist och hur det ter sig praktiskt.

Eftersom domslut kring fall som tangerar uppsatsens fragestallning saknas spelar
kollektivavtal en stor roll i materialet som anvands for uppsatsen. Detta da
kollektivavtalen berér manga av de dmnen som undersoks och som dven ger en
tydlig fingervisning i vad som varit aktuellt att ta fram for dessa branschspecifika
avtal. Da fragestallningen grundar sig i antagandet att just bemanningsbranschen
innefattar ett unikt anstallningsforhallande har kollektivavtalen anvénts for att bade
starka det antagandet, och for att undersoka vad det faktiskt innebar for

arbetstagarna i praktiken.

Valet av kallor utgar fran olika tillvadgagangséatt beroende pa vilken typ av kélla det
ar. Doktriner har valts ut dels genom att se dver vad som ofta refereras till i artiklar
samt undersokningar pa &mnena, och dels genom att se éver tillganglig litteratur i
Lunds juridiska universitetsbibliotek. Domslut fran Arbetsdomstolen har tagits
fram genom att se dver vilka fall som ofta tas upp i litteraturen vi anvant, och de
som det hanvisas till i lagparagrafen. VVad géller domslut kopplat till arbetsbrist har
aven boken AD om arbetsbrist, turordning och foretradesratt anvénts for att plocka

fram relevanta domslut.2°

17 Sandgren, Claes (2021), Rattsvetenskap for uppsatsforfattare, s.51 ff., Hydén, Hékan (2019), Rattsregler,
s.113 ff, Lehrberg, Bert (2021), Praktisk juridisk metod, s.203 f. och 5.283, Né&iv, Maria (2018), Juridisk
metodlara, s.26.

18 Sandgren (2021), 5.83.
19 |_ehrberg (2021), 5.165.
20 Gman, Séren (2018), AD om arbetsbrist, turordning och foretradesratt.
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1.4.1 Tidigare forskning

Forskning inom bemanningsbranschen har tidigare forekommit i liten omfattning
eftersom branschen blev tilliten forst under 1990-talet. Efter det att
bemanningsbranschen avreglerades har intresset for forskning pa omradet okat,
framforallt i USA.2L

De omraden som omfattas av forskning ar bland annat forklaringar till
bemanningsbranschens kraftiga expansion samt vilka grupper av arbetstagare som
i huvudsak rekryteras till branschen. Rorligheten till arbetsloshet samt vad som

hander med arbetstagarna nar de lamnar branschen &r ocksa exempel pa amnen som
berorts.22

Annika Berg undersoker i sin avhandling “Bemanningsarbete, flexibilitet och
likabehandling” fran 2008 hur man genom arbetsrittslig reglering och
kollektivavtal valt att hantera avvagningen mellan verksamheters onskemal om
flexibilitet och arbetskraftens onskemal om stabilitet och kontinuitet, gallande

inkomst- och anstallningstrygghet.23

Det finns ingen specifik forskning kring arbetsbrist i bemanningsbranschen.
Daremot finns det en mangd forskning att tillga vad galler arbetsbrist generellt.

1.5 Disposition
Uppsatsen inleds med en forklaring av de férkortningar som frekvent anvands i
uppsatsen samt ett avsnitt dar vi med stod av lagtext och direktiv definierar utvalda

begrepp. Detta for att minska risken for att begreppen definieras olika beroende av

vem som laser.

Uppsatsen ar darefter indelad i sju kapitel. | det forsta kapitlet presenteras en
bakgrund till uppsatsen, syfte och fragestallningar, avgransningar samt vart
tillvagagangssatt och forekomst av tidigare forskning i ett metod- och
materialavsnitt. | kapitel tva och tre finns en beskrivning av bemanningsbranschen

och dess utveckling samt aktuell lagreglering. | kapitel fyra och fem aterfinns en

2L Andersson & Wadensjé (2004), s.11 ff.
22 |hid.

23 Berg, Annika (2008), Bemanningsarbete, flexibilitet och likabehandling: en studie av svensk ratt och
kollektivavtalsreglering med komparativa inslag, s.16 f.
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beskrivning av arbetsbrist generellt samt hur arbetsbrist fungerar i
bemanningsbranschen.

Uppsatsens sjatte kapitel innehaller en analys av tidigare delar. Detta for att pa ett
tydligt satt koppla ihop bakgrund, allménna regleringar samt specifika regleringar
for bemanningsbranschen. Avslutningsvis innehaller kapitel sju en slutsats som

besvarar uppsatsens fragestallningar samt en framatblick i vad som skulle kunna
undersokas djupare vid vidare forskning.

15



2. Bemanningsbranschen i Sverige

2.1 Ombemanningsbranschen

Bemanningsbranschen bestar av kompetensforsorjningsforetag som bedriver
verksamhet inom bland annat bemanning, omstéllning och rekrytering. Kunder till
bemanningsféretaget kan vara foOretag, organisationer eller offentliga
arbetsgivare.?* Facklig verksamhet och centrala avtal utgor en betydande del av

bemanningsbranschen i Sverige. De flesta bemanningsanstallda har en
tillsvidareanstéllning samt avtal om garantitid/garantilon.2®

Uppskattningsvis bestar 90 procent av bemanningsféretagens verksamhet i
uthyrning av arbetskraft.26 Att arbeta som bemanningsanstélld skiljer sig fran den
traditionella anstallningsformen eftersom arbetet inte utfors hos den arbetsgivare
vid vilken personen &r anstalld utan hos en annan arbetsgivare vilken i regel ocksa
utévar kontrollen och ledningen av det arbete som ska utforas.2’” Inom
bemanningsbranschen finns ett trepartsforhallande som skiljer sig fran den

traditionella  tvapartsrelationen  mellan  anstalld  och  arbetsgivare.?®
Trepartsforhallandet illustreras nedan, se figur 1.

24 Johnson, Anders (2010), Hyrt gar hem: historien om den svenska bemanningsbranschen, s.17.
% Andersson & Wadensjé (2004), s.4.

% 50U 201135, 5.56.

21 Andersson & Wadensjo (2004), s.3.

28 Hakansson, Kristina & Isidorsson, Tommy (2011), s.13, Berg, Annika (2008), s.71.
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Bemanningsforetag
Arbetsgivare

Anstallnings— Avtal om
avtal uthyrning
Arbetstagare

Kundforet
Bemanningsanstalld undgroretag

Figur 1. Anstallningsforhallanden inom bemanningsbranschen.

2.2 Bemanningsbranschens utveckling

Den svenska arbetsmarknaden har under 1900-talet genomgatt stora forandringar.
Arbete inom jordbruks- och industrisektorn har minskat samtidigt som
sysselsdttning inom den privata tjanstesektorn har Okat. Lagen om
anstallningsskydd utgar fran att en tillsvidareanstéllning &r det normala och
begransar mojligheterna till tidsbegransade anstallningar. Efterhand som
arbetsmarknaden foérandrades 6kade kraven pa arbetstagarnas flexibilitet. Detta
bidrog i forlangningen till &ndrade anstéllningsformer. Efterfrdgan pa
deltidsanstéllningar och tidsbegransade anstallningar 6kade nér foretag valde att

strama at personalstyrkan och istallet anlita tillfallig arbetskraft vid behov. Till f6ljd
av detta har det idag vuxit fram en marknad fér bemanningsverksamhet.?®

Under manga ar pagick politiska strider om bemanningsbranschen. Under aren
1942-1991 var det i Sverige forbjudet att hyra ut arbetskraft. Inte heller var det
tillatet att driva privata arbetsférmedlingar. Forbuden reglerades i lagstiftning samt
genom konventioner som utférdats av den internationella arbetsorganisationen
(ILO) som ar FN:s fackorgan for arbetslivsfragor. Trots restriktiv lagstiftning fanns

det flera foretag som bedrev bemanningsverksamhet. | Sverige ansags uthyrning av

250U 20115, .51 ff.
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arbetskraft vara en olaglig form av arbetsformedling fram till 1992 nér
verksamheten legaliserades. Aret darpd sade Sverige upp den internationella
konvention som forbjod privat arbetsformedling i forvarvssyfte och lagen
(1993:440) om privat arbetsformedling och uthyrning av arbetskraft antogs. | och
med detta upphdrde monopolet for den offentliga arbetsformedlingen.3°

Ar 1997 andrade dven ILO instdllning till privata arbetsférmedlingar och
bemanningsarbete och beslutade om en ny konvention3! med syfte att “tillita den
verksamhet  privata bemanningsforetag  utfor och att skydda de
arbetstagare/arbetssokande som begagnar sig av foretagens tjinster”.32 Sverige
valde att inte ratificera denna konvention utan invantade istéllet ett EU-direktivom
uthyrd arbetskraft.33

Bemanningsbranschens framvaxt var ett resultat av 6kad efterfragan pa tillfallig
personal.3* Efter att bemanningsbranschen avreglerades 1993 expanderade
branschen markbart. Aven om personaluthyring forekommit tidigare, bidrog
avregleringen till att verksamheten nu kunde breddas och utvecklas.®> Under
perioden 1994 till 2008 6kade antalet anstéllda inom bemanningsbranschen fran
ungefar 5 000 till drygt 60000.36 | lander med langre erfarenhet av
bemanningsverksamhet &r omfattningen storre. Det ar darfor sannolikt att

bemanningsbranschen i Sverige kommer fortsatta att expandera.3’

2.3 Bemanningsbranschenidag och framledes

Bemanningsbranschen idag tacks till storsta delen av kollektivavtal pa saval
arbetar- som tjanstemannaomradet.3® Bemanningsbranschen ar numera en viktig
del av  svensk arbetsmarknad ddar Kompetensforetagen  (tidigare
Bemanningsforetagen) fungerar som bransch- och arbetsgivarorganisation och ar

verksamma inom forbundstruppen Almega. Kompetensfdéretagen mater arligen hur

% Goransson Gabinus (2014), s. 15 f.

31 C 181 Private Employment Agencies Convention, 1997.
¥ 50U 20115, 5.51 ff.

* Ipid., 5.98.

3 Andersson & Wadensjo (2004), s.3.

% Ibid., s.4.

% Johnson (2010), s.16.

37 Andersson & Wadensjo (2004), s.3f.

% SOU 201455, 5.17.
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stor andel av den sysselsatta befolkningen som arbetar i ett bemanningsforetag.
Coronapandemin gjorde avtryck pa arbetsmarknaden eftersom manga forlorade
sina jobb eller blev permitterade. Trots att antalet anstélida minskade i
bemanningsbranschen sysselsatte Kompetensfortagens medlemsforetag under ar
2020 &nda 178 900 personer, varav 88 700 personer var arsanstallda i branschen.

1,6 procent av det totala antalet arbetstagare pa den svenska arbetsmarknaden ar
anstéllda inom bemanningsbranschen.3?

% Kompetensféretagen Almega, Arsrapport 2020 s.2 ff.
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3. Reglering av
bemanningsbranschen

3.1 EU-ratt

Sedan intrédet i EU ska Sverige anpassa sin lagstiftning till EU-ratten. EU-ratten ar
integrerad i och Overordnad den svenska réatten. EU:s regelverk kan delas in i
primarratt, som bestar av de grundlaggande fordragen, och sekundarratt, som
vanligen bestar av forordningar, direktiv och beslut som upprattatsi enlighet med
fordragen. | fordragen finns dvergripande bestdmmelser, medan forordningar och
direktiv reglerar bestammelser pa detaljniva inom ett visst omrade. EU har valt att
reglera bemanningsbranschen genom framtagande av direktiv som Sverige &r
skyldig att forhalla sig till i nationell ratt. Bestammelserna i direktivet galler framfor
den svenska lagstiftningen. Det &r enbart uthyrningsverksamheten som berérs av

bemanningsdirektivets bestdmmelser, 6vrig verksamhet inom bemanningsforetaget
omfattas inte.*0

3.1.1 Bemanningsdirektivet

Bemanningsdirektivets formella namn &r Europaparlamentets och radets direktiv
2008/104/EG av den 19 november 2008 om arbetstagare som hyrs ut av
bemanningsforetag. Direktivet antogs av EU i syfte att skydda de arbetstagare som
hyrs ut av bemanningsforetag och forbéttra kvaliteten i bemanningsarbetet. En
central bestdmmelse i direktivet &r den s.k. likabehandlingsprincipen vilket innebar
att garantera arbetstagarna samma arbets- och anstallningsvillkor som de skulle fatt
om de hade anstéllts direkt av foretaget som de hyrs ut till. Enligt direktivet ska
aven medlemsstaterna utreda om det finns nagra begransningar eller férbud i den
nationella lagstiftningen vad galler anlitandet av uthyrd arbetskraft.*

EU:s direktiv riktar sig mot medlemslanderna inom EU och anger vilka mal som

ska uppnas inom en bestamd tid. Det ar sedan upp till varje medlemsland att

450U 20115, 5.55 f.
1 Direktiv 2008/104/EG, L327/11, L327/12, Gabinus Géransson (2014), s. 19.
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bestimma pa vilket satt direktivet ska implementeras i den nationella
rattsordningen.*2 | den svenska utredningen av Bemanningsdirektivet framgar att
direktivet ska genomfdéras med minsta mdjliga ingrepp i den svenska modellen.*3
Den svenska modellen innebar att kollektivavtal har en central betydelse. Genom
kollektivavtal kommer arbetsgivare och fackforbund Gverens om spelreglerna pa
arbetsmarknaden.** Mot bakgrund av detta &vervagde utredarna att
arbetsmarknadens parter skulle genomféra direktivet genom kollektivavtal, men
eftersom inte alla arbetstagare omfattas av kollektivavtal utmynnade istallet
utredningen i ett framtagande av en ny lag om uthyrning av arbetskraft.4®

3.1.2 Uthyrningslagen

Lagen (2012:854) om uthyrning av arbetstagare (Uthyrningslagen) boérjade gélla
den 1 januari 2013. Uthyrningslagen ersatte reglerna om uthyrning fran 1993 som
finns i lag (1993:440) om privat arbetsformedling och uthyrning av arbetskraft.
Syftet med Uthyrningslagen &r att genomféra  bestammelserna i
Bemanningsdirektivet.#¢  Uthyrningslagen & en ramlag vilket innebar att
detaljregleringar undviks. Det framgar vilka rattigheter den bemanningsanstéllda
har, men det aligger arbetsmarknadens parter att vidta de atgarder som kravs for att

uppfylla arbetstagarnas rattigheter.*’

Lagen ar tillimplig for “arbetstagare som dr anstéllda av bemanningsforetag i syfte
att hyras ut till kundféretag for arbete under kund foretagets kontroll och ledning”.48
| lagen finns Dbestdammelser avseende likabehandlingsprincipen.  Ett
bemanningsforetag ska tillférsdkra arbetstagaren minst de grundliaggande arbets-
och anstallningsvillkor som skulle ha gallt om han eller hon hade anstéllts direkt av
kundforetaget for att utfora samma arbete”.#® Med arbets- och anstallningsvillkor
avses bland annat arbetstid, semester, 16n och skydd mot diskriminering.>°

Avvikelser far goras genom kollektivavtal under forutsattning att avtalet ar i

42 Hydén (2019), 5.170, Glavé, Mats (2020), Arbetsratt, 5.102.
50U 201135, s.11.

4 Glava (2020), s.111.

#S0U 201135, 5.11 f.

%6 Gabinus Goransson (2014), s. 13 ff.

47'SOU 201135, 5.12.

48 1 § lagen (2012:854) om uthyrning av arbetstagare.

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

%05 § lagen (2012:854) om uthyrning av arbetstagare.
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enlighet med det Overgripande skydd for arbetstagare som avses i
Bemanningsdirektivet.5?

| Uthyrningslagen regleras skyldigheter for saval bemanningsforetag som
kundfdretag. Bemanningsforetaget far inte hindra en uthyrd arbetstagare att ta
anstéllning hos ett kundféretag som han eller hon utfor eller utfort arbete for.>2
Bemanningsforetaget far inte heller begéra, avtala eller ta emot erséttning fran en
arbetstagare i utbyte mot en placering pa ett kundforetag eller for att arbetstagaren

tar anstéllning hos ett kundforetag dar han eller hon utfér eller utfort arbete.>3

Om det inte finns sarskilda skal ska kundforetag tillse att bemanningsanstéllda har
samma tillgang till gemensamma anlaggningar och inrattningar som de anstallda pa
foretaget.>* Ett kundforetag har ocksa en skyldighet att informera sina arbetstagare
om lediga tillsvidareanstallningar och provanstallningar hos foretaget.>® Som vi kan
se ovan anger lagen skyldigheter for saval bemanningsforetag som kundforetag.
Om nagon av parterna bryter mot de bestammelser som anges i Uthyrningslagen
kan de bli skyldiga att betala skadestand.>®

3.2 Kollektivavtal

Med kollektivavtal avses ett avtal mellan en fackforening och en
arbetsgivarorganisation eller en arbetsgivare. Avtalet ska vara skriftligt och bertra
anstallningsvillkor for arbetstagare eller forhallandet i 6vrigt mellan arbetsgivare
och arbetstagare.>’ | Sverige ar mer &n 90 % av alla arbetstagares anstéllningsvillkor

reglerade i kollektivavtal. Kollektivavtal ar darfor ett av de viktigaste instrumenten
for reglering av anstallningsvillkor.58

°! 3 § lagen (2012:854) om uthyrning av arbetstagare.

52 9 § lagen (2012:854) om uthyrning av arbetstagare.

53 10 § lagen (2012:854) om uthyrning av arbetstagare.

% 11 § lagen (2012:854) om uthyrning av arbetstagare.

%% 12 § lagen (2012:854) om uthyrning av arbetstagare.

% 13,14 88 lagen (2012:854) om uthyrning av arbetstagare.
5723 § lagen (1976:580) om medbestammande i arbetslivet.

%8 Kallstrom, Kent & Malmberg, Jonas (2009), Anstéllningsforhdllandet: inledning till den individuella
arbetsratten, s. 67.
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3.2.1 Kollektivavtal i bemanningsbranschen

Idag tacks bemanningsbranschen i Sverige nastan helt av kollektivavtal, savél pa
arbetar- som tjanstemannaomradet.>® Det finns fem olika kollektivavtal som ar
tecknade med  Kompetensforetagen och  tjanstemannaférbund.  Da
kompetensforetagen &r det arbetsgivarforbund som finns for bemanningsforetag
innebér det ocksa att det ar dessa fem kollektivavtal som &r aktuella nar vi granskar
bemanningsbranschen. De tjanstemannaférbund  som  omfattas  &r
Akademikerforbunden, Unionen, Lararférbundet, Lararnas Riksforbund, Sveriges
Lakarforbund, Vardforbundet samt samtliga férbund inom LO.60

De tva avtalen som omfattar bredast yrkesgrupp ar bemanningsavtalet for arbetare

samt for tjansteman, dvriga avtal omfattar specifika arbetsgrupper. 61

%9 S0U 201455, s. 17.
80 Kompetensforetagen, https:/Avww.kompetensforetagen.se/medlemskap/kol lektivavtal/ Hémtad 2021-11-09.
81 Kompetensforetagen, https:/Avww.kompetensforetagen.se/medlemskap/kol lektivavtal/ Hémtad 2021-11-09.
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4. Arbetsbrist

4.1 Arbetsbristi allmanhet

Bade nationellt och internationellt finns en uppfattning om att det inom svensk
arbetsréatt erbjuds ett starkt anstallningsskydd. Det har i Sverige diskuterats om det
skydd som finns i lagen (1982:80) om anstallningsskydd (LAS) ar alltfor starkt, inte
minst vad galler turordningsreglerna. LAS ska bland annat skydda
tillsvidareanstéllda arbetstagare genom krav pa saklig grund vid uppséagningar.
Saklig grund kan innebara uppséagning pa grund av arbetsbrist eller personliga skal.
Uppsagning pa grund av personliga skal ar en uppsagning som ar féranledd av nagot

som har med arbetstagarens person att gora, till exempel misskotsamhet.52

En tillsvidareanstallning kan sagas upp av bade arbetstagare och arbetsgivare. Fran
arbetsgivarens hall kravs som tidigare behandlat saklig grund. En

visstidsanstallning kan déremot inte avslutas innan avtalstiden l6per ut, om inte
annat avtalats.53 Nedan kommer vi att titta narmare pa begreppet arbetsbrist.

4.1.1 Arbetsbrist som grund till uppsagning

Arbetsbrist regleras i LAS, dér vi ser begreppet i flera olika sammanhang.
Exempelvis fortydligas att en uppsagning inte ar giltig om arbetsgivaren kan, pa ett
rimligt satt erbjuda arbetstagaren en annan tjanst hos dem. Men att det inte ska
hindra att driva verksamheten pa ett foretagsamt sétt, “detta forbud skall dock inte
hindra uppséagningar som sker av ekonomiska, tekniska eller organisatoriska skal

dar forandringar i arbetsstyrkan ingar.”%4

| propositionen som foreligger senaste versionen av LAS fortydligas &ven att det &
arbetstagaren som, med medbestammande av arbetsgivarsidan enligt MBL,
bestammer vilket behov det finns av personal, arbete och dédrmed &ven avgdr om

arbetsbrist foreligger 1 organisationen. “Principen d&r att det tillkommer

62 Rgnnmar Mia, Numhauser- Henning, Ann, Det flexibla svenska anstéllningsskyddet, s.383f.
63 78 lagen (1982:80) om anstallningsskydd.
64 7 § lagen (1982:80) om anstéllningsskydd.
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arbetsgivaren, under medbestdmmande av arbetstagarsidan i den ut-strackning det

finns bestimmelser dirom, att ta stéillning till behovet av arbetskraft.”6°

4.1.2 Arbetsbrist som begrepp

Som tidigare visat finns tva mojliga grundertill uppsagning enligt LAS. Det innebéar
att begreppet arbetsbrist omfattar manga olika scenarion och dér &r det viktigt att
skilja pa arbetsbrist som rattsteknisk term och den sprakliga definitionen av
begreppet. Rent sprakligt finns en antydan i att arbetsbrist beror pa just brist pa
arbete, vilket den rattstekniska terminen har en betydligt bredare omfattning.
Arbetsbrist kan definieras som “att arbetsgivaren har en foretagsekonomisk eller
verksamhetsekonomisk anledning att fordndraverksamheten.” Arbetsbrist kan &ven
bade innefatta traditionella féretag och dess ekonomi, men dven exempelvis
kommunal verksamhet, som till stor del styrs av yttre omstandigheter, som politiska
beslut.66

Arbetsbrist som begrepp behdver alltsa inte enbart bero pa “brist av arbete”, utan
Arbetsdomstolen har i tidigare fall domt pa satt som visar att det finns stor mojlighet
for arbetsgivaren att siga upp pa grund av arbetsbrist. Ett tydligt sadant fall & AD
1987 nr 34 dar Arbetsdomstolen i ett domslut fértydligar:

”Med arbetsbrist avses alla de grunder for en uppsidgning som inte dr hanforliga till
arbetstagarens person. Arbetsbrist ar ett relativt begrepp vars narmare innebdérd i
det sdrskilda fallet bestams av arbetsgivaren. Anstéllningsskyddslagen bygger
namligen pa principen att det &r arbetsgivaren som ensam bestammer hur hans
verksamhet skall bedrivas, hur manga anstéllda som skall finnas och hur arbetet
skall vara organiserat. Arbetsgivaren ar alltsa i princip oforhindrad att t.ex. minska
sin personalstyrka. Detta galler ocksa om det fran verksamhetens synpunkt sett

finns ett behov av arbetskraft.”’¢’

41.3 Omplacering
Omplacering regleras redan i 78 LAS. ”En uppsigning ar inte sakligt grundad om

det ar skéligt att krdva att arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos

% prop. 1981/82:71.

% |seskog, Tommy, Uppsagning vid arbetsbrist (2009 JUNO) under rubriken 1.1. Begreppet arbetsbrist., Glava
(2020) s. 341.

57 AD 1987 nr 34.
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sig.”88 Omplaceringsskyldigheten omfattar hela arbetsgivarens verksamhet och
arbetsgivaren har alltid en omplaceringsskyldighet vid arbetsbrist. |
omplaceringsskyldigheten ingar att arbetsgivaren ska gora en noggrann utredning
och ta vara pa de majligheter som finns till omplacering. Omplaceringen ska dock
vara skalig och mgjlig. Omplaceringsskyldigheten omfattar ledigt arbete och

arbetstagaren maste ha tillrackliga kvalifikationer for omplaceringen.5°

Arbetsgivaren har ingen skyldighet att tillampa turordningsregler gallande
omplacering och férdelning av lediga tjanster. Turordningslistan upprattas efter det
att omplacering har utretts.”® Ett erbjudande om omplacering kommer innan en
uppsagning kommer pa tal, men i AD 2016 nr 69 klargér AD att om erbjudandet

till omplacering inte accepteras kan en uppsagning bli aktuell.”?

4.1.4 Turordning och foretradesratt

Vid uppséagning pa grund av arbetsbrist far inte arbetsgivaren fritt valja vem han
eller hon vill saga upp. Arbetsgivaren maste félja turordningsreglerna i 22 § LAS
dér det bland annat finns bestdmmelser kring upprattande av turordningslista.
Normalt bestdms en turordning for varje driftsenhet (kontor, butik, verkstad etc.)

och varje kollektivavtalsomrade for sig vilket innebar att till exempel arbetare och
tjansteman hor till olika turordningskretsar.’?

Som utgangspunkt avgors turordningen med grund i arbetstagarens sammanlagda
anstallningstid hos arbetsgivaren. Turordningen paverkas dven av arbetstagarens
alder om tva arbetstagare har lika lang anstallningsperiod. Dessutom galler
forutsattningen  att  arbetstagaren innehar tillrackliga  kvalifikationer.”3

Turordningsreglerna ar dock semidispositiva och det gar att avvika fran dessa
genom traffandet av kollektivavtal och skapa en sa kallad avtalsturlista.”*

Det ar vanligt forekommande med turordningsavvikelser. LAS innehaller inga

direkta begransningar vad galler maéjligheten till avvikelser fran turordningslistan,

68 7 § lagen (1982:80) om anstallningsskydd.

8 |seskog, Tommy, Uppsagning vid arbetsbrist (2009 JUNO) under rubriken 4. Omplaceringsfasen, Glava
(2020), 5.342.

™ Glava (2020), 5.350f.

™t AD 2016 nr 69.

7222 § lagen (1982:80) om anstéllningsskydd, Sigeman, Tore (2011), Arbetsratten- en oversikt, s.201.
73228 lagen (1982:80) om anstéllningsskydd.

™ Oman (2018) s. 111.
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men domstolarna kan géra en formell prévning huruvida avvikelserna skett pa ratt
satt. | AD 1983:107 uttrycks att det foreligger ”dock darvid inte nagon fullstandig
avtalsfrihet. En avtalad turordning saknar avsedd verkan, om den strider mot god
sed pa arbetsmarknaden eller eljest &r otillborlig”. Det ar dock ovanligt att en
avvikelse angrips. Parterna i kollektivavtalet har stort handlingsutrymme att genom

kollektivavtal sjélva reglera en turordningssituation.’®

Om en arbetstagare sagts upp pa grund av arbetsbrist har denne foretradesratt till
ateranstéllning dar de tidigare haft sin tjanst. For att arbetstagaren ska ha
foretradesratt ska denne ha haft en sammanlagd anstéliningsperiod om minst tolv
manader under de senaste tre aren.”® Foretradesratten ar ett skydd av anstallningen
som géller efter anstéllningens avslut. Foretradesratten galler om det uppkommer
en ledig tjanst, om arbetstagaren gor ansprak pa sin foretradesratt samt om denne
ar kvalificerad for den lediga tjansten.”” En forutsattning for att det ska bli aktuellt
med foretradesratt till ateranstéllning ar att foretaget nyanstaller personal. Om
foretaget vid behov av arbetskraft istallet valjer att hyra in personal fran ett

bemanningsforetag galler normalt sétt inte foretradesratten.”®

415 Tillrackliga kvalifikationer

For att ha réatt till foretrade enligt turordningen géller att en arbetstagare vid
omplacering ska ha tillrackliga kvalifikationer for det fortsatta arbetet.”® Gallande
kravet pa kvalifikationer i detta sammanhang anges foljande: “Att kravet pi
tillrackliga kvalifikationer inte far ges en vidare innebord an att arbetstagaren skall
ha de allmanna kvalifikationer som normalt stalls pa den som soker det arbete det
ar fraga om. En viss kortare inlirningstid torde ofta & accepteras”.8% Arbetsgivaren
kan inte valja vem av arbetstagarna som ar mest lampad, utan far istallet néja sig
med den miniminiva vad galler utbildning, lamplighet och erfarenhet som hade
godtagits vid en nyanstallning. En arbetstagare som saknar sérskild behorighet har

dock inte foretrade till tjansten.8!

™ Glava (2020), 5.404 f., Kallstrom & Malmberg (2009), s.145 ff.

7625 § 1 st lagen (1982:80) om anstallningsskydd.

™ |seskog, Tommy, Uppsagning vid arbetsbrist (2009 JUNO) under rubriken 6. Foretradesrattsfasen.
8 Sigeman (2011), s. 203.

™ Avsnittet nedan bygger pa ett PM skrivet av Paulina Jansson 2021.

8 prop. 1973:129 s. 260, Prop. 1981/82:71 s. 56 f.

8 Oman, Dalekant & Weihe, Lunning, Toijer & Lindblom, AD 2018 nr 41, AD 1984 nr 19.
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Kvalifikationer har en vid definition dar &ven personliga egenskaper ar av
betydelse. Forutom utbildning och erfarenhet har aven hélsa och kroppsstyrka
accepterats som kvalifikationer i rattstillimpningen. Krav pa sarskilda personliga
egenskaper har oftast ett samband med mer kvalificerade arbeten med

individualiserade arbetsuppgifter.82

Vid en omplacering ska utgangspunkten for bedomning av tillrackliga
kvalifikationer ske med beaktande av framtida arbetsuppgifter. Arbetsgivaren
bestammer vilka befattningar som ska finnas kvar och vilka arbetsuppgifter som
ska inga i respektive befattning. Kvalifikationerna bestams av arbetsgivaren och
domstolen accepterar kraven om de ar ”forklarliga och godtagbara for utomstaende

betraktare”.8 Kvalifikationskraven ska inte framsta som obefogade eller
dverdrivna.84

Det kravs inte att arbetstagaren kan utfora arbetsuppgifterna inledningsvis, men att
han eller hon kan lara sig dem inom rimlig tid. En upplarningstid pa sex manader
ar inte rimlig, men tva-tre manader kan godtas om det inte finns sarskilda skél som
gor att verksamheten &r i behov av en arbetstagare som kan axla befattningen fullt

ut.85 Det &r arbetsgivaren som har bevisbordan for om en arbetstagare inte anses ha
tillrackliga kvalifikationer.86

8 Calleman, Catharina (2000) s. 813, AD 1995 nr 2.

8 AD 2012 nr 86, AD 2013 nr 67, AD 2018 nr 41.

8 AD 1986 nr 58.

8 AD 2006 nr 110.

8 Oman, Dalekant & Weihe, Lunning, Toijer & Lindblom, AD 1991 nr 66, AD 2011 nr 39, AD 1998 nr 50.
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5. Arbetsbrist i
bemanningsbranschen

5.1 Arbetsbristenligt kollektivavtal

Arbetsbrist som saklig grund for uppsagning regleras i 78 LAS, vilket ar en
tvingande lag.8” Det innebar att premisserna for sakligt grundad uppsagning och
innebodrden av arbetsbrist vid en uppsagning inte kan avtalas bort genom

kollektivavtal.88

Som tidigare ndmnt finns det femolika kollektivavtal inom bemanningsbranschen.
De som omfattar fler arbetsgrupper ar avtalet for tjansteman samt avtalet for
arbetare. Arbetsbrist tas upp som en punkt i samtliga kollektivavtal, férutom i
kollektivavtalet for arbetare.

| kollektivavtalet for tjinsteman behandlas arbetsbrist som dmne i tre olika stycken,
dér det finns avtalat kring langre uppsagningstid for tjansteman éver 55 ar ”om en
tjansteman som sagts upp pa grund utav arbetsbrist vid uppsagningstiden uppnatt
55 ars alder och da har 10 ars sammanhangande anstallningstid, ska
uppsagningstiden forlangas med sex ménader.”®® Det star dven fortydligat att
parterna i kollektivavtalet for tjansteman tagit fram en vagledning, Vagen framat,
for hur turordning ska hanteras vid uppséagning pa grund utav arbetsbrist. 90

Végen framat ar en vagledande text som Unionen, Almega, Sveriges Ingenjorer
samt flera 6vriga akademikerforbund tagit fram for att underlatta och vagleda vid
uppsagning pa grund av arbetsbrist.?1 | kollektivavtalet for tjansteman hanvisas det

till att denna finns att utga ifran.°2

87 7 § lagen (1982:80) om anstéllningsskydd.
8 2 § lagen (1982:80) om anstéllningsskydd.
8 Kollektivavtal tjansteman, s.53.

% Kollektivavtal tjansteman, s.57.

% vagen framét, s. 1.

%2 Kollektivavtal tjansteman s.57.

29



5.1.1 Arbetstagare utan arbete

Inom bemanningsbranschen ar det inte ovanligt att en konsult star utan uppdrag. En
konsult som utfér uppdrag ute hos kund &r i arbete och utfor en tjanst. Om kunden
skulle valja att avsluta uppdraget, vilket de kan géra utan vidare motivering eller
forklaring star konsulten utan arbeta att utfora. Detta regleras pa olika sétt,

exempelvis finns deten Ionemodell att utga ifran i kollektivavtalet for tjansteman.%3

Har forklaras att ambulerande tjansteman har 133 garanterade betaldatimmar under
de forsta 18 manadernas anstallning. Efter att ha varit anstéllda i 18 manader
garanteras ambulerande tjansteman, eller konsulten som en bemanningsanstalld
vanligtvis kallas, 150 betalda timmar i manaden. Har kan tilligas att en
genomsnittlig arbetsmanad pa ett ar raknas pa 167 timmar per manad enligt samma
avtal.’* Om en ambulerande tjansteman arbetar mer &n sina garanterade 133/150

timmar utgar varken mertidsersattning eller 6vertidsersattning.®®

Vidare regleras aven att en tjansteman med en tillsvidareanstélining som ej ar
utbokad pa uppdrag ska blir erbjuden ett uppdrag som bemanningsféretaget far in,
forutsatt att denne besitter tillrdckliga kvalifikationer.%® Det innebar att
kollektivavtalet reglerar sa att befintliga konsulter ska ha ratt att fa nya uppdrag
innan en ny konsult tas in for uppdraget.

| kollektivavtalet for arbetare regleras 16n nagot annorlunda. Dér finns det en lagsta
I6n som fran och med maj 2022 ligger pa 123,76 kr for kvalificerad yrkesarbetare
och 117,03 kr for 6vriga. Den har l16nen &r den som utgar om en arbetare star utan

uppdrag. Har far man den lagsta I6nen utifran kalendermanadens faktiska arbetstid.
97

5.1.2 Omplacering

Omplacering i bemanningsbranschen foljer 78 LAS, men paverkas &ven av
kollektivavtalet och dess innehall. En ambulerande tjansteman eller en arbetare som
ar anstalld i ett bemanningsforetag har enligt enskilt anstallningsavtal samt

kollektivavtal ett tjanstgoringsomrade dar denne har accepterat att ta sig an

% Kollektivavtal tjansteman, s 90
% Kollektivavtal tjénsteman, s90
% Kollektivavtal tjansteman, s 92
% Kollektivavtal tjansteman, s.10.
% Kollektivavtal arbetare, s.13.
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uppdrag. Detta galler ett geografiskt tjanstgoringsomrade for arbetare om 75
kilometer®® samt inom ett Gverenskommet tjanstgéringsomrade for tjansteman®®.
Utover dettaregleras inte omplacering eller omplaceringsomrade specifikt i nagot
av avtalen. Placering inom tjanstoringsomradet ses darfor inte som en omplacering,
daanstéllningen &r som ambulerande tjansteman alternativt ambulerande arbetare
dar anstéllningen i sig omfattar att vara pa olika uppdrag, i olika roller samt pa olika
geografiska platser. En omplacering i ett bemanningsféretag bor dérav innebdra en
forandring i exempelvis tjanstgoringsomrade, troligtvis for de storre
bemanningsforetagen med arbete och kunder i hela Sverige.

5.1.3 Turordning och féretradesratt
Da turordningslistor kan paverkas av kollektivavtal ar har av yttersta vikt att
sékerstélla hur och om det regleras i kollektivavtalen for bemanningsbranschen. |

kollektivavtalet for arbetare specificeras inga avvikelser for turordning.

| Kollektivavtalet for tjanstemédn déaremot specificeras ett flertal detaljer.
Turordningskretsar fortydligas i att ”Stationdra tjanstemén, entreprenadtjansteman
och ambulerande tjinstemin utgdr skilda turordningskretsar.”’100 Dessutom far
bemanningsforetaget i forhandling med lokala parter gora avvikelser fran lag och
ta hansyn till exempelvis om en konsult ar ute pa ett langtgaende uppdrag. Aven

marknaden och specifik kompetens hos arbetstagaren kan tas i beaktning.101

Foretradesratten regleras likt turordning i kollektivavtalet for tjanstemén. Detta
enligt samma kriterier som tidigare namnts for turordning.10?

5.1.4 Tillrackliga kvalifikationer

| kollektivavtalet for tjansteman finns det villkor for tidsbegrédnsade anstéllningar
for ambulerande tjinstemén. I villkoret anges bland annat att den “tillsvidare
anstalld tjansteman som inte har uppdrag, ska i forsta hand erbjudas att utfdra det
arbete som den tidsbegriansade anstillningen avser”. Detta forutsitter dock att den

anstallde har tillrdckliga kvalifikationer for det arbete som ska utféras och att det

% Kollektivavtal arbetare, s. 75.

% Kollektivavtal tjénsteman, s.5.
100 Kollektivavtal tjansteman, s.5.
101 Kollektivavtal tjansteman, s.56.
102 Kollektivavtal tjansteman, s.56.
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tacker arbetsgivarens behov av arbetskraft.!03 Utover detta finns inget reglerat i
ovan namnda Kollektivavtal géallande tillrdckliga kvalifikationer inom

bemanningsbranschen.

Inneborden av tillrdckliga  kvalifikationer  specificeras inte ndarmare i
kollektivavtalen och nagra rattspraxis pa omradet finns inte att tillga. Mot bakgrund

av detta ar det i huvudsak LAS som reglerar tillrdckliga kvalifikationer inom
bemanningsbranschen.

5.1.5 Praxis
Bemanningsarbete i svensk rattspraxis forekommer sparsamt. Rattspraxis generellt

pa arbetsrattens omrade ar daremot omfattande.104

Gallande just arbetsbrist inom bemanningsféretag finns ej annu praxis att analysera,
vilket kan bero pa flera olika anledningar. Detta diskuteras vidare i kommande
kapitel.

108 Kollektivavtal tjansteman, s. 10.
104 Berg (2008), 5.27 f.
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6. Avslutande kommentarer och
sammanfattning

6.1 Analys

Som framkommit i uppsatsen finns det en avsaknad av praxis som kan ligga till
grund for att svara pa vara fragestallningar. Nedan foljer en analys och diskussion
av vad det skulle kunna bero pa samt hur det gar att tolka de rattskallor som har

tagits fram och beskrivits.

Anstéllningstiden i bemanningsbranschen éar relativt kort.1%5 Den genomsnittliga
arbetstiden ar kortare an i andra branscher.106 Ett arbete inom
bemanningsbranschen ar ett satt att fa in en fot pa arbetsmarknaden, bygga upp ett
natverk och skapa kontakter. Darfor kan det i forlangningen fungera som en
sprangbrada till en fast anstallning nagon annanstans.1” Vid en jamforelse mellan
den svenska arbetsmarknaden i stort och bemanningsbranschen skiljer sig antalet
arbetstagare med tillsvidareanstallningar och visstidsanstallningar at. Andelen
arbetstagare med tidsbegrénsad anstéllning &r hogre inom bemanningsbranschen
som &verlag kannetecknas av en hog personalomséattning.1%8 Korta anstallningar
och hdg omsattning pa personal skulle kunna vara en anledning till att fall med
arbetsbrist inom bemanningsbranschen inte férekommer vid domstolarna.
Resultatet av korta visstidsanstallningar &r att dessa inte ar uppsagningsbara: det
gar inte att siga upp arbetstagarna ens om det skulle bli aktuellt. Svensk
anstédllningsskyddslagstiftning ~ utgar ~ fran  en  traditionell  stationar
tillsvidareanstallning, och & inte anpassad efter de sarskilda

anstallningsforhallandena som rader inom bemanningsbranschen.109

105 Andersson & Wadensjo (2004), s.49.
16 Andersson & Wadensjo (2004), s.12f.
107 Andersson & Wadensjo (2004), s.45.
108 Berg (2008), 5.38 f.

109 Berg (2008), 5.205.
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Vidare &r kollektivavtalen intressanta att narmare analysera da de tar upp
arbetsbrist, turordning samt foretradesratt. Detta indikerar att det finns en
gemensam tanke fran bade arbetsgivarforbund samt fackférbund att arbetsbrist
skulle kunna uppkomma i ett bemanningsforetag. Kollektivavtalen ar &ven
intressanta i fragan da vi ser att anstallningsformen i sig utgar fran en viss
arbetsbrist. Tjansteman och arbetare har olika system i avtalen for att sékerstélla en
garanterad 16n under ej utbokad tid, alltsa tid daarbete ej finns for personen. Att det
ar en del av anstallningen och anstéllningsavtalet att inte vara utbokad och darmed
inte ha arbete att utfora skulle kunna tolkas som att det finns hogre krav pa nar

arbetsbrist skulle vara applicerbart.

Vad galler kollektivavtal finns &ven mer information som skulle vara intressant att
ta del av. Exempelvis i det avsnitt i kollektivavtal for tjansteman som berér
turordningslistor, se kapitel 5.1.3 Turordning och foretréadesratt, dar det i
kollektivavtalet exempelvis framkommer att det finns vissa premisser for att franga
turordningslistan. Da inga fall dar drivits till domstol gar det att anta att det finns
en samsyn kring vad exempelvis ett langt uppdrag raknas som. Dar finns det aven
en indikation pa att kundforetagets onskemal kring langd pa uppdrag och vilken

konsult de har pa plats vager in vid eventuella turordningslistor.

Tillampning av den lagreglering som anges i LAS medfor nagra utmaningar vid
uthyrning av personal eftersom det inte bara &ar foretagets vilja som star i centrum
utan aven kunddrivet utifran vilka roller som finns for olika personer. Nar
arbetsbrist uppstar inom bemanningsforetaget finns risken att kundfdretaget, vid
tillampning av sist-in-forst-ut-principen, maste bytaut en konsult mot en annan med
langre anstéllningstid. Detta dven om konsulten med kortare anstallningstid har
langre erfarenhet, utbildning och lamplighet. Den nya konsulten har dessutom ratt
till en viss upplarningstid enligt praxis. | ett trepartsforhallande kan detta vara

svarare att genomfora eftersom man aven maste ta hansyn till kundforetagets
onskemal.

Forutom utbildning och erfarenhet ska dven de personliga egenskaperna vagas in i
bedémningen om arbetstagaren besitter tillrackliga kvalifikationer. FOr att
kundfdretaget ska vilja anvanda sig av bemanningsforetagets tjanster kravs det

troligtvis att kundforetaget ges ratten att bedéma om konsulten passar in i
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verksamheten eller ej. Eftersom bemanningsforetag ofta anlitas i samband med att
foretagen utlyser specialistkompetens kan det, sarskilt inom bemanningsbranschen,
vara vanligt forekommande att beakta arbetstagarens personliga kvalifikationer.
Ovan namnda omstandigheter forsvarar omplacering av arbetstagare inom
bemanningsforetaget.

6.2 Slutsats

Med utgangslage i den diskussion som forts ovan har vi natt slutsatsen att
majligheten till uppsagning pa grund av arbetsbrist ter sig vara mindre komplicerad
an vad vi utgick fran initialt sett. Teoretiskt sett bor det inte vara nagon storre
problematik  kring uppsagning pa grund av arbetsbrist inom just
bemanningsbranschen. | de delar dar LAS &r tvingande géller samma arbetsréttsliga
reglering for bemanningsbranschen som vid en traditionell anstéllning. 1 de delar
dar lagstiftningen &r dispositiv regleras bemanningsbranschen av sarskilda
bestammelser i kollektivavtal. Bade dessa delar ter sig fungera dven i praktiken, da
vi annars borde se rattsliga tvister som tas till domstol.

Vi har sett att arbetsbrist hanteras i bade kollektivavtalen for tjansteman i
bemanningsbranschen samt for arbetare i bemanningsbranschen, vilket vi &ven
tolkat som en indikation pa att bade arbetsgivarférbund samt fackforbund har en

gemensam uppfattning kring att det kan uppsta och hur det da ska hanteras.

Det som skulle kunna gora det komplext i praktiken &r det unika
anstallningsforhallandet mellan arbetstagare, kundforetag och bemanningsforetag.
Exempelvis tas det viss hansyn till kundforetaget gallande turordningslistor vid
arbetsbrist i kollektivavtalet for tjansteman. Det finns dven en komplexitet i sjélva
anstéllningsforhallandet som en ambulerande tjansteman eller ambulerande
arbetare har da deras anstéllningsavtal &r brett och inte specifikt for en specifik roll.

Det finns dven en viss grad av forvantad brist pa arbete i ett bemanningsforetag, dér
kollektivavtalen pa flera stallen reglerar vad som galler f6r en konsult utan uppdrag.
Detta bor i praktiken forsvara processen i att sdga upp en bemanningsanstalld med

grund i arbetsbrist da det finns reglering kring att arbetstagaren far behalla
anstallning trots att han eller hon star utan uppdrag.
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Vi har dragit slutsatsen att det troligtvis inte uppkommer arbetsbrist pa samma sétt
i bemanningsféretag som i ett traditionellt bolag. Detta med grund i att i en
traditionell verksamhet utgar man fran den egna verksamheten medan man inom
bemanningsbranschen utgar fran kundforetagens verksamheter och behov. Detta
bor gora det komplext att vidta traditionella atgarder som exempelvis

resursfordelning och omorganiseringar.

Var uppfattning ar att bemanningsbranschen kommer att fortsatta expandera och
foretagen kommer fortsatta utveckla nya modeller att organisera arbete pa. Detta
kommer troligtvis leda till att géllande lagstiftning som &r semidispositiv. med
kollektivavtal succesivt kommer att behOva anpassas efter de nya

anstallningsforhallande som idag &r del av den svenska arbetsmarknadsmodellen.

6.2.1 Forslag till framtida forskning

Under arbetets gang ar var asikt att det inte framkommit en rattslig problematik
géllande hantering av arbetsbrist inom bemanningsbranschen, vilket inledningsvis
var vart antagande och dven grunden till var fragestdllning. Daremot ar var
uppfattning efter undersdkningar och analys att det ar ovanligt att det uppstar
arbetsbrist pa ett sadant satt att uppsagning blir konsekvensen inom
bemanningsbranschen. Lagstiftning och kollektivavtal bor fungera val da det inte

forekommer tvister som tagits vidare till domstol pa omradet.

Trots att hanteringen av arbetsbrist inom bemanningsbranschen inte kommer med
den problematiken som antogs vid uppsatsens start finns det fortfarande mycket
som gor det till ett komplext amne. Exempelvis skulle kvalitativa eller kvantitativa
undersokningar vara av stort intresse for att vidare understka hur arbetsbrist
uppkommer i bemanningsbranschen och hur det hanteras i praktiken.

Exempel pa undersokningar att ta vidare i eventuell fortsatt forskning skulle vara
intervjuer med representanter fran bade arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer.
Har skulle exempelvis forekomsten av utkdp vara intressant att vidare studera.
Aven de 6verenskommelser som utgdr i kollektivavtal och tydligare definitioner av

vissa begrepp déri, sa som “langre uppdrag” och “’specifik kompetens”.
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