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Sammanfattning

Uthyrning av arbetskraft legaliserades 1992 i Sverige och utvecklingen har dérefter varit kraftig.
Ett EU-direktiv om arbetsvillkor for personal som hyrs ut av bemanningsforetag rostades igenom
av EU-parlamentet 2008. Det sa kallade bemanningsdirektivet innehaller en princip om
likabehandling av anstallda i bemanningsbranschen. Bestdammelsen innebér att grundldggande
arbets- och anstéllningsvillkor for en uthyrd arbetstagare ska vara motsvarande de som galler vid

anstallning i kundforetaget for likvardig tjanst.

Det gar att gora avvikelser fran likabehandlingsprincipen genom lésningar i nationella
kollektivavtal, under forutsattning att det Overgripande skyddet av de uthyrda arbetstagarna
respekteras, och att de inte bryter mot EG-ratten. Direktivet har mottagits med skilda meningar pa
den svenska arbetsmarknaden. En instéllning ar att direktivet utgor ett hot mot den sa kallade
svenska modellen, dar 16n och anstallningsvillkor bestdms genom forhandlingar mellan
arbetsmarknadens parter. Denna forhandlingsratt kan frantas bemanningsbranschens parter i och
med bemanningsdirektivet. Den andra uppfattningen ser positivt pa direktivet som kommer att

bidra till en réttvisare konkurrens och en 6kad social trygghet for inhyrda arbetstagare.

Syftet med uppsatsen &r att analysera samt kartldgga bemanningsbranschens utveckling och
framtidsutsikt. Tyngdpunkten kommer att ligga pa hur bemanningsbranschen kommer att

paverkas av de nya regleringarna pa omradet och hur implementeringen kommer att verkstéllas.

Nyckelord: bemanningsdirektiv, bemanningsforetag, likabehandling, uthyrning av arbetskraft.



Abstract

Temporary employment was legalized in 1992 in Sweden and the development has since been
strong. A Euro directive on working conditions for temporary workers was passed by the
European Parliament in 2008. The directive on temporary agency work contains a principle of
equal treatment of employees in the temporary-work agencies. This provision means that the
basic working and employment conditions for temporary agency workers should be similar to

those applicable to employment in the customer company for equivalent service.

It is possible to derogate from the principle of equal treatment by solutions in the national
collective agreement, provided that the overall protections of the leased workers are respected,
and that they do not violate EC law. The directive has been received with differing opinions on
the Swedish labour market. One view is that the directive constitutes a threat to the so-called
Swedish model, where wages and employment conditions are determined by negotiations
between both sides of the labour market. This negotiation can be deprived the parties of the
temporary-work agencies due to the manning directive. An alternative view is in favour of the
directive, which will contribute to a fairer competition and greater social security for temporary

workers.

The purpose of the paper is to analyze and identify development and future prospects of the
temporary-work agencies. It will focus on how the temporary-work agencies will be affected by

the new regulations in the area and how the implementation will be executed.

Keywords: directive on temporary agency work, temporary-work agency, equal treatment,

temporary employment.
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1. Inledning
1.1. Introduktion

Bemanningsarbete &r en sysselsattningsform som é&r relativt ny i Sverige. Bemanningsbranschen
reglerades fram till 1992 i 1935 ars arbetsformedlingslag, som kontrollerade uthyrning av
arbetskraft och privat arbetsformedling i forvarvssyfte. Tillsammans med ILO-konvention nr 96
hindrade arbetsformedlingslagen utvecklingen av en bransch vars verksamhet alltmer
efterfrigades.’ Det var inte forran i borjan av 1990-talet som det blev tilldtet att hyra ut
arbetskraft och da som ett resultat av det uppenbara behov som foreldag av denna
verksamhetsform. | den nu gallande lagen (1993:440) om privat arbetsformedling och uthyrning
av arbetskraft definieras uthyrning av arbetskraft som ett rattsforhallande mellan en bestallare
och en arbetsgivare som innebdr att arbetsgivaren mot ersattning staller arbetstagare till
bestallarens forfogande for att utfora arbete som hér till bestallarens verksamhet”.? En kraftig
okning av uthyrning av arbetskraft har skett bade i Sverige samt internationellt och verksamheten
har dessutom spridit sig till de flesta yrkeskategorier. Bemanningsforetag anlitas ofta av foretag
som av olika anledningar har ett tillfalligt behov av forstarkning i sin personalstyrka. Manga
foretag foredrar da att 16sa detta behov genom att hyra in personal utifran istallet fér genom en
korttidsanstéllning. Karaktaristiskt for arbetskraftsuthyrning &r att det foreligger ett
trepartsforhallande. Arbetstagaren har tva motparter dar bemanningsforetaget ar arbetstagarens
egentliga avtalspart medan sjélva arbetsprestationen utfors hos den som hyr in arbetskraften. |
och med att arbetet utférs hos nagon annan an den som har det huvudsakliga ansvaret blir det
svarare att kontrollera att arbetstagarens rattigheter iakttas.”

Ett EU-direktiv om arbetsvillkor for personal som hyrs ut av bemanningsforetag rostades igenom
2008. Det antagna direktivet innehaller en likabehandlingsprincip. Bestammelsen innebér att
arbetstagare som hyrs ut av bemanningsféretag ska ha minst samma grundldggande arbets- och

anstallningsvillkor som dem som anstéllts direkt av kundforetaget for samma tjanst. Det gar att

' SOU 1992:116, s. 23.
22 § Lag (1993:440) om privat arbetsformedling och uthyrning av arbetskraft.
® Bergstrom et al. 2007, s. 14 f.



gora avvikelser fran likabehandlingsprincipen genom I6sningar i nationella kollektivavtal under
forutsattning att det dvergripande skyddet av de uthyrda arbetstagarna respekteras och att de inte
bryter mot EG-ratten. Direktivet har mottagits med skilda meningar pd den svenska
arbetsmarknaden. En instdllning &r att direktivet utgor ett hot mot den sa kallade svenska
modellen dér 16n och anstallningsvillkor bestdms genom férhandlingar mellan arbetsmarknadens
parter. Denna forhandlingsratt kan frantas bemanningsbranschens parter i och med
bemanningsdirektivet. Den andra uppfattningen ser positivt pa direktivet som kommer att bidra

till en rattvisare konkurrens och en 6kad social trygghet for inhyrda arbetstagare.

1.2. Syfte och avgransning

De svenska bemanningsforetagen har flera funktioner pa arbetsmarknaden. Uthyrning av
arbetskraft ar en av de verksamheter som de bedriver, entreprenader en annan. Den framsta
skillnaden mellan dessa tva verksamheter ar vem som svarar for arbetsledningen. Vid uthyrning
av arbetskraft ar kundftretaget ansvariga for arbetsledningen och bemanningsforetaget behdver
endast stélla arbetskraft till forfogande. Vid entreprenadverksamhet innehar bemanningsforetaget
ett storre ansvar da det aligger dem att svara for arbetsledningen. Ytterligare tva stora
verksamhetsomrdden for bemanningsbranschen &r outsourcing och rekrytering.® Det
dominerande omradet ar dock uthyrning av personal och det ar endast den del av

bemanningsféretagens verksamhet som kommer att avhandlas i denna uppsats.

Uppsatsen kommer att behandla det nya bemanningsdirektiv. som antogs 2008 av
Europaparlamentet. Direktivet innehaller en likabehandlingsprincip som innebar att arbetstagare

som hyrs ut av bemanningsforetag ska ha minst samma grundldggande arbets- och
anstallningsvillkor som de som anstéllts direkt av kundféretaget for samma tjanst. Jag kommer att
analysera samt kartldgga bemanningsbranschens utveckling, situation idag och framtidsutsikt.
Tyngdpunkten kommer att ligga pa hur bemanningsbranschen kommer att paverkas av de nya

regleringarna pa omradet och hur implementeringen kommer att genomforas.

* Aberg 2008, s 17.



Mina fragestallningar som jag avser att underscka ar:

e Finns det ett behov i den svenska bemanningsbranschen for de regleringar som hittas i
bemanningsdirektivet?
e Hur kommer implementeringsprocessen av bemanningsdirektivet att verkstéllas?

e Vilka &r fordelarna respektive nackdelarna med bemanningsdirektivet?

1.3. Metod och material

Som utgangspunkt for min uppsats har jag anvant mig av en traditionell rattsdogmatisk metod for
att utreda gallande ratt pd nationell niva och till viss del inom EU. Metoden innebar ett
bearbetande av forarbeten, lagtext, praxis samt doktrin.” For att belysa den aktuella debatten i
Sverige har jag dessutom anvént mig av artiklar, relevanta hemsidor, utredningar samt intervjuer

med representanter for arbetsmarknadens parter.

Efter att ha genomfort ett flertal telefonintervjuer med insatta arbetsmarknadsparter har jag
erhallit parternas stéllning till bemanningsdirektivet och dess implementering. Intervjuer har
genomforts med representanter fran saval arbetstagar- som arbetsgivarsidan. Fran
arbetstagarsidan har jag samtalat med Hakan Ld&fgren, som ar ombudsman pa LO samt
ombudsman Mats Pahlman fran Unionen. Bada ar vél insatta i bemanningsbranschen, da de har
varit med om att forhandla fram aktuella kollektivavtal. Pa arbetsgivarsidan har jag varit i kontakt
med bemanningsforetaget Academic Works® arbetsrattschef Malin Eduards samt Henrik
Backstrom som &r forbundsdirektor pd Bemanningsforetagen. De fragor som stéllts har berort
bemanningsdirektivet och har foljt en enhetlig mall. Jag vill uppméarksamma att jag ar medveten
om problematiken runt tillforlitligheten av det insamlade materialet eftersom jag har delgivits en

stor del av information fran arbetsmarknadens parter. FOr att minimera riskerna att en viss

> Lehrberg, 2006, s 18.
® Academic Work &r ett av Sveriges ledande bemanningsforetag. Foretaget &r inriktade pa studentbemanning och &r
storst i Norden pa detta omrade.
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subjektivitet eller ensidighet uppstar har information inhamtats fran bade arbetstagar- och

arbetsgivarsidan. Valet av respondenter har styrts av att fa med de mest centrala aktérerna.

Vid genomforandet valde jag den riktat Oppna intervjun som intervjuform. Intervjun
kénnetecknas av att intervjuaren har bestamt temat som respondenten ska tala om, medan det &ar
respondenten som definierar fenomenet.” Intervjumallen jag anvéant mig av ar enhetlig och har
anvants likvardigt vid alla intervjutillfallena. Jag bestamde saledes vilka teman jag ville att
respondenten skulle samtala om fore intervjun. Intervjumallen fungerade som ett stod for mig
under intervjuerna och sandes ut till alla respondenterna nagra timmar innan intervjuerna
genomfordes. Under samtalet valde jag att anteckna samt spela in intervjun med hjalp av den
inspelningsbara mobilfunktionen pa telefonen. Jag var noggrann med att be om tillatelse till
inspelning av intervjun for att i efterhand dokumentera allt som framfordes. Det finns mojlighet
att andra ordningen av fragorna i den riktat ppna intervjun. Detta tillampades for att fragorna
skulle fa en mer logisk foljd, t.ex. om respondenten redan besvarat en fraga tidigare under
intervjun. Efter nagra av respondenternas uttalanden stilldes aven foljdfragor for att oka
forstaelsen for svaren.® Alla intervjuerna genomfordes over telefon och varade i genomsnitt 25
minuter. Jag har valt att bifoga intervjumallen trots att inte alla fragorna som star i mallen &r
relevanta utifrdn mitt syfte. Frdgan angaende relationen mellan utstationeringsdirektivet
och bemanningsdirektivet har jag valt att inte behandla vidare dven om fragan stalldes till

respondenterna.

Jag vill aven papeka att alla intervjuade pratade utifran hela organisationens officiella stéllning
forutom ombudsman Mats Pahlman fran Unionen. Unionen har enligt Pahlman inte nagon
officiell stallning. Mats uttalade sig darfor som enskild anstélld och hans uppfattningar kan ses

utifran hans roll som ombudsman fér Unionen med organisationens grundasikter i beaktning.

Avhandlingen ’Bemanningsarbete, flexibilitet och likabehandling™ skriven av Annika Berg vid
Lunds Universitet har jag till viss del anvant som grund for amnet. Jag har &ven anvéant mig av de

svenska parternas egen reglering av bemanningsarbetandes arbets- och anstéllningsvillkor. De tre

" Lantz 2007, s 53.
8| antz 2007, s 59.
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centrala Kkollektivavtalen for bemanningssektorn ar avtalet mellan Bemanningsforetagen och
Unionen samt Akademikerforbunden, avtalet mellan Bemanningsféretagen och samtliga LO-

forbund och avtalet mellan Bemanningsforetaget och Vardforbundet.

1.4. Disposition

Kapitel tva inleds med en kort historik av bemanningsbranschens utveckling i Sverige. Darefter
redogors for allmanna forhallningsregler till dagens lag (1993:440) om privat arbetsformedling
och uthyrning av arbetskraft. | kapitel tre ges en sammanfattning av bemanningsarbetets
forekomst idag och dess organisation samt gallande kollektivavtal for branschen presenteras.

| det fjarde kapitlet beskrivs bemanningsdirektivets bakgrund och dess utformning. Kapitlet
avslutas med en beskrivning 6ver dagens svenska reglering pa motsvarande omraden. Kapitel
fem innehaller en analys av bemanningsdirektivet dar jag utgar ifrdn mina fragestallningar och
sammanfattar intervjuerna med arbetsmarknadens parter. Det sjatte och slutgiltiga kapitlet i
denna uppsats innehaller avslutande reflektioner dar jag valt ut delar ur uppsatsen som jag anser
kraver ytterligare behandling. Utifran de tidigare deskriptiva kapitlen forsoker jag dra slutsatser
rérande bemanningsdirektivets fordelar och nackdelar samt dess implementering och paverkan pa

bemanningsbranschen.
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2. Bemanningsbranschens utveckling

Fram till i borjan av 1990-talet var uthyrning av arbetskraft och privat arbetsférmedling i
princip forbjudet i Sverige. 1992 och 1993 genomférdes avregleringar och resultatet blev en
stark tillvaxtkraft av bemanningsbranschen. | detta kapitel kommer jag att redogoéra for tidigare

lagstiftning och utveckling av bemanningsbranschen.
2.1. Tidigare lagstiftning

Privat arbetsférmedling har varit etablerad sedan 1700-talet. Offentligt reglerad blev privat
arbetsformedling forsta gangen 1884 genom kungorelse: “kommissionarer for anskaffande at
tjenstehjon och andra af anstallning inom eller utom riket”. 1916 ersattes regleringen med en ny
kungorelse som kravde tillstand for att bedriva formedling av arbete och redovisningsskyldighet

av uppburna avgifter forelag.’
2.1.1. Lag (1935:113) med bestdmmelser om arbetsformedling

Kritiken mot de privata kommissionarerna 6kade och med anledning av detta beslutade riksdagen
att anta en arbetsformedlingslag ar 1935. Darmed infordes i lagen (1935:113) ett forbud mot att
nyetablera privata arbetsférmedlingar med vinstsyfte. Lagen grundades pa den konvention (nr 34)
angaende avgiftskravande arbetsformedlingsbyraer som antagits av ILO-konferensen ar 1933,
vilken Sverige tillsammans med fem andra stater ratificerade.’® Det skulle emellertid finnas en
mojlighet for avgiftskravande arbetsférmedlingar som drevs utan forvarvssyfte att ansoka om
tillstand fran nationell myndighet for bedrivande av verksamheten. Sedan lang tid tillbaka

regleras de nérbesléktade fOreteelserna arbetskraftstuthyrning och arbetsformedling i gemensam

® SOU 1992:116, .21 f.
1 50U 1992:1186, s. 23.
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lagstiftning. Uthyrning av arbetskraft bendmndes som arbetsformedling enligt tidigare

lagstiftning.**

2.1.2. Lag (1991:746) om privat arbetsférmedling och uthyrning av
arbetskraft

Genom lagen (1991:746) om privat arbetsformedling och uthyrning av arbetskraft skildes
verksamhet som avsag uthyrning av arbetskraft fran verksamhet som avsag renodlad
arbetsformedling. Lagstiftaren ville saledes legalisera uthyrningsverksamhet samtidigt som man
ville behalla ett forbud mot vinstsyftande formedling i andra former. En viss legalisering ansags
nddvandig for att mota de krav pé flexibilitet som naringslivet kravde.'? 1991 &rs lag byggde pa
att AMS skulle utéva aktiv tillsyn éver efterlevnaden av lagen. Det var straffbelagt med boter att
bedriva arbetsformedling i strid mot lagen och nér det gallde arbetsférmedling, i forvarvssyfte

utan tillstand, var sanktionen fangelse i hégst sex ménader.*®

2.1.3. Lag (1993:440) om privat arbetsférmedling och uthyrning av
arbetskraft

1992 sade Sverige upp ILO:s konvention nr 96 om avgiftskravande arbetsformedlingsbyraer och
syftet var att méjliggora en legalisering dven av arbetsférmedling i forvarvssyfte.!* En ny lag
(1993:440) angaende privat arbetsformedling och uthyrning av arbetskraft antogs 1993 och ar
fortfarande gallande. De regler som begransat bemanningsarbetsgivares mojligheter i forhallande
till andra arbetsgivare att inga avtal om tidsbegransad anstéllning avskaffades genom 1993 ars
lag.”® Det framsta syftet med lagen &r att framja produktivitet och konkurrens i den svenska
ekonomin genom att gora den svenska arbetsmarknaden mer flexibel och effektiv. Grundtanken

1 Berg 2008, s. 108.

'“ Ds 1989:30 5. 77.

1312-15 § § lagen (1991:746) om privat arbetsformedling och uthyrning av arbetskraft.
Y Prop. 1991/92:89, s. 4 f.

1> Berg 2008, s. 113.
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ar att storre frinet for berdrda parter samt forhindrande av samhéllets ingripande, skall bidra till
att malet uppfylls.'®

Skélen till att legaliseringen drojde &nda till 1990-talet i Sverige &r flera. Fahlbeck menar att det
har funnits en skiljelinje mellan de politiska blocken nédr de géallt instéllningen till
arbetskraftsuthyrning. Den socialdemokratiska regeringen inledde avregleringen mot bakgrund av
att de yttre forutsattningarna forandrats men detta skedde utan ndgot stérre entusiasm.'’ Berg
sammanfattar bakgrunden till den svenska legaliseringen med att efterfragan pa privata
bemanningstjanster Okat och samhéllet i form av lagstiftaren har anpassat sig till denna
utveckling. Utvecklingen har &ven sammanfallit med att EG-rattens konkurrensregler prévats och
konstaterats vara i konflikt med nationella regler om privat arbetsformedling baserade pa
konvention nr 96. Lagstiftningsprocessen i EU om flexibelt arbete samt en ny ILO-konvention
om privata bemanningsdirektiv har i tid ocksa sammanfallit med utvecklingen. Berg menar dven
att den fulla sysselsattningens epok numera ligger ganska langt tillbaka i tiden. Flexibelt arbete
kommer troligen att valkomnas i storre utstrackning an tidigare i den man det kan forvantas bidra

till fler sysselsattningstillfallen.™®

2.2. Allménna férhallningsregler

Den nuvarande lagen kontrolleras genom straffrattsliga bestammelser om boter och fangelsestraff
vid brott mot lagens materiella regler. Den som bedriver arbetsformedling eller uthyrning av
arbetskraft far inte begara, avtala om, eller ta emot ersattning av arbetssokande eller arbetstagare
for att erbjuda eller anvisa dem arbete.*® Lagens strangaste sanktion &r boter eller fangelse i hdgst
6 manader. Detta kan den som uppsatligen eller av oaktsamhet bryter mot denna bestammelse
domas till. Betalning far alltsa endast tas av den part som soker arbetskraft att anstélla eller hyra
in. Den som bedriver uthyrning av arbetskraft har ytterligare tva forhallningsregler att folja. |1 4 §
1p. lagen om privat arbetsférmedling och uthyrning av arbetskraft finns en regel som forbjuder

1% Fahlbeck, 1995, s 599.

'" Fahlbeck 1995 s. 590 ff.

'8 Berg 2008, s. 177.

196 § lagen (1993:440) om privat arbetsférmedling och uthyrning av arbetskraft.
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bemanningsarbetsgivare att hindra arbetskraften till att ga vidare till anstillning hos
bemanningsforetagets kunder. Den andra forhallningsregeln ar ett begransat forbud mot att hyra
ut arbetstagare till tidigare arbetsgivare och foreskrivs i 4 8 2p. lagen om privat arbetsformedling
och uthyrning av arbetskraft. Enligt forarbetena ar syftena med regeln att motverka forsok till
kringgaende av arbetsrattslig lagstiftning samt att motverka oénskad rekryteringsverksamhet fran
uthyrningsféretagens sida.?® Det har klargjorts genom en omtalad dom fr&n Arbetsdomstolen
(AD 2003 nr 4) att en arbetsgivare har ratt till att hyra in personal &ven om tidigare anstéllda har
foretradesratt, forutsatt att inte inhyrningen sker for att kringga anstallningsskyddslagen. Det
framgar av domstolens uttalande att det inte finns nagot generellt férbud mot inhyrning av

arbetskraft under den tid som tidigare anstallda har foretradesratt till anstalining.?

Under dren 1996 fram till varen 1998 utvéarderades och analyserades effekter och konsekvenser
av avregleringen. Proceduren verkstalldes av arbetsformedlingsmonopolet och fick namnet
Rosengrenutredningen. Slutbetdnkandet SOU 1997:58 foreslog bland annat en uppdelning i en
lag om privat arbetsformedling och en om personaluthyrning. Lagtexten skulle ocksa bli
annorlunda sa att lagen inte forhindrar en sund och seriés utveckling av branschen.
Rosengrenutredningen menade att branschen i stort sett fungerade utmérkt och att det inte fanns
nagra Gvergripande problem. Vidare konstaterade utredningen att det inte fanns nagra belagg for
att uthyrningsforetagen tranger undan ordinarie jobb hos kundféretagen utan tvartom frambringar

branschen nya jobb.

| varpropositionen 1998 rapporterade regeringen att de inte hade for avsikt att besluta om en ny
lag for personaluthyrningsforetagen. Anledningen var att frivillig auktorisation och kollektivavtal
anvandes mer frekvent inom branschen. Regeringen betonade dock att de grundligt ska félja

utvecklingen och vid behov féresla ny lagstiftning.?

% Prop. 1990/91:124, s. 55.
21 AD 2003:4.
%2 Prop. 1997/98:150.
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3. Bemanningsarbetets forekomst idag samt

organisation

Detta kapitel riktar in sig pa bemanningsbranschens tillvéxt, organisation, auktorisation och
gallande kollektivavtal for branschen. De tre centrala kollektivavtalen for bemanningssektorn ar
avtalet mellan Bemanningsforetagen och Unionen samt Akademikerférbunden, avtalet mellan
Bemanningsforetagen och samtliga LO-férbund och avtalet mellan Bemanningsféretaget och
Vardforbundet.

3.1. Bemanningsbranschens tillvaxt

Under 1990-talet har bemanningsverksamheten, framforallt uthyrningsverksamhet, haft en stark
tillvaxttakt bade i Sverige och internationellt. 2008 arbetade 1,3 procent av den sysselsatta
svenska befolkningen genom ett bemanningsforetag.?® Enligt AMS rapport fran 1999 beraknas
det att bemanningsbranschen till foljd av hog personalomséattning sysselsatter tva till tre ganger
fler personer varje ar &n vad som motsvarar andelen bemanningsverksamma vid ett enskilt
mattillfalle under &ret.?* Enligt CIETT sysselsattes i genomsnitt 2, 8 miljoner manniskor dagligen
i Europa genom ett bemanningsféretag under 2001, vilket enligt organisationen representerade
éver 7 miljoner personer sett 6ver hela aret eller 1,9 procent av arbetskraften i EU.?* Enligt AMS
rapport 0kade bemanningsféretagens omsattning inom EU med 80 procent mellan 1992 och
1996. Okningstakten uppskattades ha fortsatt i samma takt darefter.”® Det &r vanligast med
anvandande av inhyrd arbetskraft pd storre arbetsplatser samt inom storstadsregioner.
Bemanningsbranschen dominerar dven inom vissa naringsgrenar.’’ Enligt Hakanssons och

Isidorssons studie av anvandningen av inhyrd arbetskraft pa svensk arbetsmarknad tio ar efter

2 www.bemanningsforetagen.se.

2 AMS arbetsmarknadsservice 1999, s. 3f.
% Berg 2008, s. 41.

% AMS arbetsmarknadsservice 1999, s. 3f.
%" Berg 2008, s. 42.
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legaliseringen, anvande vart femte arbetsstélle med 20-99 anstallda inhyrd arbetskraft under en
tolvmanadersperiod. | organisationer med minst 100 anstéllda var andelen som anvénder sig av

inhyrd arbetskraft 6ver 40 procent.?

Tillvaxten for bemanningstjanster drivs av att kunderna renodlar och effektiviserar sina
verksamheter for att méta den 6kande konkurrensen i globaliseringens fotspar. Foretagen vill 6ka
flexibiliteten och detta leder till okad efterfragan pa inhyrd arbetskraft for att kunna mota
arbetstoppar och konjunkturforandringar. Det blir ocksa allt vanligare att foretag, for att fa storre
flexibilitet, véljer att stdndigt tdcka in delar av sitt personalbehov med hjalp av inhyrda

resurskonsulter.?®

3.2. Bemanningsbranschens organisation

3.2.1 Bemanningsforetagen

Bemanningsforetagen ar en bransch- och arbetsgivarorganisation riktad till foretag med
verksamhet inom personaluthyrning, entreprenad, rekrytering, omstéallning och jobbférmedling.
Fram till 1 oktober 2003 var Branschférbundet SPUR (Svenska Personaluthyrnings- och
Rekryteringsforbundet) bemanningsforetagens branschorganisation. 2004 gick
branschorganisationen SPUR samman med bemanningsforetagen i Almega. Den nya
organisationen doptes till Bemanningsféretagen och ingar i Almega som &r en organisation for
tjansteforetagare 1 Sverige. Det &r drygt 380 foretag som innehar medlemskap i

Bemanningsforetagen.

Bemanningsforetagen &r &ven medlem i den Europeiska organisation CIETT (International
Confederation of Tempory Work Business). CIETT organiserar 21 nationella

bemanningsorganisationer och har ingar bland annat sex av varldens storsta bemanningsforetag.

%8 Berg 2008, s. 181.
# Rberg 2008, s 38.
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CIETT arbetar for att utveckla branschens mojligheter pa de europeiska arbetsmarknaderna och

bevakar branschens intressen i EU.*

3.2.2. Auktorisation

Bemanningsforetagen erbjuder tillsammans med LO, Unionen och Akademikerférbunden
medlemsforetagen att ansoka om auktorisation. Det dar en garanti for bemanningsforetagens
kunder att den organisation de anlitar &r serios samt foljer lagar och regler vilket sakerstalls
genom auktorisationsprocessen. Om dispens ej givits maste foretagen vara bundna av
kollektivavtal for att kunna bli auktoriserade. Dispens kan ges nar kollektivavtal saknas for ett
sarskilt verksamhetsomrade. Alla foretag som onskar vara medlemmar i bemanningsforetagen
méste sedan februari 2008 vara auktoriserade.®® Ett av kraven for auktorisation av
bemanningsforetag &r att foretaget tillampar standardavtalet Allmanna bestdmmelser
personaluthyrning i avtalsrelationen med bestéllare. Standardavtalet innehaller leveransvillkor

och benamns som ABPU-04.%

Auktoriserade bemanningsforetag &r skyldiga att folja bemanningsforetagens etiska regler.
Auktorisation av  bemanningsforetagen sker genom en namnd bestdende av
Bemanningsforetagen, Unionen och LO. Ordférande for auktorisationsndmnden ar opartisk.
Auktorisationen ar tidsbegransad och lamnas for ett ar i taget. De etiska reglerna fokuserar bland
annat pa att medarbetare samt kandidater inte ska diskrimineras utan bedémas och véljas enbart
efter kompetens. Bemanningsféretagen ska tillampa de anstéllnings- och arbetsvillkor som
avtalats i branschen samt sékerstdlla underleverantdrers och samarbetspartners seriositet.
Bemanningsforetagen ska dven medverka till utveckling av kollektivavtal och samhélleliga
regleringar pa arbetsmarknaden. Slutligen bér namnas att bemanningsforetagen ska halla sig
neutrala vid eventuella arbetsmarknadskonflikter. Bemanningsforetagens etiska regler ska vara
ett etiskt och moraliskt stod for organisationens medlemmar och deras anstallda. For utomstaende

ska reglerna ge en uttrycklig och tydlig forklaring av hur bemanningsforetagen ser pa sin roll

¥ www.bemanningsforetagen.se.
1 Berg 2008, s 42.
% Bemanningsforetagen, Allmanna bestammelser personaluthyrning (leveransvillkor) ABPU-04.
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inom den svenska arbetsmarknaden. Bemanningsforetagens gemensamma ledord &r “’kompetens,

kvalitet och samhallsansvar.” *

3.3. Bemanningsbranschens kollektivavtal

Kollektivavtalen inom bemanningsbranschen etablerades under borjan av 1990-talet. Istéallet for
att reglera genom lag lamnade staten Over ansvaret till arbetsmarknadens parter att komma
overens om  hur  bemanningsverksamheten  skulle  fungera.  Avregleringen av
arbetsférmedlingsmonopolet och den utdkade férekomsten av bemanningsforetag genererade till
en debatt. Den pagadende diskussionen bidrog till att fackféreningarna sag sig tvungna till
tecknande av kollektivavtal for att skapa béttre villkor for de anstallda i branschen. For
bemanningsbranschens foretradare var tecknandet av kollektivavtal inte uteslutande ett sétt att ga
fackets krav tillmotes, utan aven ett satt att motverka kritik for att pa sa satt underlatta for
kunderna att kopa deras tjanster. | enlighet med svensk tradition kallade branschens
representanter fackforeningarna till forhandlingar. Den relation mellan parterna som etablerades
under forhandlingarna ar dock langt ifran den traditionella formen. Till skillnad fran vad som
brukar vara fallet var det inte facket som var mest angeldgna till tecknande av kollektivavtal.
Istallet var det bemanningsbranschens representanter som hade mest intresse av att finna en
overenskommelse medan fackforeningarna enbart gjorde det motvilligt. Detta berodde pa att
tecknandet av kollektivavtal var ett satt for bemanningsbranschen att mojliggora ytterligare

expansion samt gora den legitim.3*

De kollektivavtal for bemanningsbranschen som behandlas i uppsatsen har tecknats mellan
Bemanningsforetagen och Unionen respektive samtliga fackférbund inom LO. Regler for
I6nesattning och anstallningsform ar exempel pa bestaimmelser som skall finnas med i
anstallningsavtalet. Inom tjanstemannaomradet tillampar de svenska bemanningsforetagen ofta
individuell loneséttning och i vissa fall kan kundforetagets villkor paverka I6nen. Inom LO-
omradet galler emellertid alltid den 16n som de anstéllda vid det inhyrande foretaget har. | och
med att belastningsgraden kan variera inom bemanningsbranschen betalas ofta en garantilon ut av

arbetsgivaren. Denna skall fungera som en inkomsttrygghet de manader som uppdragen &r farre

¥ \www.bemanningsforetagen.se.
 Bergstrom et al. 2007, s. 80 ff.
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eller inga alls. For att vara berattigad till garantilonen kravs att den anstallde har statt till
arbetsgivarens forfogande for uthyrning och inte avvisat erbjudna uppdrag. Tillsvidareanstélining
ar huvudregel men det finns méjligheter att i viss utstrackning aven avtala om tidsbegransad

anstallning.*

Det finns flera skal till att bemanningsbranschspecifik kollektivavtalsreglering ar nddvandig. Att
vidta kollektivavtal som attraherar ratt medarbetare samt utmynnar i konkurrenskraftiga villkor &r

1. Kollektivavtalen medverkar till att

ett av Bemanningsforetagens langsiktiga ma
fackforeningarna kan sékerstalla ordning pa arbetsmarknaden samt ar en bidragande orsak till

bemanningsbranschens etablering och legitimering.*’

Villkoren i branschen regleras via kollektivavtal, vilket &r ett viktigt verktyg for att véarna de
anstallda. Inom branschen finns manga sma och nagra medelstora foretag som saknar
kollektivavtal. En anledning ar att det fortfarande &r en relativt ung bransch med manga
nystartade foretag. Om det saknas kollektivavtal pa ett foretag ar medlemmarna dar mer utsatta
for konjunktursvangningar, eftersom avtalslosa foretag inte maste genomfora arliga Ioneékningar.
| en bransch dar manga foretag saknar kollektivavtal finns risk for konkurrens genom dumpning
av villkor, det vill saga avtalslosa foretag drar ner pa sina kostnader genom att strunta i arlig
I6nedkning och pensionspremier (ITP) samt extra fordldralon och kan darmed bjuda under
konkurrenterna i upphandlingen. I slutdndan &r det de anstéllda och medlemmarna som far betala
priset for detta. Att 6ka antalet bemanningsforetag som har kollektivavtal ar en viktig del i arbetet
for att Oka fortroendet for branschen. Unionen och LO arbetar for att Oka antalet
bemanningsforetag som har kollektivavtal och ¢ka antalet klubbar och fortroendevalda ute pa
foretagen.

% Avtal for tjansteman mellan Bemanningsforetagen och HTF, (HTF-avtalet), 2 § samt Avtal fér bemanningsforetag
mellan Bemanningsféretagen och LO-férbunden, (LO-avtalet) 3 8.

% Berg 2008, s 254.

3" Bergstrom et al. 2007, s. 69.

% Aberg 2008, s. 83.
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3.3.1. Tjanstemannaavtalet

Avtalet omfattar anstéllda vid foretag anslutna till Bemanningsforetagen vilka ar medlemmar i
Unionen (tidigare HTF) eller nagon av de tretton arbetstagarorganisationer som ingar i
Akademikerforbunden. Unionen &r en facklig organisation som &r medlem i TCO vars uppgift ar
att med utgangspunkt i arbetslivet ge rost at professionella samt valutbildade manniskors krav pa
trygghet och valfard.*® Tjanstemannaavtalet ar ett tredrsavtal med giltighet fran 1 maj 2007 till
sista april 2009. | bemanningsavtalet delas tjanstemén in i grupperna entreprenad, stationdra och
ambulerande. Med ambulerande tjanstemén avses “tjansteman som anstallts for att utfora arbete i
kundféretag och vars arbetsplats, arbetstid och arbetsuppgifter salunda kan variera inom ett
overenskommet tjanstgoringsomrade”.* Bilaga ett i 2007 &rs avtal utgors av dverenskommelse
om arbetstidsbestammelser for tjansteman. Arbetstidslagen (1982:673) har avtalats bort helt och
parterna ar eniga om att deras arbetstidsreglering ligger inom ramen for Europaparlamentets och
radets direktiv 2003/88/EG.** En anstillning géller tillsvidare om arbetsgivaren eller
tjanstemannen inte kommit dverens om att anstaliningen ska vara tidsbegransad eller pa prov.*
Avtalet reglerar aven allmanna  forhallningsregler,  uppsagning, 16n, ledighet,
kompetensutveckling, férhandlingsordning vid réttstvister, giltighetstid samt samverkan inom

bemanningsbranschen.

Utover avtalet om allménna anstéllningsvillkor har parterna dven tréffat ett sérskilt 16neavtal for
samma avtalsperiod.* Det finns bestammelser om 16n i bada avtalen men separat reglering for

medlemmar i Unionen och Akademikerforbunden aterfinns i loneavtalet.**

Ambulerande tjansteman har manadslon som faststélls individuellt. Forutom manadslénen kan
ambulerande tjansteman ha ratt till prestationslon. Parterna har i gallande trearsavtal genomfort
en uppgorelse om ett nytt I6nesystem for uthyrd personal. Den uthyrda arbetstagaren garanteras
en baslon for 133 timmar per manad under de forsta 18 anstallningsmanaderna. Utover detta

% www.tco.se.

“0'§ 1.1.3 Bemanningsavtal tjanstemén, 2007-2010.

*1'§ 1.1 bilaga 1 (arbetstidsavtal) till Bemanningsavtal tjansteman, 2007-2010.

“2 § 2.1 Bemanningsavtal tjansteman, 2007-2010.

*% oneavtal, Bemanningsforetagen, 2007-2010.

*“ Bilaga 1, Loner Tjanstemannaférbundet HTF, bilaga 2, Léner och férhandlingsordning Akademikerforbunden,
bilaga 5, Férhandlingsordning vid l6nerevision HTF.
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tillkommer en prestationslonedel. Nar anstallningstiden 6verstiger 18 manader stiger baslonen till
att motsvara 150 timmar. De anstallda som tidigare erhallit manadslon pa heltid har mojlighet att
bestamma sig for att behalla manadslonen eller ansluta sig till det nya I6nesystemet, vilket kan

oka fortjanstmajligheterna.*®
3.3.2. Arbetaravtalet

Det avtal som beskrivs nedan ar ett tredrsavtal som galler frdn och med den forsta maj och ar
géllande till den sista april 2010. LO har en samordnande roll vid férhandlingar om forandringar i
kollektivavtalen for de femton forbunden. Det finns 16 kollektivavtal foér LO-forbunden, varje
forbund har saledes ett eget avtal men samtliga &r likalydande. Det & LO som forhandlar fram
avtalet men de ar inte berattigade att teckna avtalen for forbunden. De sistnamnda patecknar

séledes var for sig LO-avtalet.*

2007 &rs avtal kompletteras med fyra bilagor och ett arbetstidsavtal.*” Arbetstidslagen (1982:673)
ersétts i sin helhet utav arbetstidsavtalet.”® Avtalet behandlar aven arbetets ledning, anstallningen
arbetstid, garanterad 16n och erséttning under ej utbokad tid. Aven traktamentsersattningar,
permission, semester, arbetsmiljéansvar, arbetsmarknadsforsakringar, neutralitet,

forhandlingsordning samt anstallning hos bestéllaren regleras i egna paragrafer i avtalet.

Bemanningsforetagen har dven avtalat om I6ner med samtliga LO-forbund. Avtalet ar ett
minimiloneavtal, mer formanliga lone- och ersattningsvillkor kan traffas genom lokala
overenskommelser med den anstéllde eller den fackliga organisationen. Det anges i den utgivna
handboken fran LO att avtalets huvudregel ar att den som ar uthyrd ska ha samma I6n som de
anstillda pa kundforetaget, principen lika 16n for lika arbete galler saledes. Avtalets
likabehandlingsregel innebar att bemanningsforetaget maste informera sig om I6neldget hos

kundforetaget.* Vid mindre uppdrag kan undantag godkannas for att forenkla parternas

% § 12.2 Bemanningsavtal tjanstemén, 2007-2010.

“® Berg 2008, s 2509.

* De fyra bilagorna till arbetaravtalet har rubrikerna Overenskommelse om partsstéllning, Bemanningsbranschens
avtalsndmnd, Kompetensutveckling och Regler om tillimpning av 8 3 mom 2.

“8 § 1 arbetstidsavtal, arbetaravtalet, 2007-2010.

“1L0 2004, s 14.
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situation.® De anstéllda delas in i fyra olika lénegrupper i avtalet: Nyanstallda sex ménader,

Ovriga, Yrkesarbetare och Kvalificerade yrkesarbetare.>
3.3.3. Bemanningsavtal Vardforbundet

Avtalet mellan Bemanningsforetagen och Vardforbundet tradde i kraft den 1 juli 1999 och galler
tillsvidare med tre manaders uppsagningstid.>® Avtalet omfattar all personal vid foretag anslutna
till Vardforetagarna med undantag for lakare, tandlékare och civilingenjorer. De lokala parterna
kan traffa andra allmanna villkor under férutsattning att avtalets minimistandard beaktas.>®

Bemanningsavtalet reglerar &ven bl.a. anstéllningens upphdrande, arbetstid, 6vertidsarbete,
jourtjanst, forhandlingsordning och semester. Lonefragor regleras bade i huvudavtalet och

bemanningsavtalet.>

50§ 5 Mom. 1, Arbetaravtalet, 2007-2010.

51§ 6 Mom. 1, Arbetaravtalet, 2007-2010.

°2 Bemanningsavtal Vardférbundet, 1999 — tillsvidare.

>3 § 1 Bemanningsavtal Vérdférbundet, 1999 — tillsvidare.

> Bemanningsavtal Vardférbundet, 1999 — tillsvidare. Huvudavtal, privat sektor vard och omsorg, 2007 — tillsvidare.
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4. Bemanningsdirektivet

Bemanningsdirektivet har som framsta syfte att skydda arbetstagare som hyrs ut av
bemanningsforetag och forbattra arbetskvaliteten for uthyrd arbetskraft. | kapitlet presenteras
bemanningsdirektivets bakgrund, utformning samt en beskrivning éver dagens svenska reglering

pa motsvarande omraden.

4.1. Bakgrund

Sedan borjan av 1980-talet har fragan om en gemenskapsréttslig reglering av flexibelt arbete och
flexibelt arbetandes arbetsvillkor funnits pd EU:s lagstiftningsagenda. 1982 kom de tva forsta
direktivforslagen som avsdg deltidsarbete och tidsbegransat arbete.” 1983 och 1984 lades
andrade versioner av direktivforslagen fram som &ven omfattade bemanningsarbete.”® Radet
antog dock inget av 1980-talets direktivforslag. Tre nya forslag till direktiv presenterades av
kommissionen 1990 varav ett arbetsmiljodirektiv, om komplettering av atgarder for att framja
forbattringar av sakerhet och halsa pad arbetsplatsen for tidsbegransat anstallda och

uthyrningsarbetstagare, blev antaget.>

En ny fas i lagstiftningsarbetet paborjades sedan pa grundval av Maastrichtfordraget och avtalet
om socialpolitik. I slutet av 1990-talet antogs saledes tva direktiv om flexibelt arbete baserade pa
ramavtal slutna av arbetsmarknadens parter pa europaniva.”® Direktiven behandlar de rttsliga
ramarna for deltidsarbete, visstidsarbete (anstallda) samt deltidsarbetandes och visstidsarbetandes
ratt till likabehandling med heltidsanstallda och tillsvidareanstallda i fraga om anstallningsvillkor.
Forhandlingar angaende ett liknande ramavtal for personal som hyrs ut av bemanningsforetag
ledde daremot inte till nagot resultat och ansvaret for en eventuell reglerings utformning
lamnades ater till kommissionen som utarbetade tva direktivforslag i fragan. Det forsta forslaget

% 0J C62/7 och 0OJ C128/2.

% 0J C18/5 och 0J C133/1.

°" Rédets direktiv 91/383/EEG.

%8 R&dets direktiv 97/81/EG och 99/70/EG.
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presenterades i mars 2002 och det andra forslaget, som blivit &ndrat, i november samma &r.*
Efter intensiva forhandlingar i radet under inledningsskedet kom forhandlingarna om direktivets
utformning att avstanna och aterupptogs pa nytt hosten 2004. Skillnaden mellan
medlemsstaternas asikter har varit sa stor att ett beslut om gemensam standpunkt inte var mojligt
till en borjan. Arbetsgruppen slutférde dock sitt arbete genom att ldmna en promemoria till
Naringsdepartementet i form av en sammanstilining.*® | motiveringen till det forsta
direktivforslaget finns en h&nvisning till en undersokning utférd av Europeiska Institutionen for
forbattring av levnads- och arbetsvillkor.®! Resultatet av undersokningen visar att arbetsvillkoren

ar samre for inhyrd personal &n for arbetstagare med andra typer av anstéllningsavtal.®

Direktivforslaget var lange blockerat i radet men behandlades pa nytt i december 2007, dock
uteblev konkret rattsligt resultat. | radets pressmeddelande fran detta méte meddelas dock att det
fanns reell tackning for ett politiskt beslut under 2008.°* En viktig anledning till att
forhandlingarna avbrots mellan arbetsmarknadens parter, vid behandlingen i radet av de
direktivforslag som lagts fram av kommissionen, har varit hur en artikel om icke-diskriminering

skall utformas.

Ett EU-direktiv om arbetsvillkor for personal som hyrs ut av bemanningsforetag rostades igenom
2008. Det sa kallade bemanningsdirektivet syftar till att ge anstéllda i bemanningsforetag en

starkare stallning inom EU.

% KOM (2002), den 20 mars 2002 och KOM (2002), den 28 november 2002.

80 Skr.2005/06:91 s. 3.

o1 Forkortningen pa institutionen ar Eurofond och den har sitt sate i Dublin, Irland. Fonden ar ett sjalvstandigt EU-
organ som leds av en styrelse bestdende av foretradare for regeringar, arbetsgivarorganisationer och fackliga
organisationer fran samtliga medlemsstater.

%2 KOM (2002), den 20 mars 2002, s. 7.

% Berg 2008, s. 67.
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4.2. Bemanningsdirektivets utformning

4.2.1. Skal till direktivet

Bemanningsdirektivet star i dverensstammelse med de grundlaggande rattigheter och de principer
som erkénns i Europeiska unionens stadga om de grundldggande rattigheterna. Det ar utformat
for att fullt ut garantera efterlevnad av artikel 31 i stadgan som foreskriver att varje arbetstagare
har ratt till halsosamma, sakra och vardiga arbetsforhallanden, till begransning av den maximala

arbetstiden samt till dygns- och veckovila och &rlig betald semester.®*

Det foreskrivs i punkt 7 i gemenskapsstadgan, angaende arbetstagares grundlaggande sociala
rattigheter, att den inre marknaden maste leda till att levnads- och arbetsvillkoren for
arbetstagarna inom EU forbattras. Detta ska ske genom en harmonisering av dessa villkor,
framforallt avseende arbetsformer sdsom visstidsanstallning, deltidsarbete, arbete som utfors av

arbetstagare som hyrs ut av bemanningsféretag och sasongsarbete.®

Genom direktivet faststélls en skyddsram for arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag som
ar icke-diskriminerande, ©ppen samt proportionerlig. Den respekterar arbetsmarknadens
mangfald och de skilda forbindelserna mellan arbetsmarknadens parter. Ytterligare ett skal till
direktivet ar att det i dagslaget rader avsevarda skillnader inom EU nar det galler att anlita
arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag samt i fraga om rattslage, rattslig stallning och
arbetsvillkor for dessa arbetstagare. Enligt direktivet bor grundldggande arbets- och
anstallningsvillkor for arbetstagare som hyrs ut av bemanningsféretag minst motsvara de villkor

som skulle galla for dem om de hade anstallts av kundféretaget for att utféra samma arbete.®

% Direktiv 2008/104/EG, L 327/9.
% Direktiv 2008/104/EG, L 327/9.
% Direktiv 2008/104/EG, L 327/10.

27



Medlemsstaterna kan lata arbetsmarknadens parter faststélla arbets- och anstallningsvillkor under
forutsattning att den Overgripande skyddsnivan for arbetstagare som hyrs ut av
bemanningsforetag respekteras. Direktivet bor genomféras med iakttagande av fordragets
bestammelser om fritt tillhandahallande av tjanster och fri etableringsratt. Det far inte heller
paverka tillampningen av Europaparlamentets och radets direktiv 96/71/EG om utstationering av

arbetstagare i samband med tillhandah&llande av tjanster.®’

4.2.2. Direktivets allmanna bestammelser

Direktivets forsta kapitel bestar av tillampningsomrade, syfte, definitioner samt Gversyn av

begransningar eller forbud. Innehallet i de fyra artiklarna beskrivs nedan.

4.2.2.1. Artikel 1: Tillampningsomrade

Bemanningsdirektivet ar tillampligt pa arbetstagare som har ett anstallningskontrakt med ett
bemanningsforetag och som hyrs ut till kundféretag for att temporart arbeta under deras kontroll
och ledning. Det ar tillampligt pa bade offentliga och privata foretag som ar bemanningsforetag
eller kundféretag och bedriver ekonomisk verksamhet med eller utan vinstsyfte.®®

Efter samrad med arbetsmarknadens parter far medlemsstaterna foreskriva att detta direktiv inte
ar tillampligt pa anstallningskontrakt som ingas inom ramen for sarskilda offentliga program eller
program  med offentligt stod for yrkesinriktad utbildning, omskolning eller

arbetslivsintegrering.®

4.2.2.2. Artikel 2: Syfte

57 Direktiv 2008/104/EG, L 327/12.
8 Art. 1.1 och 1.2 direktiv 2008/104/EG.
5 Art. 1.3 direktiv 2008/104/EG.
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“Detta direktiv syftar till att skydda arbetstagare som hyrs ut av bemanningsféretag och
forbattra kvaliteten i det arbete som utfors av dem genom att garantera att principen om
likabehandling enligt artikel 5 tillampas pa dem och genom att erkanna bemanningsforetag som
arbetsgivare, med beaktande av behovet att faststéalla en lamplig ram for anlitande av arbetskraft

for att effektivt bidra till att skapa arbetstillfallen och till att utveckla flexibla arbetsformer”.”

4.2.2.3. Artikel 3: Definitioner

| direktivet avses med bemanningsforetag: ’Varje fysisk eller juridisk person som i enlighet med
nationell lagstiftning ingar anstallningskontrakt eller inleder anstallningsférhallanden med
arbetstagare i syfte att hyra ut dessa till kundféretag for tillfalligt arbete i dessa féretag under

deras kontroll och ledning™.

Nar det galler definitionerna av 16n, anstallningskontrakt, anstallningsforhallande och
arbetstagare kan direktivet inte paverka tillampningen av nationell lagstiftning. Arbetstagare,
anstallningskontrakt eller anstéllningsforhallanden fran tillampningsomradet for detta direktiv far
inte undantas av medlemsstaterna enbart darfor att det rér sig om deltidsarbetande arbetstagare,
arbetstagare med tidsbegrénsad anstallning eller arbetstagare med ett anstéliningskontrakt eller

anstallningsférhallande hos ett bemanningsforetag. "

4.2.2.4. Artikel 4: Oversyn av begransningar eller forbud

Forbud eller begransningar mot anlitande av arbetskraft som hyrs ut av bemanningsforetag far
endast motiveras av allméanintresset, sarskilt arbetstagarnas skydd, kraven pa hélsa och sakerhet i
arbetet eller behovet av att garantera att arbetsmarknaden fungerar tillfredsstéllande samt att
missbruk forhindras. En éversyn av eventuella forbud eller begrénsningar mot arbete som utfors
av personal som hyrs ut av bemanningsforetag ska genomfdras av medlemsstaterna senast den 5

december 2011 och samtidigt ska kommissionen delges information angaende resultatet. Detta

0 Art. 2 direktiv 2008/104/EG.
" Art. 3.1b direktiv 2008/104/EG.
2 Art. 3.2 direktiv 2008/104/EG.
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ska ske i enlighet med nationell lagstiftning, kollektivavtal och praxis for att kontrollera om de &r
motiverade av de skal som namns ovan. De parter pa arbetsmarknaden som har férhandlat fram

det berdrda avtalet far utfora 6versynen.”

4.2.3. Arbets- och anstallningsvillkor

Det andra kapitlet i bemanningsdirektivet reglerar likabehandlingsprincipen samt tillgang till
anstallning, gemensamma inrattningar och yrkesutbildning. Aven artikel 7 om representation for
arbetstagare som hyrs ut av bemanningsféretag och artikel 8 om information till

arbetstagarrepresentanter behandlas i detta kapitel.
4.2.3.1. Artikel 5: Likabehandlingsprincipen

’De grundléaggande arbets- och anstallningsvillkoren for arbetstagare som hyrs ut av ett
bemanningsforetag ska, under den tid uppdraget i kundféretaget varar, minst vara de villkor som
skulle galla for dem om de hade anstallts direkt av foretaget i fraga for att inneha samma

tjanst”. "™

Vid tillampning av ovanstaende bestimmelse ska de befintliga reglerna i kundféretaget féljas pa
det satt som har faststéllts i lagar och andra forfattningar, Kkollektivavtal eller i generella
bestammelser. Sarskilt beaktande ska tas till skydd foér gravida och ammande kvinnor och skydd
av barn och ungdomar samt likabehandling av kvinnor och man samt atgarder for att motverka all
diskriminering pa grund av koén, ras, etniskt ursprung, funktionshinder, alder eller sexuell

laggning.”™

Medlemsstaterna far foreskriva att undantag kan goras fran de principer som faststélls i punkt 1,

nar det galler 16n till arbetstagare som hyrs ut av bemanningsféretag och som har ingatt ett

3 Art. 4 direktiv 2008/104/EG.
" Art. 5.1 direktiv 2008/104/EG.
S Art. 1.1a och 1.1b direktiv 2008/104/EG.

30



kontrakt om tillsvidareanstallning hos ett sadant foretag och fortsétter att uppbara 16n under tiden

mellan tva uppdrag.®

Det ar tillatet for medlemsstater att efter samrad med arbetsmarknadens parter och i enlighet med
de villkor som medlemsstaterna faststaller, bibehalla eller inga kollektivavtal. Det far har
faststéllas 6verenskommelser om arbets- och anstallningsvillkor for arbetstagare som hyrs ut av

bemanningsforetag och som avviker fran de villkor som anges i punkt 1.”

Medlemsstaterna ska ange om de yrkesbaserade systemen for social trygghet, pensionssystem,
sjuklonesystem och system for arbetstagarnas ekonomiska delaktighet ingar i de grundlaggande

arbets- och anstallningsvillkoren, enligt punkt 1.”

Lampliga atgarder ska vidtas av medlemsstaterna i enlighet med nationell lagstiftning eller praxis
for att undvika missbruk vid tillampningen av denna artikel och sarskilt for att forhindra flera pa
varandra foljande uppdrag som syftar till att undgd bestammelserna i detta direktiv.

Kommissionen ska underrattas nar atgarder genomforts.”

4.2.3.2. Artikel 6: Tillgang till anstallning, gemensamma inréattningar och

yrkesutbildning

For att arbetstagarna som hyrs ut av bemanningsforetag ska fa samma mojlighet att hitta
tillsvidareanstéallning som Ovriga arbetstagare i kundforetaget ska information om lediga platser
delges samtliga genom exempelvis ett allmant meddelande som anslas pa lamplig plats i

angransning till arbetsplatsen.®

Bestammelser som forbjuder eller medfor hinder for ett ingdende av ett anstéllningsforhallande

mellan kundftretaget och en arbetstagare som hyrs ut av ett bemanningsavtal ska vara ogiltigt

6 Art. 1.2 direktiv 2008/104/EG.
T Art 1.3 direktiv 2008/104/EG.
8 Art 1.4 direktiv 2008/104/EG.
" Art- 1.5 direktiv 2008/104/EG.
8 Art. 6.1 direktiv 2008/104/EG.
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eller ogiltighetsforklaras. Medlemsstaterna ska vidta alla nédvéandiga atgarder for att en sadan

situation inte ska uppkomma.®

Bemanningsforetagen far inte ta ut ndgon avgift fran arbetstagarna for en placering i ett
kundforetag eller far att dessa ingdr ett anstallningskontrakt.®?

Arbetstagaren som hyrs ut av ett bemanningsforetag ska ges tillgang till férmaner och
gemensamma inrdttningar inom kundforetaget, sérskilt personalmatsalar, barnomsorg och
transporter. Grundregeln &r att arbetstagare som hyrs ut av ett bemanningsforetag ska ges samma
villkor som arbetstagare med direkt anstéllning pa foretaget savida inte skillnaden i behandling

berattigas av objektiva skal.®

Medlemsstaterna ska vidta lampliga atgarder eller framja dialogen mellan arbetsmarknadens
parter i enlighet med nationell sedvanja eller praxis. Enligt artikeln ska detta genomféras pa
grund av tva huvudskal. Dels for att forbattra utbudet till utbildning och till barnomsorg i
bemanningsforetagen for de arbetstagare som hyrs ut men éven under tiden mellan uppdrag for
att framja deras karridrutveckling samt for att forbattra deras forfogande till kundftretagens
personalutbildning.®

4.2.3.3. Artikel 7: Representation for arbetstagare som hyrs ut av

bemanningsforetag

Enligt gemenskapslagstiftningen, nationell lagstiftning samt genom kollektivavtal ska de
arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag tas med vid berdkning av den troskel éver vilken
organ for arbetstagarrepresentation ska inrattas i bemanningsforetaget. Medlemsstaterna far
foreskriva att de arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag ska tas med vid berdkning av den

81 Art 6.2 direktiv 2008/104/EG.
8 Art 6.3 direktiv 2008/104/EG.
8 Art 6.4 direktiv 2008/104/EG.
8 Art 6.5 direktiv 2008/104/EG.
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troskel over vilken organ for arbetstagarrepresentation ska inrattas i kundforetaget pa samma sétt

som om de vore direkt anstallda i kundforetaget under samma tidsperiod.®

4.2.2.4. Artikel 8: Information till arbetstagarrepresentanter

“Utan att det paverkar tillampningen av sadana nationella bestammelser eller
gemenskapsbestammelser om information och samrad som &r stréangare och/eller mer
detaljerade, sarskilt Europaparlamentets och radets direktiv 2002/14/EG av den 11 mars 2002
om inrattande av en allmén ram for information om anlitande av arbetstagare som hyrs ut av
bemanningsforetag, nar information lamnas om sysselsattningslaget i foretaget till de organ for
arbetstagarrepresentation som inrattats enligt nationell lagstiftning och

gemenskapslagstiftning™.°

4.2.3. Slutbestammelser

4.2.3.1. Artikel 9: Minimikrav

Direktivet paverkar inte medlemsstaternas ratt att tillampa eller infora bestaimmelser i lagar eller
andra forfattningar som &r formanligare for arbetstagarna. Formanligare kollektivavtal som ingas
mellan arbetsmarknadens parter ar ocksa tillatet. Sa lange minimikraven i direktivet efterlevs ar
det fullt mojligt for medlemsstaterna att besluta om andra lagar, forfattningar och
avtalshestammelser. Genomforandet av direktivet ska inte under nagra omstandigheter bidra till

att en sankning av den allménna skyddsnivan for arbetstagare motiveras.®’

8 Art. 7 direktiv 2008/104/EG.
8 Art. 8 direktiv 2008/104/EG.
87 Art. 9 direktiv 2008/104/EG.
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4.2.3.2. Artikel 10: Sanktioner

Lampliga atgarder for de fall da bemanningsforetag eller kundforetag inte foljer detta direktiv ska
upprattas av medlemsstaterna. De sanktioner som faststalls vid Overtrddelse av nationella
bestammelser ska vara effektiva, proportionella och avskrackande. Medlemsstaterna ska sérskilt
se till att arbetstagarna och deras foretradare pa ett lampligt sétt kan se till att de skyldigheter som
foreskrivs i direktivet fullgors. Senast den 5 december 2011 ska medlemsstaterna anméla dessa

bestammelser till kommissionen.®

4.2.3.3. Artikel 11: Genomférande
Medlemsstaterna ska antingen anta de bestdmmelser i lagar och andra forfattningar som é&r

nodvéndiga for att folja direktivet eller se till att arbetsmarknadens parter genomfor

bestammelserna genom avtal. Kommissionen ska underrattas senast den 5 december 2011.%

4.2.3.4. Artikel 12: Oversyn av kommissionen

Tillampningen av direktivet ska kommissionen i samrdd med medlemsstaterna och
arbetsmarknadens parter pa gemenskapsniva se over for att vid behov foresla nodvéandiga

andringar. Detta ska genomféras senast den 5 december 2013.%

4.2.3.5. Artikel 13: Ikrafttradande

Direktivet trader i kraft samma dag som det offentliggors i Europeiska unionens officiella tidning

vilket var den i december 2008.%

8 Art. 10 direktiv 2008/104/EG.
8 Art. 11 direktiv 2008/104/EG.
% Art. 12 direktiv 2008/104/EG.
%1 Art. 13 direktiv 2008/104/EG.
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4.2.3.6. Artikel 14: Adressater

Direktivet riktar sig till medlemslanderna och &r utfardat i Strasbourg den 19 november 2008.%

4.3 Gallande svensk reglering pa motsvarande omraden

Arbetstagare som &r anstdllda av ett bemanningsféretag innefattas i princip av samma
arbetsrattsliga lagstiftning och praxis som personal vars arbetsgivare inte ar ett
bemanningsforetag. Arbetsratten i Sverige innehaller inga sarskilda avvikelser for
bemanningsarbetstagare. Viss tillaggslagstiftning finns dock pa ett fatal omraden.*
Lonebildningen pa den svenska arbetsmarknaden samt &ven inom bemanningsbranschen ar
primért ett ansvar for arbetsmarknadens parter. Svensk lagstiftning saknar till féljd darav i stort
sett reglering gallande 16n. Lonefrdgan &r istallet ett arende som vi patraffar inom
kollektivavtalsreglering och de grundlédggande reglerna hittas i férbundsavtalen. Inom vissa avtal
hittas I6netabeller med olika belopp beroende pa arbetstagarkategori. Nufortiden ar det emellertid
vanligast att I6nerna satts individuellt pa lokal nivd genom en fordelning av I6nepotter. Med
I6nepotter avses den summa pengar som ar fastslagen i ett centralt avtal och som de lokala
parterna vid lonerevisionstillfallet ska fordela mellan de l6ntagare som omfattas av avtalet. | den
privata sektorn ger oftast avtalen en stor sjélvstandighet for de lokala parterna att komma 6verens
om léneférdelning. Inom den offentliga sektorn &r tanken ocksa att Ionebildning ska ske lokalt.*
Enligt 27 8 MBL dr personliga avtal som foreskriver en lagre 16n &n det tillampliga
kollektivavtalet ogiltiga.”> Avtal som bestimmer en hogre 16n an kollektivavtalet &r oftast
tillampliga, dock inte i alla fall.

Kollektivavtalen spelar foljaktligen en central roll vid I6nesattning. Vid en granskning angaende

huruvida lonesattningen inom den svenska bemanningsbranschen skiljer sig fran den

92 Art. 14 direktiv 2008/104/EG.
% Berg 2008, s. 238.

% Kallstrom och Malmberg, 2007, 5.195 f.
% 27 § SFS 1976:580.
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likabehandlingsprincip som berors i bemanningsdirektivet & man saledes hanvisad till samtliga
individuella avtal, arbetaravtalet och tjanstemannaavtalet. Huvudprincipen i arbetaravtalet
paminner mycket om likabehandlingsprincipen. Lonen for arbetare ska grundas pa GFL. GFL
berdknas som ett genomsnitt av den 16n som galler pa kundféretaget under senast kanda
tremanadersperiod. Genomsnittet i det har fallet varderas inte pa hela kundféretaget utan pa en
s.k. jamforbar grupp. Den jamforbara gruppen utses efter yrkesméssiga och arbetsorganisatoriska
kriterier inom en avgransad enhet pd kundforetaget. Grundtanken med arbetaravtalets
I6nereglering ar att inhyrda arbetstagare under arbetad tid ska ha samma villkor som ordinarie
personal pa foretaget.®® Loneregleringen betraffande tjanstemannaavtalets sammansattning skiljer
sig lite at i jamforelse med arbetaravtalet. | detta avtal grundas berdkningen pa arbetstagarens
anstallningstid. Om den anstallde har arbetat en sammanhangande arbetstid av hogst 18 manader
erhaller denne manadslon for 133 timmars arbete per manad. Antalet timmar stiger nar
anstallningstiden véxer. Efter en sammanhangande anstallningstid om 18 manader eller mer far
tjanstemannen en manadslon for 150 timmars arbete per manad. Tjansteman som é&r anstallda i
bemanningsforetag garanteras darmed hogst 150 timmar, medan en ordinarie heltidstjanst &r 166
timmar. Det finns foljaktligen en skillnad mellan ordinarie fast personal och bemanningsanstéllda
tjdnsteman som kan komma att  férdndras genom  implementeringen  av

likabehandlingsprincipen.®’

Rattigheten till information om lediga platser for anstallda finns lagstiftat i LAS och ar mycket
likt regleringen i bemanningsdirektivet. LAS menar att arbetsgivaren besitter en upplysningsplikt
gentemot  arbetstagare med  tidsbegrdnsad  anstdllning.  Information om lediga
tillsvidareanstéllningar och provanstéllningar ska meddelas av arbetsgivaren. Upplysningen ska
lamnas genom att den gérs allmant tillganglig pa arbetsplatsen.® Féreskriften kan harledas till det
s.k. visstidsdirektivet vars syfte framforallt &r att forsakra att visstidsanstéllda inte utsatts for
diskriminerande anstéllningsvillkor i sitt arbete och i det har fallet att sé&kerstalla att
visstidsanstallda har samma méjlighet till fast anstalining som andra arbetstagare har.*® Lagen

(1993:440) om privat arbetsférmedling och uthyrning av arbetskraft reglerar tydligt den inhyrdas

% 5.1 § Arbetaravtalet.

911221 0ch 12.2.2 §8 tjanstemannaavtalet.
%6 f § SFS 1982:80.
% Kallstrom & Malmberg, 2006, s. 97.
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mojlighet till tillsvidareanstallning efter uppdragets avslutning. Enligt 4 § far den anstéllde inte
pa nagot vis hindras att ta anstallning hos kundféretaget for vilka de utfort arbete. Direktivets
reglering stracker sig inte lika vidstrackt som svensk lagstiftning. Lagen foreskriver att det inte
heller avser vara forbjudet for den anstdllde att ta anstallning hos kundforetaget for vilka
arbetstagaren utfor arbete. Den inhyrda personen behover inte ens ha slutfort uppdraget hos

bemanningsféretaget for att det ska vara méjligt till anstallning hos kundféretaget.'®

Tillvagagangssiatt for kompetensutveckling och undervisning for bemanningsanstallda berors i
bade arbetaravtalet och tjanstemannaavtalet. Formuleringarna kan beskrivas som ett ramverk for
hur parterna onskar arbeta med denna punkt och &r foljaktligen inte utformade som nagra
ingdende regleringar. Omsesidigt for de bada avtalen &r att bada foreskriver att alla anstéllda ska
ges rétt till kompetensutveckling samt mojlighet till utveckling genom olika insatser. Det
avgorande ansvaret ligger pa foretaget som ska organisera och verkstilla olika insatser.
Arbetstagaren har aven ett ansvar att ta initiativ till utveckling samt bidra med ett genuint intresse

vid de olika insatserna.®*

I Lagen (1987:1245) om styrelserepresentation for de privatanstallda hittas den svenska
regleringen om arbetstagarrepresentation. Enligt lagtexten har de anstéllda i ett aktiebolag eller en
ekonomisk forening ratt att fa plats i styrelsen. Arbetstagarrepresentanterna raknas in i styrelsen
och ar i princip liktydiga med styrelseledaméter som utses av bolagsstimman. Representanterna
far dock inte delta i fragor som ror kollektivavtal, stridsatgarder eller liknande. Enligt svensk ratt
har en bemanningsanstalld mdojlighet att utndmnas till arbetstagarrepresentant inom
bemanningsforetaget men inte inom kundforetaget. Direktivet Oppnar upp for att dven
bemanningsanstallda kan ges mojlighet som arbetstagarrepresentant i kundforetaget under vissa
villkor som dock inte ndmns i lagtexten. Direktivet ger foljaktligen, i jamfdrelse med svensk lag,
en tydligare mojlighet for en bemanningsanstalld att representera arbetstagarna aven i

kundforetaget.**

100°4.1 § SFS 1993:440.
101 Arbetaravtalet bilaga 3 & tjanstemannaavtalet bilaga 2.
192 Art. 7.1 direktiv 2008/104/EG.
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Vid beslut om inhyrning av arbetskraft finns  bestdimmelser som  starker
arbetstagarrepresentanternas roll i den svenska arbetsratten. Bemanningsdirektivet foreskriver att
kundforetaget har en informationsskyldighet gentemot arbetstagarorganisation vid dessa
omsténdigheter. Regleringen i svensk ratt stadgar ett steg ldngre genom att foreskriva en
forhandlingsskyldighet for kundforetaget gentemot den aktuella arbetstagarrepresentanten.
Forutom kundforetagets forhandlingsskyldighet ges en vetorétt till det fackliga férbundet.
Overlaggning sker med den arbetstagarorganisation som foretaget ar bunden till via
kollektivavtal. Arbetet kan exempelvis galla entreprenad eller inhyrning av arbetskraft. Endast
vid synnerliga sk&l kan foretaget fatta beslut och verkstélla det utan att ha fullgjort sin

forhandlingsskyldighet gentemot arbetstagarorganisationer.'%

103 38.1 och 38.3 § § SFS 1976:580.
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5. Analys av bemanningsdirektivet

| analysen som foljer kommer intervjuerna med arbetsmarknadens parter att presenteras

utifran de fragestallningar som har varit syftet med min uppsats.

5.1. Finns det ett behov i den svenska
bemanningsbranschen for de regleringar som hittas i

bemanningsdirektivet?

Malin Eduards som é&r arbetsrattschef pa Academic Work anser att bemanningsdirektivet
riktar sig frdmst mot marknader utan fungerande reglering for bemanningsverksamhet.
Forutom likabehandlingsprincipen reglerar direktivet flera fragor som redan losts i den

svenska arbetsratten genom lag och/eller kollektivavtal.'®*

Mats Pahlman fran Unionen menar att i svensk bemanningsbransch finns inte nagot direkt
behov for bemanningsdirektivet eftersom han tycker att Sverige har fungerande regleringar
och bra kollektivavtal. Pahlman podangterar dock att i nuldget kan bemanningsféretag
konkurrera med l&gre Ioner och sdmre anstéllningsvillkor an fast personal i Sverige. Det
kommer inte att kunna intréffa efter en implementering av likabehandlingsprincipen. Mats
Pahlman vill &ven understryka att: Vi inte langre kan prata om en svensk, italiensk eller
dansk arbetsmarknad utan om en europeisk arbetsmarknad.” Som exempel tar Pahlman upp

Lavalmalet'®

och menar att det ar sa en arbetsmarknad skall fungera nar vi ar med i EU. Han
anser att om vi tagit bort granserna ska ocksa arbetskraften kunna fléda fritt. Vidare menar
Pahlman att direktivet indirekt gynnar oss i Sverige eftersom det kraver mer av alla lander och
det & samma villkor for samtliga. Dock avslutar Mats Pahlman med att understryka att det
kan bli obalans vid implementeringen eftersom regleringarna i medlemslanderna ser sa olika

ut i nulaget.'%

104 Intervju den 24 april, 2009.
1% C-341/05
1% Intervju den 21 april, 2009.
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Hakan Lofgren som ar ombudsman pd LO anser att det finns ett generellt behov av
bemanningsdirektivet eftersom deras kollektivavtal inte tdcker in hela arbetsmarknaden. Han
poangterar att det bara &r en liten procent som inte & med i nagot kollektivavtal alls eftersom
forbunden har blivit skickliga pa att bevaka foretag som hyr in personal. Forbunden férsoker
se till att foretagen omfattas av kollektivavtal for att pa sa satt minska marknaden for oserisa
foretag. Hakan Lofgren understryker dven den omfattningen som bemanningsdirektivet far for
bemanningsanstallda ute i Europa. De flesta medlemslander har en oreglerad marknad och
andra villkor s& detta &r en otrolig framgéng for dem enligt Lofgren.'®’

Som den svenska bemanningsbranschen ser ut idag finns det egentligen inget behov for den
hér typen av regler, menar Henrik Backstrom, forbundsdirektér for bemanningsforetagen.
Vidare anser Backstrom att Bemanningsforetagen har reglerat alla arbetsvillkor redan genom
kollektivavtal ~ med  fackforbunden.  Déaremot  finner  forbundsdirektéren  att
bemanningsbranschen i Europa ar langt ifran enhetlig och att den i manga medlemslander ar
bade outvecklad och daligt reglerad. Direktivet ar saledes utformat for lander med bristfalliga
regleringar, dar branscher inte fungerar och eftersom Sverige tillnér EU far vi ocksa
regleringarna, oberoende av vad de asyftar menar Béckstrom.  Forutom
likabehandlingsprincipen reglerar bemanningsdirektivet flera fragor som redan genomforts i
den svenska arbetsrdtten genom lag eller kollektivavtal. Det &r viktigt att observera att
bemanningsbranschen i EU:s medlemslander fungerar under mycket skilda forutsattningar
och att bemanningsdirektivets pafoljd formodligen kommer att variera i samma utstrackning. |
flera av EU:s nytillkomna medlemslander finns grundldggande problem med réttstillampning
och de som anstélls i bemanningsliknande verksamheter i dessa medlemsstater &r idag mycket
utsatta. Backstrom menar att syftet med bemanningsdirektivet enligt EU-kommissionen &r att
de vill skapa gemensamma spelregler eftersom det finns manga bemanningsféretag som ror

sig over granserna.*®

7 Intervju den 22 april, 2009.
1% Intervju den 11 maj, 2009.
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5.2. Hur kommer implementeringsprocessen av

bemanningsdirektivet att verkstallas?

Malin Eduards betonar att eftersom den svenska modellen bygger pa att arbetsmarknadens
parter reglerar arbetsvillkor i kollektivavtal sa maste forsiktighet tillampas vid
implementeringen. Detta for att inte riskera att rasera den hdga organisationsgrad som
kannetecknar Sverige. Enligt Eduards maste regeringen satta sig val in i hur branschen
fungerar och ta hansyn till den svenska modellen nér de Overfor direktivet till lagstiftning.
Detta med anledning av att regeringen indirekt kommer att ga in och lagstifta om lonenivaer

for forsta gdngen i svensk historia och pa s& satt kommer parterna att frantas denna fraga **°

Mats Pahlman betonar att storsta paverkan pa svensk arbetsmarknad ar hur direktivet
implementeras eftersom det har mer verkan an direktivet i sig sjalvt. Han tror att direktivet
kommer att forverkligas genom kollektivavtal eller genom lagstiftning. Kollektivavtal ar
generellt battre nar det galler fragor pa arbetsmarknaden enligt Pahlman. Han tillagger dock
att genom lagstiftning tacks alla arbetstagare pa arbetsmarknaden in medan genom
kollektivavtal bara de med avtal. Att 6ka antalet bemanningsforetag som har kollektivavtal &r
en viktig del i arbetet for att 6ka fortroendet for branschen enligt Unionen. Om det saknas
kollektivavtal i en organisation ar medlemmarna dar mycket mer utsatta for
konjunktursvéngningar och i en bransch dar flera foretag saknar avtal finns risk for

konkurrens genom ldnedumpning.**°

Hakan Lofgren har en idé angaende implementeringsprocessen som han haller pa att formedla
till regeringen och departementet. LO vill ge parterna i uppgift att genomfora ett
kollektivavtal géllande direktivets regler. Lagstiftning ska enligt Lofgren endast galla dem
som star utan kollektivavtal medan &vriga regleras genom parternas Overenskomna
kollektivavtal. Han understryker att detta satt ar unikt och anledningen att Sverige kan ga
tillvaga pa detta satt ar beroende pa att tjanstemannens - och LO:s kollektivavtal nar upp till
direktivets krav. Hakan Lofgren vill foljaktligen att lagen endast ska omfatta dem som inte har
kollektivavtal och att parterna ska ha storre ansvar for arbetsmarknadens fragor. LO &r

intresserade av starka kollektivavtal dar lagstiftningen helt enkelt inte ar verkningsfull. De vill

1% Intervju den 24 april, 2009.
19 Intervju den 21 april, 2009.
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forstarka dagens modell och darmed ge lagen en mindre betydande roll. Hakan Lofgren anser
att de har ett gott samarbete med Almega som ocksa vill genomfora kollektivavtal nar det
galler 16nefrdgan i bemmaningsbranschen. Innan sommaren maste arbetet ha kommit igang
tycker Lofgren som namner att en sérskild utredare blivit uthamnd men arbetet inte paborjats.
Vi vill komma in fran borjan for att inte slosa tid pa att skapa nagot som inte parterna vill

ha 3111

Henrik Backstrom vill att alla som bedriver bemanningsverksamhet pa svenska
arbetsmarknaden och &r med i Bemanningsforetagen ska folja samma regelverk. Det
viktigaste nar bemanningsdirektivet skall dverséttas till svensk ratt ar enligt Backstrom att det
infors pa ett sadant sétt sa att den ordning som galler pa den svenska arbetsmarknaden kan
besta pa samma satt som idag. | grunden handlar detta om att forsvara den svenska modellen
och denna gar att bevara om regeringen samtycker. Bemanningsforetagen vill fortsatta som de
har gjort fram till denna tidpunkt och det vill dven fackforbunden. Saledes kommer
Bemanningsforetagen att argumentera for att bemanningsdirektivets implementering sker
genom férhandlingar och att det som &r problematiskt &ndras i kollektivavtalen. Nér direktivet
beslutades i EU infordes ett par undantagsregler som sérskilt riktar sig till de lander som har
kollektivavtalsmodell. Regeringen har inte kommit igang &n med arbetet men Béckstrom &r
’helt Gvertygad om att det finns en stor vilja fran regeringen att sa langt som maéjligt sta upp

for den svenska modellen néar den anpassas till EG-ratten”.

Henrik Béckstrom menar vidare att problematiken runt dem som star utanfér kollektivavtalen
inte ar nagot unikt for bemanningsbranschen. Det finns foretag som star utanfor
arbetsgivarforbundet i alla branscher. | Sverige har vi stor organisationsgrad nar det galler
bemanningsbranschen men det finns alltid nagra fa som inte ar organiserade. Backstrém anser
dock att det ar svart att bedriva bemanningsverksamhet om foretaget inte ar auktoriserat.
Ytterligare ett scenario vid implementering &r att allméangiltigforklara kollektivavtalet, det vill
séga att det ska omfatta dven arbetsgivare som inte & med i Bemanningsforetagen. Ett
fundament i den svenska modellen &r att vi inte har allméangiltiga kollektivavtal, utan for att
vara bunden av ett kollektivavtal i Sverige maste foretaget vara med i en organisation.
"Mekanismen att alla &r bundna av allméngiltigt kollektivavtal &r en slappare modell, var

modell kraver mycket mer kontroll.”

11 Intervju den 22 april, 2009.
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Det finns tva strategier i och med regleringen av dem som é&r oorganiserade. Antingen kan
regeringen gora det sa komplicerat som majligt att sta utanfor en arbetsgivarorganisation t.ex.
genom restlagstiftning eller motsvarande reglering. En annan strategi fran regeringens sida &r
att gora det sa enkelt som majligt att vara oorganiserad. Detta ar en politisk fraga beroende pa
vilket synsatt du har for upplagget av hela den svenska arbetsmarknaden. Backstroms asikt ar
att Sverige antingen fortsatter med den svenska modellen eller bérjar reglera i alla branscher.
Direktivets utgangspunkt som &r likabehandling genom tillampning av anstallningsvillkoren i
kundforetaget, reducerar bemanningsbranschen till en funktion av andra branscher och
frankanner darmed den och dess anstéllda ratten att forhandla och sluta egna kollektivavtal
menar forbundsdirektren. For forsta gangen reglerar EU lone- och arbetsvillkor for en

bransch. Vilken bransch med kollektivavtal blir nasta som EU centralstyr?*2

5.3. Vilka ar fordelarna respektive nackdelarna med

bemanningsdirektivet?

Malin Eduards framhaller att direktivet kommer att forbattra forutsattningarna for de anstallda
i lander med en ickefungerande arbetsmarknadslagstiftning eller kollektivavtal rérande
minimiléner och villkor. Vidare hindrar direktivet troligtvis utlandska bemanningsféretag
(inom EU), som ar utan kollektivavtal i Sverige, att ga in och lénedumpa samt konkurrera
under andra forutsattningar pa den svenska arbetsmarknaden. Detta eftersom
bemanningsforetagen maste tillampa minst grundlaggande arbets- och anstallningsvillkor som
om den uthyrde varit anstalld direkt pa kundforetaget. Med grundldggande arbets- och
anstallningsvillkor avses: arbetstidens langd, Overtid, raster, vilotid, nattarbete, betald

semester och helgdagar samt 16n.**?

LO:s kollektivavtal ar snarlikt direktivets regler vilket Lofgren ser som positivt. Han tror
darfor inte att bemanningsdirektivet kommer att fa nagra konsekvenser pa LO:s avtal med
Bemanningsforetagen eftersom direktivet bygger pa samma princip som bemanningsavtalet.
Arbetsmarknadsparterna ska ansvara for det mesta angaende anstallningsformen enligt

12 Intervju den 11 maj, 2009.
3 Intervju den 24 april, 2009.
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Lofgren och det &r mojligt att flera lander kompletterar lagstiftningen med kollektivavtal vid
implementering av direktivet. LO forsoker uppmuntra landerna att borja férhandla angaende

kompletteringar genom Europarédet.***

En fordel enligt Henrik Backstrom ar att de lander, dar det finns problem med regleringar och
en outvecklad marknad, forvérvar ett grundskydd. Deras utveckling blir foljaktligen béttre

fran ett europeiskt perspektiv i och med att de utvecklar en minsta skyddsniva.**®

”Det finns en risk att direktivet blir en obefogad inblandning i parternas relationer och
avtal.” Malin Eduards uppmarksammar att risken finns att drivkraften till organisering
minskar pa arbetsmarknaden. Bemanningsbranschen kan reduceras till en funktion av andra
branscher och sektorer och darmed frankannas rétten att forhandla och sluta kollektivavtal.
Nackdelarna, enligt Eduards, &r att bemanningsbranschen tappar eget mandat att foérhandla
I6ner och arbetsvillkor och blir enbart ett resultat av andra branscher. Arbetet som
arbetsgivarorganisationen och dess medlemsforetag for med kvalitetssékring av
bemanningsbranschen, och skapandet av legitimitet med egna kollektivavtal samt en egen
branschorganisation kan bli komplicerad. Vidare finns det en svarighet i att rent praktiskt
klara av att anpassa arbetsvillkoren sa som kundforetaget tillampar dem for varje uthyrning.
Ett exempel & om en uthyrd konsult gar mellan olika uppdrag pa daglig basis s& kommer
I6nen att variera kraftigt och likasa de 6vriga villkoren. Bemanningsforetagen maste klara av
att tillampa t.ex. olika I6ner, arbetstider och semesterregler rent praktiskt. Det finns hundratals
kollektivavtal som bemanningsforetagen maste ta hansyn till och tolka och det kommer att

vara mycket svart att forutsaga lonekostnaderna for bemanningsforetaget.**®

Hakan Lofgren anser inte att det finns nagra nackdelar med direktivet sda lange
kollektivavtalen garanteras. Han poangterar att lonefrdgan maste regleras i kollektivavtal
annars kan det forta mycket av den modell som tillampas idag. ”Ramlar man ner pa
lagstiftning forsvagas ansvarsforhallandet. Runtom i varlden ser vi en férsamring med ett

svagare system dar arbetsmarknadens parter flyr sitt ansvar.”**’

¥ Intervju den 22 april, 2009.
> Intervju den 11 maj, 2009.
1% Intervju den 24 april, 2009.
Y7 Intervju den 22 april, 2009.
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Enligt Backstrom har vi i Sverige en av de allra mest valutvecklade bemanningsbranscherna i
Europa. Till skillnad fran de flesta medlemslander ar bemanningsbranschen i Sverige fullt ut
inordnad i den gangse arbetsmarknaden. Om de grundldggande spelreglerna har det lange
funnits full samsyn mellan arbetsgivarsidan och fackforbunden. Bemanningsdirektivets
huvudregel &r saledes att lagfasta sadant som vi i Sverige beslutar i kollektivavtalen. Den
specifika modellen i Sverige ar unik och nu finns det en risk att vi far in en annan
regleringsfunktion som ar mer europeisk vilket betyder att mer stiftas i lag och parterna far
mindre att s&ga till om. Enligt Backstrom &r det allas uppfattning att vi inte behdver fora in
detta genom lag eftersom det finns sérskilda bestdammelser som kan anvandas for lander med

kollektivavtal. ?Om bara regeringen vill kan vi férsvara den svenska modellen.”**8

18 Intervju den 11 maj, 2009.
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6. Avslutande reflektioner

| det har kapitlet sammanfattas och diskuteras uppsatsens viktigaste slutsatser och

reflektioner.

Den mest vasentliga forandringen for den svenska bemanningsbranschen géller
likabehandlingsprincipen och I6nefragan i artikel 5. Bemanningsavtalet for arbetare ar
uppbyggt efter samma grundldggande uppfattningar som direktivet. Avtalet for tjansteman
kan dock komma att berdras av l6neregleringen da denna ar konstruerad efter anstéllningstid.
Tjansteman som &r uthyrda garanteras hogst 150 timmar medan en heltidstjanst ar 166
timmar. For tjanstemannaomradet kan man utifran denna jamforelse urskilja en okad
Ionekostnad fér bemanningsforetagen. En logisk foljd av detta &r att priserna gentemot
kundféretagen hojs. En utmaning for arbetsmarknadens parter blir saledes faststallandet av
I6ner och utifran vilka utgangspunkter detta ska goras. Som framkommit av intervjuerna ser
arbetsgivarsidan svarigheter i att genomfora en likhetsgranskning mellan arbetstagare som har
olika forutsattningar samt kvalifikationer. Eduards menar att det finns en svarighet i att rent
praktiskt samt administrativt klara av att anpassa arbetsvillkoren sa som kundféretaget
tillampar dem for varje uthyrning. Ett bekymmer ar nar en uthyrd konsult tjanstgér pa olika
uppdrag vilket genererar i att I6n samt ¢vriga villkor kan variera kraftigt. Det finns hundratals
kollektivavtal som bemanningsforetagen ska tolka och ta hénsyn till. Detta kan bidra till
svarigheter for bemanningsforetaget att forutsaga lonekostnaderna.'® Eftersom den uthyrda
personens privilegier alltid ska vara likadana, som for den fast anstallda personalen, innebér
det att arbetsgivaren maste rakna ut exakta formaner for det antal dagar personen varit uthyrd

till en viss arbetsgivare.

Ytterligare regleringar som kan innebéra omstéllningar for bemanningsbranschen i praktiken
ar de hojda kraven pa kompetensutveckling och fortbildning for den anstéllde. De befintliga
kollektivavtalen behandlar visserligen strategier for kompetensutveckling men dessa é&r
utformade mer som riktlinjer. En tydligare reglering for att garantera arbetstagarens
utveckling kan komma att fordras. Bemanningsanstédllda ska &ven ges mojlighet till

styrelserepresentation i kundforetaget for att 6ka integrationen mellan den inhyrda och fasta

19 Intervju den 24 april, 2009.
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personalen. ldag ges inte denna atgard da lagtexten enbart mojliggor styrelserepresentation i

det foretag som man ar anstalld inom.

Gemensamt for bemanningsbranschen i hela EU ar att den under de senaste aren har haft en
mycket kraftig tillvaxt. | direktivets ské&l 10 konstateras att réttslaget och arbetsvillkor for
arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag inom EU kénnetecknas av omfattande
skillnader.”®® Som framgdr av tidigare beskrivningar ar forutsattningarna  for
bemanningsanstéllda i Sverige betydligt béttre an i atskilliga andra europeiska lander. Genom
kollektivavtalsreglering har Bemanningsforetagen tillsammans med
arbetstagarorganisationerna skapat goda villkor for bemanningsanstéllda. Sveriges
bemanningsbransch har dven efter en lang process natt ett erkannande fran Gvriga parter pa
arbetsmarknaden. | forslaget till bemanningsdirektivet ndamns att en implementering av
direktivet kan gynna bemanningsbranschen anseende och direktivet ses som ett led i att gora
bemanningsarbete mer socialt acceptabelt. Arbetsgivarsidan har starkt kritiserat
bemanningsdirektivet da det inte anses vara tillampligt inom hela EU: s bemanningsbransch.
Bemanningsforetagen menar att det inte gar att jamfora olika landers bemanningsbransch da
dessa har utvecklats olika samt att branscherna i sig inte &r homogena. Backstrom ifragaséatter
om bemanningsdirektivet i sjalva verket ar anpassat till en bransch som i sa hég utstrackning
skiljer sig & i olika medlemslander.*** Bemanningsdirektivet grundas till stor del pa
antaganden om branschen och om hur arbetsmarknaden fungerar som inte kan identifieras pa
den svenska marknaden. Forutom likabehandlingsprincipen reglerar bemanningsdirektivet
flera fragor som redan avklarats i den svenska arbetsratten genom lag eller kollektivavtal.

Europeiska fonden for forbattring av levnads- och arbetsvillkor har utfért en rapport som
beskriver och kartldgger olikheterna mellan medlemsstaternas bemanningsbranscher. |
Storbritannien  sysselsatts t.ex. 5,1 procent av den totala arbetskraften genom
bemanningsarbete, jamfort med Danmark dér andelen bemanningsanstéllda endast beréknas
till 0,3 procent. Ytterligare en skiljaktighet &r den rattsliga regleringen av medlemsstaterna
som har utvecklats i olika utstrackning. En anledning till detta ar enligt Pedersini olika
tidpunkter for medlemslédndernas legalisering av bemanningsverksamheten. Flertalet av
unionens lander genomférde legaliseringen under 1980- och 1990-talet. Dessa medlemsstater

har under en mer vidstrackt tid haft mojlighet att starka samt forédndra regleringen i samband

120 Skal (10) direktiv 2008/104/EG.
121 Intervju den 11 maj, 2009.
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med bemanningsforetag. Unionens nytillkomna stater har en betydligt mer outvecklad
reglering eller i vissa fall ingen reglering 6verhuvudtaget. | flera av EU:s nytillkomna lander
finns grundldggande problem med réattstillampning, uppbérd av  skatter och
arbetsgivaravgifter. De som anstélls i bemanningsliknande verksamheter i de motsvarande
ekonomierna ar idag mycket utsatta. Det finns aven en stor skillnad mellan antalet verksamma
bemanningsforetag i olika lander. Storbritannien har 6500 bemanningsforetag pa

arbetsmarknaden medan Italien tillhandahaller 75 och Luxemburg endast har 40 stycken.'??

Bemanningsdirektivet syftar till att ge anstéllda i bemanningsforetag en starkare stallning
inom EU. For att forbattra de europeiska bemanningsvillkoren har fackliga organisationer
drivit pa och bevakat bemanningsdirektivet inom EU. LO understryker den omfattningen som
bemanningsdirektivet kommer att ge bemanningsanstidllda ute i Europa. De flesta
medlemslander har en oreglerad marknad och darfor &r detta en otrolig framgang for dem
enligt Lofgren.'® Som framkommer av diskussionen finns det ett stort behov av en tilltagen
reglering inom bemanningsbranschen. Flera landers bemanningsbranscher ar relativt nya
vilket medfor en outvecklad reglering. For att garantera anstallningsvillkoren i dessa lander
och pa sikt dven starka bemanningsbranschens anseende &r direktivet enligt min mening ett
betydelsefullt verktyg. Medlemsstaternas utveckling blir féljaktligen béattre fran ett europeiskt
perspektiv i och med att de utvecklar ett minsta grundskydd. Bemanningsdirektivet ar ett
minimidirektiv, det ska alltsa inte paverka medlemsstaters ratt att tillampa och infora lagar
eller andra avtal som ar formanligare for arbetstagarna. Positivt med genomforandet av
direktivet ar att implementeringen inte i nagot fall ska vara tillrackligt skal for att motivera en
sankning av den allméanna skyddsnivan for arbetstagarna pa de omraden som omfattas av
direktivet.

Dock vill jag understryka att direktivet till viss del etablerats pa grund av att
bemanningsbranschen i en del europeiska lander &r oreglerad. Mer beaktande kunde ha tagits
till lander som exempelvis Sverige dar samverkan mellan arbetsgivarorganisationer och
arbetstagarorganisationer har inrattats och kollektivavtalsreglering utgér huvuddelen av det
rattsliga ramverket. Konsekvensen av detta kan bli att lander med val utvecklade processer
och rutiner for t.ex. kollektivavtalsreglering kan komma att behéva genomféra férandringar.

Detta innebér att val fungerande system omorganiseras som en féljd av att andra lander saknar

122 pedersini 2007, s. 24 ff.
12 Intervju den 22 maj, 2009.
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sadana regleringar. Bemanningsforetagen anser att det inte finns ndgot behov i Sverige av
reglering utifran eftersom det finns arbetsgivarorganisation samt kollektivavtal inom

branschen och manniskor ofta ar uthyrda under langre perioder.**

Principen om icke-diskriminering angaende bemanningsdirektivet &r dock inte absolut utan
kan frangas under vissa forutsattningar. Undantagsmoéjligheterna ar flest nar det galler
villkoret 16n.®> Nar det galler bade 16n och 6vriga av direktivets omfattande grundlaggande
arbets- och anstéallningsvillkor far medlemsstaterna, efter Overenskommelse med
arbetsmarknadens parter, pa lamplig niva gora det mojligt for dessa att behalla eller inga
kollektivavtal om undantag fran direktivets princip om icke-diskriminering. Detta forutsatt att
den personal som hyrs ut av bemanningsforetag tillforsakras adekvat skydd.'?
Medlemsstaterna kan saledes valja om de vill gora likabehandlingsprincipen semidispositiv.
Att lagen ar semidispositiv tror jag i hog grad gynnar var férhandlingsmodell med
kollektivavtal. Det mest karaktdristiska for arbetsratten i Sverige ar arbetsmarknadens
sjalvreglering genom starka organisationer. | den svenska arbetsrattsliga lagstiftningen bor de
semidispositiva lésningarna redan under forbudstiden ha hjalpt till att bereda vég for

kollektivavtalsreglerade forh&llanden inom bemanningsbranschen poangterar Berg.?’

Den vanligaste situationen for bemanningsanstdllda ar enligt Berg relativt svag nér det
kommer till forhandlingsposition gentemot sin arbetsgivare.!”® Berg menar vidare att
stadgandet av icke-diskriminerande arbetsvillkor i direktivet kan ses som ett symptom pa
bemanningsarbetandes generellt sdmre villkor i forhallande till de fast anstillda hos
kundforetaget. Empiriska belagg finns dven for att bemanningsarbetande i manga fall har
samre l6nevillkor &n personalen pa inhyrningsarbetsplatsen.’? Genom bemanningsdirektivet
starks bemanningsarbetarnas roll pa arbetsmarknaden och lénedumpning undviks i och med
att alla behandlas enligt likabehandlingsprincipen.

En svaghet med bemanningsdirektivet kan vara att det inte namner vad som skall gélla vid
perioder mellan tva bemanningsuppdrag. Detta ar en nackdel eftersom en central fraga vid en
bemanningsanstéallning &r just vilka I6nevillkor som skall galla under uppdragsbrist. Risken

124 Hedlund 2008, s.52.

125 Art. 5.2 direktiv 2008/104/EG.
126 Art. 5.3 direktiv 2008/104/EG.
127 Berg 2008, s. 177.

128 Berg 2008, s 36.
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for arbetsbrist inom bemanningsbranschen har mer eller mindre forts 6ver fran foretagen till
den enskilda individen. Risken for reducerad inkomst har ocksa fordelats ut och kan intréaffa
lite ndr som helst mellan uppdrag, istéllet for vid ett enstaka tillfalle av arbetsloshet.
Arbetsmarknadens parter har uppmarksammat att reglerna om a-kassa diskriminerar de
anstallda pa bemanningsféretag genom att aven de som ofrivilligt har deltidsanstéllning antas
arbeta heltid och darmed inte har ratt till a-kasseutfyllnad. Det fackliga arbetet ar darfor
viktigt i bemanningsbranschen for att skapa tillfredsstallande villkor som minskar risken for
de anstéllda. Detta ar ytterligare ett skal till att bevara den svenska modellen med hdog
organisationsgrad.

Jag instammer med Mats Pahlman som under intervjun betonade att storsta paverkan pa
arbetsmarkanden &r hur direktivet implementeras eftersom det har mer verkan an direktivet i
sig sjalvt. Om direktivet kommer att verkstallas genom lagstiftning raseras den svenska
modellen som grundas pa att arbetsgivare och arbetstagare haft fortroende att sluta avtal for
en hel bransch med fler &n 60 000 anstéllda. Arbetsmarknadens parter a&r samstammiga i detta
arende och menar att en implementering via lagstiftning skulle innebdra ett
omyndigforklarande av bade arbetsgivare och arbetstagare. Enligt min mening &r det
sjalvklart att de anstdllda i bemanningsforetagen maste ha ratt att arbeta under ordnade
forhallanden med kollektivavtal och regler likt de som ar anstéllda direkt i kundforetagen.
Genom starka kollektivavtal och implementering av direktivet genom kollektivavtal kan
parterna demokratiskt enas om exempelvis I6nevillkoren. Regeringen har en betydelsefull och
avgorande uppgift nér de ska anpassa direktivet till den svenska arbetsmarknadsmodellen
Arbetsmarknadens parter menar att bemanningsdirektivet inte far bli en obefogad inblandning
i parternas relationer och avtal. Regeringen borde ge parterna rétten att forhandla om I6ner
och anstéllningsvillkor, en ratt som alla andra branscher har. Direktivets princip att
branschens anstéllda inte ska diskrimineras kan i sjalva verket leda till diskriminering av bade
bemanningsanstallda och av branschen som helhet. Jag anser att LO:s uppslag, angaende att
parterna far genomfora kollektivavtal gallande direktivets regler men lagstiftning kan bli
aktuell for dem som star utan kollektivavtal, ar intressant. Eftersom tjanstemannens- och LO:s
kollektivavtal nar upp till direktivets krav hade detta kunnat vara en lamplig kompromiss for
Sverige. Jag tror att det mest komplicerade inom bemanningsbranschen ar att skapa en rattvis

balans mellan skyddet for arbetstagaren och skapandet av arbetskraftstillfallen.
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Arbetet med denna uppsats har varit mycket givande pa flera satt. Framst har jag fatt en okad
forstaelse for samspelet mellan arbetsmarknadens parter samt insikt i hur Sverige hanterar
antagna EG-direktiv. Jag har insett att den svenska modellen och traditionerna ar starka och
att det finns ett motstand mot lagreglering fran bade arbetsgivarsidan och facken. Jag vill
understryka att avslutande reflektioner har forts utifran direktivets regleringar och den
allmanna debatten om bemanningsdirektivet samt mina egna personliga slutsatser. Da
direktivet annu inte r implementerat kan jag inte faststalla nagra slutliga effekter vilket bidrar
till att analysen genomforts utifran nuvarande forutsattningar som dock kan komma att

forandras.

”Det forekommer standiga anpassningar och modifieringar av lagar och praxis pa
arbetsmarknaden. | inget fall har de en bestamd riktning eller &r mojliga att forutspa och i
varje fall ar konsekvenserna mangtydiga och beroende av fran vilket perspektiv man

betraktar dem.””**

130 Bergstrom et al. 2008, 5.228.
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Bilaga 1
Fragor till arbetsmarknadens parter

* Finns det ett behov i den svenska bemanningsbranschen for de regleringar som hittas i

bemanningsdirektivet?

* Som nastan alla andra branscher omfattas bemanningsbranschen av kollektivavtal. Kommer

direktivet att paverka férhandlingsordningen for oss i Sverige?

* Sverige har en tidsram pa 3 ar innan bemanningsdirektivet ska ha implementerats. Hur anser

ni att regeringen ska agera under denna implementeringsprocess?
* Vilken &r relationen mellan utstationeringsdirektivet och bemanningsdirektivet?

* Fordelar/ nackdelar med bemanningsdirektivet?
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