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Sammanfattning

Kollektivavtalen &r i Sverige viktiga regleringsinstrument for implementering
och tillampning av flexicurity. En analys av kollektivavtalen HOK, AB, PAN
och FAS i kommuner och landsting, ur ett sysselsattningstrygghetsperspektiv
for arbetstagarna, visar bl.a. att kollektivavtalen ger arbetsgivarna en hdgre
flexibilitet jamfort med lagstiftningen. Kollektivavtalsregleringen innebar att
alder och lang anstallningstid i samband med uppsagningar pa grund av arbets-
brist far mindre betydelse & om lagens regler hade tillampats. Mot bakgrund
av de regleringar som analyserats i kollektivavtalen innebar avtalen ett svagare
skydd for arbetstagarna jamfort med lagstiftningen. Kollektivavtalsparterna har
genom kollektivavtalsregleringen lyckats uppna flexiblare anstallningar inom
de omraden som &r foremal for undersokningen.

L Ett stort tack till IFAU som bidragit med ekonomiskt stod till detta projekt. Forfattaren vill aven
rikta ett innerligt, varmt tack till Jan Svensson, SKL och Annica Jansson, Kommunal for
vardefulla diskussioner. Benita Johansson, Kommunal, John Nilsson SKL, Kerstin Persson,
Vardforbundet och Kjell Svahn, Vision har ocksa bidragit i diskussioner eller med material pa
olika omraden. Till er riktar jag ocksa ett stort tack.
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1 Inledning®

Ett k&nnetecken for den s.k. svenska modellen ar att arbetsmarknaden inne-
haller en arbetsrittslig lagstiftning med inslag av dispositiva bestammelser. Det
innebdr att arbetsmarknadens parter kan traffa éverenskommelser i kollektiv-
avtal som avviker fran lagstiftningen. Kollektivavtalet har varit ett viktigt
regleringsinstrument av arbetsforhallandena pa den svenska arbetsmarknaden
sedan 1930-talet. Svenska arbetsgivar- och arbetstagarorganisationer har
saledes en lang erfarenhet av att reglera arbets- och lonevillkor i kollektivavtal
och det finns upparbetade institutioner och arbetsformer for detta arbete.

Sveriges medlemskap i EU innebédr att den sysselsattningspolitik som
utformas inom gemenskapen och den normbildning som ligger till grund for
den, paverkar regleringen av den svenska arbetsmarknaden. Arbetsmarknadens
parter ses inom gemenskapen som viktiga aktorer for att implementera de
strategier som EU foresprakar, i syfte att uppna malen i den europeiska syssel-
sattningspolitiken. Av de riktlinjer som Europeiska unionens rad antog i
oktober 2010 angaende sysselsattningen, framgar att medlemsstaterna bor
integrera de principer for flexicurity som tidigare antagits av radet, i sin
arbetsmarknadspolitik och tillampa dem.* De principer som medlemslanderna
ska implementera baseras pa kommissionsmeddelandet KOM (2007) 359
slutlig.”> Av kommissionsmeddelandet framgar att flexicurity ar en strategi for
arbetsmarknadsreglering som innebér att bade flexibiliteten och tryggheten ska
dka pd arbetsmarknaden.® En analys av svenska kollektivavtals inneh&ll och
utformning visar hur flexicurity kommer till uttryck i kollektivavtal, och vilken
betydelse det kan ha for arbetstagarnas anstéllnings- och sysselséttnings-
trygghet.

Arbetstagarna i Sveriges kommuner och landsting omfattas av ett flertal
kollektivavtal. Huvudoverenskommelsen (HOK), Allminna bestammelser
(AB) som utgér en bilaga till HOK och kollektivavtalet om Fornyelse-

% De &sikter som uttrycks i rapporten ar forfattarens egna och utgor inte ett stallningstagande fran
IFAU som myndighet

4 2010/707/EU: RAdets beslut av den 21 oktober 2010 om riktlinjer for medlemsstaternas
sysselsattningspolitik, Europeiska unionens officiella tidning nr L 308, 24/11/2010 Bilaga
Riktlinje 7 s. 0046-0051.

® Europeiska Gemenskapernas Kommission, Bryssel, den 27.6 2007 KOM(2007) 359 slutlig.
Meddelande fran Kommissionen till Europaparlamentet, Radet, Europeiska ekonomiska och
sociala kommittén samt Regionkommittén, Gemensamma principer for flexicurity: Fler och
battre arbetstillfallen med en kombination av flexibilitet och trygghet, SEK {(2007)
861}{SEK(2007)862}. Se &ven Bilaga till EU-ndmndens sammantrédde, EPSCO 5-6 december
07 kommenterad dagordning rev 1, promemoria Dnr S2007/10126/SK, s. 2.

® For en utforligare beskrivning av flexicurity, se Ulander-Wanman, C., Flexicurity och utveck-
lingsavtalet. IFAU Rapport 2010:19.
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Arbetsmilj6-Samverkan i kommuner, landsting och regioner (FAS) kan anses
vara nagra av de mest betydelsefulla. Det finns sex olika huvudéverens-
kommelser. Dessa innehaller forhandlingsprotokoll, I6neavtal (t.ex. principer
for 16nesattning) och allmanna anstéllningsvillkor m.m. HOK har tecknats
mellan SKL och Pacta pd arbetsgivarsidan och 6 olika fackliga konstellationer.’

AB innehaller allmanna anstéllningsvillkor. Av de inledande delarna i AB
framgar de centrala parternas synsatt pa regleringarnas funktion. De
6verenskomna anstallningsvillkoren ska bidra till att forbattra verksamhetens
effektivitet, produktivitet och kvalitet. Genom flexibla l6sningar ska
arbetstagarnas anstallningsvillkor bidra till att verksamhetens malsattningar
uppnds.®  Arbetstagarnas delaktighet och inflytande i de egna anstélinings-
villkoren skapar, enligt de centrala parterna, forutsattningar for att arbets-
tagarna ska k&nna engagemang, arbetsgladje och ansvarstagande i arbetet.

Det centrala avtalet FAS uppréttades 2005 och géller tillsvidare med en
omsesidig uppsagningstid av tre kalendermanader. Awvtalet innehaller de
centrala parternas synsatt pa hur lokal samverkan kan ta form och hur en val
fungerande verksamhet kan forenas med ett langsiktigt hallbart arbetsliv i
kommuner, landsting och regioner. Syftet med FAS &r att ge de lokala parterna
inspiration och idéer till utveckling. Meningen &r att de lokala parterna utifran
sina mal, forutsattningar och behov ska utveckla samverkansformer och ett
langsiktigt hallbart arbetsliv. De centrala parterna ska vara ett stod i det ut-
vecklingsarbetet. En forutsattning for att de lokala parterna ska bli bundna av
FAS &r att de tecknar ett lokalt samverkansavtal.

" HOK mellan SKL och Svenska Kommunalarbetareférbundet galler fran den 1 april 2010 till
och med den 30 april 2012. HOK mellan SKL och Pacta pd arbetsgivarsidan och OFR:s
forbundsomrade Halso- och sjukvard galler perioden 20110401-20130331. Avtalets giltighet
forlangs t.o.m. 20150331 med en dmsesidig uppsagningstid av tre manader om avtalet inte har
sagts upp senast 20121031. SKL och Fackférbundet SKTF, Akademikerférbundet SSR, Ledarna
och Teaterforbundet) pé arbetstagarsidan géller fran den 1 april 2010 till den 30 april 2012 med
en émsesidig uppsagningstid av tre kalendermanader. Har avtalet inte sagts upp inom féreskriven
tid, forlangs dess giltighet for en tid av tolv kalendermanader i sdnder med en 6msesidig uppsag-
ningstid av tre kalenderménader. HOK mellan SKL och Pacta samt Akademikeralliansen géller
fran den 1 april 2010 och tillsvidare med en uppséagningstid av fem kalenderménader. SKL och
Léararnas Samverkansrad galler under perioden 20100401-20120430 med en &msesidig
uppsagningstid av tre kalendermanader. Har inte avtalet sagts upp inom féreslagen tid forlangs
dess giltighet for en tid av tolv kalendermanader i sander med en 6msesidig uppsagningstid av tre
manader. Uppsagningen ska vara skriftlig och atfoljas av forslag till nytt kollektivavtal. SKL och
Sveriges Lakarforbund galler for perioden 20100401-20120331 med en dmsesidig uppsagnings-
tid av tre manader, samt SKL och Vardforbundet och LSR som galler under perioden 20110401
20130331. Avtalet forlangs t.o.m. 20150331 med en 6msesidig uppsagningstid av tre manader
om inte avtalet sagts upp senast 20121031.

8 Jfr analys av Owens, R., Engendering Flexibility in a World of Precarious Work, s. 337—340.
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For att HOK ska bli bindande for Sveriges kommuner och landsting samt de
arbetstagare som arbetar hos dessa arbetsgivare krévs att den lokala arbets-
givarparten och nagon representant for arbetstagarna lokalt, tecknar ett lokalt
avtal dar de ansluter sig till avtalen.® De olika avtalen som ovan namnts
tillampas for samtliga arbetstagare. | HOK kan dock viss sarreglering finnas for
olika befattningsgrupper. Totalt omfattas drygt 1,1 miljoner arbetsarbetstagare i
kommuner och landsting av avtalen och cirka 45000 arbetstagare i Pacta-
anslutna foretag. Aven for oorganiserade arbetstagare som arbetar pd omraden
som omfattas av avtalen, tillimpas kollektivavtalen, eftersom avtalen anses
flyta in i de enskilda anstallningsavtalen. Under sin giltighetstid binder &ven
kollektivavtalen den arbetstagare som har l&mnat den arbetstagarorganisation
som &r part i avtalet. Kollektivavtalens materiella innehall och rattsliga
utformning har saledes betydelse for ett stort antal arbetstagares arbetsfor-
hallanden.

1.1 Syfte och angreppssatt

Understkningens syfte ar att analysera hur arbetsmarknadens parter i kollektiv-
avtalen HOK-AB, PAN och FAS har reglerat olika aspekter av flexibilitet och
trygghet mot bakgrund av normerna i flexicurity. Underlaget for analysen
utgors av kollektivavtalens ordalydelse. Syftet ar ocksa att analysera om och i
sa fall pa vilket satt reglering i kollektivavtalen avviker fran den reglering som
finns enligt “gallande ratt” pa omradet, d.v.s. om nagon kollektivavtals-
reglering med aktuellt innehéll inte hade traffats.’®  Kollektivavtalen har
analyserats med utgangspunkt i avtalens ordalydelse och SKL:s kommentar till
Allmédnna bestdmmelser. Urvalet av de bestdmmelser som analyserats har
gjorts mot bakgrund av att de kan antas ha betydelse for arbetstagarnas
anstallnings- och sysselsattningstrygghet.** Slutligen ingér i syftet att analysera
vilka konsekvenser regleringen eller en avsaknad av reglering i kollektiv-
avtalen kan fa dels for arbetstagarnas anstallnings- och sysselséttningstrygghet,

® | det lokala kollektivavtalet kan de lokala parterna anta HOK i dess helhet eller gora andringar
och tillagg i sitt lokala avtal. Representant for de lokala parterna kan tex. vara
lokalavdelning/ombudsman eller forbundskontor/férhandlingschef.

10 Den arbetsrattsliga lagstiftningen ar i stora delar dispositiv. Det innebér att arbetsmarknadens
parter kan traffa kollektivavtal med annat innehall &n det som framgar av lagstiftningen. | de fall
detta sker utgor kollektivavtalet gallande ratt pa de omraden som regleras i kollektivavtalet. Néar
jag fortsattningsvis anvéander begreppet gallande rétt i denna rapport grundar sig uttalandet péa
vad som framkommer i lagstiftning, rattspraxis, forarbeten och doktrin. Jag har under rubriken
syfte och angreppssatt valt att sétta citattecken runt begreppet gallande ratt for att tydligare
markera att kollektivavtalen inte ingér i det begreppet i denna rapport.

1 Med sysselsattningstrygghet menas i den hér rapporten dels arbetstagarens trygghet att behalla
och erhalla en ny anstallning hos befintlig arbetsgivare, dels en trygghet i att vara anstéllningshar
sett i relation till en hel arbetsmarknad.
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dels beroende pa arbetstagarnas kon, alder och anstallningstid. De omraden i
avtalen som analyserats har systematiserats och insorterats under rubrikerna
anstéllningsformer och sysselséttningsgrad, arbetsledningsratt och arbetsskyl-
dighet, anstallningstrygghet samt sysselséttningstrygghet.

Innehallet i "gallande ratt” har analyserats med stod av traditionell juridisk
metod d.v.s. vad som framkommer i lag, forarbeten, rattpraxis och doktrin. Min
beskrivning av rétten har inte till syfte att géra uttalanden om hur domstolarna
bor, far eller ska doma mot bakgrund av kollektivavtalens innehall. Avsikten
med den rattsliga analysen ar att ge lasaren en forstaelse for hur regleringen i
kollektivavtalet &r forandrad jamfort med “gallande ratt” pa omradet. Det
perspektiv som jag antagit kan betecknas som en vetenskap om réatten. |
analysen av kollektivavtalen har jag anvant mig av diskursanalytisk teori och
metod dar avtalets innehall har utgjort underlag. Angreppssattet for studien ar
kritiskt och den utgar fran ett arbetstagarperspektiv. Den teoribildning under-
s6kningen vilar pé har sin grund i socialkonstruktionism.

1.1.1 Reflexivitet 6ver forskningsprocessen

Mot bakgrund av min kunskapssyn &r reflexivitet éver den egna kunskaps-
produktionen av vikt. Jag har en ambition att férhalla mig kritisk dven till mina
egna analyser.”® Att analysera Kollektivavtal & en utmanande uppgift.
Kollektivavtal innehéller ofta oklarheter. Avtalet ar ett resultat av kompro-
misser mellan arbetsgivar- och arbetstagarorganisation/er, vilket ibland kan
innebara att en fraga far lamnas utan ett fullstandigt klargérande, till forman for
att ett avtal Gverhuvudtaget ska kunna komma till stdnd. Detta medfor att
kollektivavtal ar en svargenomtranglig massa att analysera. Det &r, enligt min
mening, inte mojligt att forstd hur olika kollektivavtal i kommuner och
landsting hanger ihop och &r tankta att ha for innehall i den praktiska tillamp-
ningen, utan en dialog med arbetsmarknadens parter.

Kollektivavtal ska i forsta hand tolkas med utgangspunkt i den gemsamma
partsviljan d.v.s. vad avtalsparterna asyftade vid kollektivavtalets tillkomst.
Manga regleringar har funnits med i avtalen under ett flertal ar. Det finns
regleringar i avtalen dnda fran 1930-talet. De parter som en gang ingatt avtalet
ar inte alltid verksamma idag. Detta skapar en osdkerhet om vad som &r parts-
viljan. | mina kontakter med foretrddare for kollektivavtalsparterna har jag
forstatt att parterna idag, i vissa avseenden, har olika uppfattningar om hur
avtalen ska forstas. Vid tolkning av kollektivavtal galler att om ndgon

2 Fér en narmare beskrivning av den teoribildning som utgdr utgdngspunkt for studien, se
Ulander-Wéanman, C., Foretradesratt till teranstallning, avsnitt 1.2.
13 Se Ulander- Wanman, C., Foretradesratt till ateranstallning, s.47—48.
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gemensam partsvilja inte kan faststallas tolkas kollektivavtalet mot bakgrund
av ordalydelsen.™ Som framgatt av mitt syfte ger inte den har undersékningen,
ur ett rattstillamparperspektiv, svar pa hur kollektivavtalen ska tolkas och
tilldampas. Mina samtal med arbetsmarknadens parter har inte utgjort intervjuer.
Kontakterna har vidtagits for att diskutera avtalens struktur, hur jag analyserat
och tolkat avtalets innehall samt rattsliga konstruktion. Det kan uppfattas vara
en svaghet i studien att jag inte genomfort intervjuer, eftersom jag mot
bakgrund av avtalens ordalydelsen, inte kan vara saker pd vad som &r den
gemensamma partsviljan nar det galler forstaelsen av avtalens innehall.

Bade arbetsgivar- och fackliga foretradare har sannolikt en ambition att
avtalet i sin helhet ska vara en vinna-vinna 6verenskommelse. Jag har bara valt
att analysera vissa delar av avtalen och dessutom har jag ett kritiskt perspektiv
pa mina redovisningar. Mina slutsatser kan ge en bild av att avtalen i sin helhet
innehaller svagheter for arbetstagarna. Jag kan dock inte uttala mig om avtalen
som helhet utan bara om de delar som jag har analyserat. Min kritiska ansats
innebar att jag redovisar brister i avtalet utifran ett arbetstagarperspektiv. Pa sa
satt producerar jag en uppfattning att avtalen pa en del omraden inte tillgodoser
arbetstagares anstallnings- och sysselséttningstrygghet i lika hog grad som
géllande lagstiftning. Jag redovisar i princip inte de inskrdnkningar som arbets-
givaren har gjort i sin beslutanderétt till forman for ett arbetstagarintresse, eller
alla bestdammelser som handlar om ekonomisk kompensation till arbetstagarna.
Trots att alla delar i avtalet inte har behandlats kan den kritik jag framfor
forhoppningsvis anda ha ett varde for parterna, om de vill dstadkomma en
forandring pa de omraden som behandlas i rapporten.

Det har varit svart att hitta en tydlig och naturlig indelning och benamning
av de olika flexibilitets- och trygghetsregleringarna som finns i kollektiv-
avtalen. Jag har valt att systematisera och kategorisera de olika bestammelserna
under rubrikerna anstéallningsformer och sysselsattningsgrad, arbetsledningsratt
och arbetsskyldighet, anstallningstrygghet samt sysselséttningstrygghet. En
annan struktur ar ocksa mojlig. Inplaceringen av de olika analyserna under
rubrikerna &r inte sjalvklar. Vissa analyser kan placeras under en annan rubrik.

Allt som &r reglerat i kollektivavtalen &r, som namnts, inte analyserat i
rapporten. Jag har gjort ett urval av de bestdmmelser som jag har antagit kan ha
betydelse for arbetstagarnas anstallnings- och sysselséttningstrygghet. Det ar
mojligt att ndgon annan forskare hade valt att ta med nagon ytterligare bestam-
melse eller valt att inte analysera nagot som jag anser kan ha betydelse. Det &r
som Fairclough uttrycker det ” [...] vad nagon ser i en text, vad nagon anser

14 AD 2005 nr 50, AD 2007 nr 54 och AD 2007 nr 81. Se dven Hansson, M., Kollektiv-
avtalsratten, s. 247 och s. 252.
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vart att beskriva och vad nagon véljer att poangtera &r alltihop beroende av hur
denna ndgon tolkar texten.”*®

Det har varit ett grannlaga arbete att avgransa analysen av gallande ratt pa
de omraden som regleras i kollektivavtalen. Beskrivningen av gallande ratt gor
inte ansprak pa att vara fullstandig. Ambitionen med redovisningen har varit att
ge en sa tydlig bild av ratten, att lasaren kan se skillnader mellan gallande réatt
och avtalets utformning pa omradet. Det & mojligt att beskrivningen i vissa
delar kraver en viss forforstaelse av lasaren.

De kollektivavtal som jag analyserar utgor en detaljreglering av en méangd
uppténkliga situationer som kan férekomma i relationen mellan arbetsgivare
och arbetstagare. Avtalen innehaller I6sningar och riktlinjer avseende frage-
stallningar som &r nédvandiga att kunna hantera i det dagliga arbetet pa en
arbetsplats. Jag har stor respekt for det resultat parterna har astadkommit i
avtalen trots den kritik jag framfor pa flera omraden.

1.2 Avgransningar

| arbetet ingar inte att analysera kollektivavtal i kommunala bolag. Som ovan
framgatt gors beskrivningen av gallande ratt mot bakgrund av den avvikande
reglering fran den lagstadgade ratten, som finns i kollektivavtalet. Studien
avgransas sa att i det fall bestimmelserna ar desamma i kollektivavtalen som i
lagstiftningen analyseras inte regleringen. | rapporten analyseras i princip inte
den finansiella tryggheten t.ex. loneavtalen i HOK, riktlinjer for Ionesattning,
semesterersattning, ersattning for arbete pa obekvam arbetstid, Gvertidsersatt-
ning, pensionsavsattningar, sjuklon, pensioner och liknande. Arbetstidsreg-
lering och semesterbestammelser ingar inte i analysunderlaget. Det & mojligt
att utfallet av de bestammelser som avgrénsats bort blir olika for t.ex. hel- eller
deltidsanstéllda arbetstagare, vilket kan paverka dessa arbetstagares flexibilitet
och trygghet. Det har dock inte varit mojligt att inom ramen for detta projekt ga
djupare i dessa delar.

Undersokningen tar sikte pa arbetstagare som omfattas av avtalen inom
kommuner och landsting. Rapporten omfattar saledes inte arbetstagare som
arbetar i kommun eller landsting och omfattas av nagot annat avtal. Inte heller
studeras lag, forordning eller statlig myndighetsforeskrift som avviker fran
avtalen, men som kan vara tillampligt pa nagon arbetstagare.

Omstéllningsavtalet som relativt nyligen tratt i kraft for arbetstagare i
kommuner och landsting ingar inte i denna studie, aven om det i rapporten
hanvisas till detta avtal i nagot avseende. En analys av omstallningsavtalet
beddmdes inte kunna inbegripas i denna studie med de resurser som star till

% Fairclough, N., Language and Power, s. 22.
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forfogande. De avtalsforandringar som kan ha vidtagits under 2012 ars avtals-
rorelse har inte beaktats i denna rapport.

1.3 Disposition

Rapporten innehaller sju kapitel. I det forsta kapitlet presenteras en inledning,
undersokningens syfte och angreppssatt, reflexivitet dver forskningsprocessen,
avgransningar och disposition. Kapitel tva innehaller en beskrivning av EU:s
sysselsattningspolitik och begreppet flexicurity. Det foljande kapitlet tre,
behandlar arbetsledningsrétt och arbetsskyldighet enligt gallande rétt och den
reglering som finns i kollektivavtal. | det fjarde kapitlet analyseras anstall-
ningsformer och sysselsattningsgrad mot bakgrund av géllande ratt och den
reglering som finns i de landstings-/kommunala avtalen. Femte kapitlet
behandlar vissa delar av anstéliningstrygghet enligt géllande ratt med hénsyn
till de bestammelser som finns i kollektivavtalen. | kapitel sex analyseras
faktorer som kan ha betydelse for arbetstagares sysselsattningstrygghet mot
bakgrund av géllande ratt och den reglering som finns i kollektivavtalen. | det
sjunde, avslutande kapitlet sammanfattas och diskuteras arbetets slutsatser.

2 Flexicurity —en del av EU:s
sysselsattningsstrateqi

I enligt med fordragets artikel 145 om Europeiska unionens funktionssatt
(FEUF) ska medlemsstaterna och unionen arbeta for att utveckla en samordnad
sysselsattningsstrategi. Sysselsattningsstrategin ska framja en kvalificerad,
utbildad och anpassningsbar arbetskraft samt en arbetsmarknad som &r
mottaglig for ekonomiska forandringar, i syfte att nd de mal som definieras i
artikel 3 i fordraget om Europeiska unionen (FEU). Ett mal i artikel 3.3 i FEU
&r att unionen ska strava efter full sysselsattning, bekdmpa social utestangning
och framja social rattvisa samt socialt skydd. Av artikel 8 i FEUF kan utlésas
att unionen i all sin verksamhet ska strdva efter att undanrdja bristande
jamstalldhet mellan kvinnor och man och framja jamstalldheten mellan kénen.
Unionen ska enligt artikel 9 i FEUF vid faststéllandet och genomfdrandet av
sin politik och verksamhet verka i enlighet med artikelns riktlinjer. Det innebér
att unionen ska arbeta for de krav som &r forknippade med fraimjandet av en
hog sysselsédttning, garantier for ett fullgott skydd, kampen mot social
utestangning samt en hdg utbildningsniva. | FEUF:s artikel 148 punkt 2
foreskrivs att radet ska anta riktlinjer for sysselséttningspolitiken och den
ekonomiska politiken.
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| juni 2010 antog Europeiska unionens rad en ny strategi for sysselséttning
samt smart och hallbar tillvaxt for alla, Europa 2020. Strategin ska, enligt
Europeiska unionens rad, hjalpa Europa att aterhdmta sig fran krisen och ga
starkare ur den bade internt och internationellt. Det ska bli verklighet genom att
medlemsstaterna 6kar konkurrenskraften, produktiviteten, tillvaxtpotentialen,
den sociala sammanhallningen mellan medlemslanderna och den ekonomiska
dverensstammelsen.'® Ett av de fem &vergripande mal som slagits fast p& EU
niva och som utgor en del av Europa 2020 ar att efterstrdva en hojning av
sysselsattningsgraden (andelen sysselsatta av befolkningen) till 75 % for
kvinnor och méan i aldrarna 20-64 ar. Det ska bl.a. uppnas genom ett Okat
deltagande av ungdomar, aldre arbetstagare och lagkvalificerade arbetstagare
samt en béttre integration av lagliga migranter.*’

Av de sysselsattningsriktlinjer som Radet antog i oktober 2010 framgar att
medlemsstaterna bor integrera de principer for flexicurity som tidigare antagits
av Europeiska radet i sin arbetsmarknadspolitik och tillimpa dem."® Flexicurity
utgor en viktig del i den europeiska sociala modellen. Det ar ett begrepp som
har konstruerats i en europeisk kontext och flexicurity &r praglat av olika
forestallningar, stallningstaganden och vérderingar.” Flexicurity har inget
bestamt innehall utan utgor ett synsatt pa arbetsmarknadsreglering och kan ses
som ett utvecklingsbegrepp.?’ Flexicurity innebar inte nagon standardmodell
for hur medlemslanderna ska uppna malen i EU:s strategi for tillvaxt och
sysselsattning, men innehaller malsattningar och konkreta exempel pa hur
medlemslénderna kan ga tillvaga for att kombinera flexibilitet och trygghet.”*

16 Europeiska unionens rad, Bryssel den 17 juni 2010, EUCO 13/10, CO EUR 9, CONCL 2,
Slutsatser, s. 1.

o Europeiska unionens rad, Bryssel den 17 juni 2010, EUCO 13/10, CO EUR 9, CONCL 2,
Slutsatser, Bilaga 1 s. 11.

18 2010/707/EU Ré&dets beslut av den 21 oktober 2010 om riktlinjer for medlemsstaternas
sysselsattningspolitik, Bilaga, s. 49.

1% Se Forslag till Europaparlamentets resolution om gemensamma principer for flexicurity”
(2007/2209(IN1)) s. 3. Se dven Europeiska Gemenskapernas Kommission, Bryssel, den 27.6
2007 KOM(2007) 359 slutlig. Meddelande fran Kommissionen till Europaparlamentet, Radet,
Europeiska ekonomiska och sociala kommittén samt Regionkommittén, Gemensamma principer
for flexicurity: Fler och battre arbetstillfallen med en kombination av flexibilitet och trygghet,
SEK {(2007) 861}{SEK(2007)862}.

2 Fyr en textnara analys av flexicurity i kommissionsmeddelandet KOM (2007) 359 slutlig, se
Ulander- Wénman, C., Flexicurity och utvecklingsavtalet, IFAU 2010:19.

2L Enligt Europeiska ekonomiska och sociala kommittén ar flexicurity aven forenat med beslut
om hur maktférdelningen mellan arbetsgivare och anstéllda ska se ut, vilket inkluderar beslut om
fordelningen av rattigheter mellan arbetsgivare och arbetstagare, Yttrande fran Europeiska
ekonomiska och sociala kommittén om Flexicurity (den interna flexibilitetsdimensionen -
kollektiva forhandlingar och den sociala dialogens roll som instrument for reglering och reform
av arbetsmarknaden)”, EUT (2007/C256/20), avsnitt 4.1.
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Flexicurity omfattas av den s.k. 6ppna samordningsmetoden som &r en del av
sysselséttningspolitiken.?

Enligt kommissionen ska flexicurity inneb&ra en balans mellan rattigheter
och skyldigheter for arbetsgivare, arbetstagare, arbetssokande och offentliga
myndigheter. En annan princip &r att flexicurity bor dverbrygga Klyftan mellan
de som har arbete och de som star utanfor den reguljara arbetsmarknaden.
Flexibilitet och trygghet saval inom ett foretag som mellan foretag bor framijas.
Tillracklig flexibilitet nar det géller att anstélla och sdga upp en arbetstagares
anstallning maste foljas av en trygg omstallning mellan olika jobb. Kom-
missionen menar att trygghet och flexibilitet inte ska betraktas som varandras
motsatser. Meningen ar, som namnts, att bade flexibiliteten och tryggheten ska
oka pa arbetsmarknaden och strategierna ska utgad fran ett vinna-vinna
perspektiv.?®  Enligt kommissionen behéver féretagen en stérre frihet att
anstalla och avskeda. Foretagen maste kunna rekrytera medarbetare med
fardigheter som battre tillgodoser foretagens krav och som ar mer produktiva
samt anpassningsbara eftersom det forvéantas leda till 6kad innovation och
konkurrenskraft. Flexicurity ska dock inte innebéra att det &r foraldrat med
tillsvidareanstéallningar. Vad avser arbetstagarnas trygghet anser kommissionen
att den enskilde individen behdver sysselsattningstrygghet snarare é&n
anstallningstrygghet eftersom allt farre arbetstagare anses behalla samma arbete
ett helt yrkesliv. EU-medborgarnas sysselsattningstrygghet ska innebéra att de
under hela sitt arbetsliv har mgjlighet att hitta ett arbete och goda forut-
séttningar att ga vidare i yrkeskarriaren.” Arbetstagarna maste, enligt kom-
missionen, vara inriktade pa omstallningar under sina aktiva ar i arbetslivet.
Det handlar om att arbetstagarna ska kunna anpassa sig till 6vergangar vid
olika tidpunkter. Flexicurity ska underlatta sddana Gvergangar som t.ex. kan
innebara omstallningar fran studier till arbete, fran arbete till arbetsldshet eller
fran arbetsloshet till utbildning alternativt eget foretagande. Europeiska
unionens rad ser att det ar nodvandigt att arbetstagarna ar installda pa en
geografisk rorlighet. | syfte att kunna ta tillvara pa arbetsmojligheter i ett vidare

22 Denna metod ger medlemslanderna en ram for att anpassa den nationella politiken s att vissa
gemensamma mal kan uppnas. Metoden innebéar att medlemslanderna utvéarderar varandra och
kommissionen har endast en Overvakande roll. Beroende pd omrade inbegriper den Gppna
samordningsmetoden icke-bindande regler (s.k. soft law) som &r mer eller mindre tvingande for
medlemsldnderna, men som aldrig dr direktiv, forordningar eller beslut, se
http//europa.eu/scadplus/glossary/open_method_coordination_sv.htm.

2 Report by the European Expert Group on Flexicurity, Flexicurity Pathways, s. 5.

2+ Europeiska Gemenskapernas Kommission, Bryssel, den 27.6 2007 KOM(2007) 359 slutlig.
Meddelande fran Kommissionen till Europaparlamentet, Radet, Europeiska ekonomiska och
sociala kommittén samt Regionkommittén, Gemensamma principer for flexicurity: Fler och
battre arbetstillfallen med en kombination av flexibilitet och trygghet, SEK {(2007)
861}{SEK(2007)862} s. 1-5.
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perspektiv och ytterst inom EU som helhet kravs, enligt radet, att arbetstagarna
ar flyttbara.?

Av KOM (2007) 359 slutlig framgar att kommissionen och medlemsstaterna
gemensamt har kommit fram till att flexibilitet och trygghet kan genomféras
genom féljande fyra komponenter:

“Utformande av flexibla och tillforlitliga anstéliningsavtal med hjélp
av modern arbetsratt, kollektivavtal och arbetsorganisation (for bade
arbetsgivare och arbetstagare, integrerade och utestangda).
Overgripande strategier for livslangt larande for att dka arbetstagarnas
anpassningsformaga och majligheter att fa arbete, sarskilt nar det galler
de mest utsatta arbetstagarna.

Effektiva aktiva arbetsmarknadsatgarder som hjalper manniskor att
hantera snabba foréndringar, minskar perioder av arbetsléshet och
underl&ttar omstallningar mellan jobb.

Moderna sociala trygghetssystem som ger tillrckligt inkomststod,
framjar sysselsattningen och underlattar rorligheten pa arbetsmark-
naden. Hit hor ett omfattande socialt skydd (arbetsléshetsformaner,
pensioner, och hélso- och sjukvard) som underlattar for manniskor att
kombinera arbetsliv och familjeansvar, som att ta hand om barn.”%

Dessa komponenter har kommissionen konkretiserat genom att visa pa olika
handlingsalternativ for flexicurityatgarder. Ett sétt for att foretag pa ett snabbt
och effektivt satt ska kunna klara av nya produktionsbehov och rekrytera den
kompetens som behovs ér, enligt kommissionen, att utveckla flexibla arbets-
organisationer. Inom ramen for utformningen av flexibla och tillforlitliga
anstéllningsavtal menar kommissionen att anstallningsvillkoren for s.k.
atypiska arbetstagare ska forbattras. FOr att utjamna skillnader i kvalifikationer
och mojligheter hos olika arbetstagare kan anstéllningsavtalen utformas sa att
lagutbildade arbetstagare borjar en anstéllning pa villkor som ar fordelaktiga

% 2005/600/EG, Rédets beslut av den 12 juli 2005 om riktlinjer for medlemsstaternas
sysselséttningspolitik, EUT nr L 205, 06/08/2005 s. 0021-0027, s. 5.

% Europeiska Gemenskapernas Kommission, Bryssel, den 27.6 2007 KOM(2007) 359 slutlig.
Meddelande fran Kommissionen till Europaparlamentet, Radet, Europeiska ekonomiska och
sociala kommittén samt Regionkommittén, Gemensamma principer for flexicurity: Fler och
battre arbetstillfallen med en kombination av flexibilitet och trygghet, SEK {(2007)
861}H{SEK(2007)862} s. 3. Jfr Yttrande fran regionkommittén om >’Flexicurity”, (2008/ C
105/04) s. 0016-0020 som vill fasta uppmirksamhet pa formuleringar som “flexibla och
tillforlitliga anstéllningsavtal” och menar att detta kan innebdra en omfattande avreglering
avseende allmanna anstéllningsférhallanden och en utveckling mot osdkra anstallnings-
forhallanden. Detta menar Regionkommittén ger anledning till oro.
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for potentiella arbetsgivare. Arbetstagarna far en Gvergang till mer varaktiga
anstallningar nar de forbattrat sina kvalifikationer och anstéllningsforhallandet
antagit en mer permanent karaktadr. Kommissionen framfor att tillsvidare-
anstéallningarnas utformning skulle kunna &ndras sa att anstallningsskyddet
utdkas stegvis. Ett skydd som kopplas till anstéllningens langd skulle kunna
innebédra att arbetstagarna automatiskt fick béttre anstallningsvillkor med
tiden.

Anstéllningsavtalen bor, enligt kommissionen, fungera forebyggande med
villkor som innebér fortlopande investering i ett livslangt larande dar t.ex.
individuella kompetensutvecklingsprogram ses som en del av anstéallnings-
avtalet. For att 6ka arbetstagarnas mdjligheter och motivation att utvecklas,
foreslar kommissionen ett system med individuella uthildningskonton.
Utbildningskontona ger arbetsgivare och arbetstagare incitament for att planera
insatser tillsammans samtidigt som de skapar forutsattningar for arbetstagarna
att spendera en viss arbetstid och ett visst belopp pé sin personliga utveckling.?
Kommissionen forvantar sig att foretagen kraftigt okar sina investeringar i
livslangt larande och andra insatser som medfor att arbetstagarnas
anstéllningsbarhet blir storre. Om ett livslangt larande ska bli en realitet forut-
sétter det, enligt kommissionen, en aktiv medverkan av regeringar, arbetsmark-
nadens parter, foretagen och enskilda arbetstagare.?

| ett meddelande fran kommissionen i november 2010 framgar att de
gemensamma principerna for flexicurity beddms genomtankta och mangsidiga
samt ar tillampliga pd dagens forhallanden. Kommissionen menar att flexi-
curityatgarder har hjalpt medlemsstaternas arbetsmarknader att klara krisen,
men att utsatta grupper har drabbats hart. Fortfarande anser kommissionen att

21 Eyuropeiska Gemenskapernas Kommission, Bryssel, den 27.6 2007 KOM(2007) 359 slutlig.
Meddelande fran Kommissionen till Europaparlamentet, Rédet, Europeiska ekonomiska och
sociala kommittén samt Regionkommittén, Gemensamma principer for flexicurity: Fler och
battre arbetstillfallen med en kombination av flexibilitet och trygghet, SEK {(2007)
861}{SEK(2007)862} Bilaga 1 s. 7-8.

% Meddelande fr&n Kommissionen till Europaparlamentet, Radet, Europeiska ekonomiska och
sociala kommittén samt Regionkommittén, Gemensamma principer for “flexicurity”:Fler och
béttre arbetstillfallen med en kombination av flexibilitet och trygghet, { SEK (2007) 861 }{SEK
(2007) 862}, Bilaga 1 s. 16-17.

% Europeiska Gemenskapernas Kommission, Bryssel, den 27.6 2007 KOM(2007) 359 slutlig.
Meddelande fran Kommissionen till Europaparlamentet, Radet, Europeiska ekonomiska och
sociala kommittén samt Regionkommittén, Gemensamma principer for flexicurity: Fler och
battre arbetstillfallen med en kombination av flexibilitet och trygghet, SEK {(2007)
861}{SEK(2007)862} s. 3.
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atgarder som beframjar flexibilitet och trygghet (flexicurity) ar det basta sattet
att modernisera arbetsmarknaderna.*

3 Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet

3.1 Inledning

Arbetsgivarens foretags- och arbetsledningsratt ar en grundlaggande utgangs-
punkt for den svenska arbetsréattsliga regleringen. En vanlig uppdelning mellan
foretagsledning och arbetsledning ar att foretagsledning omfattar beslut om
produktionsinnehall och utformning, de ekonomiska besluten i foretagen och
forhallandet till utomstdende.®* Arbetsledning berér det direkta forhallandet
mellan arbetsgivare och arbetstagare. Det inkluderar arbetstagarens arbets-
skyldighet och lydnadsplikt, utévandet av arbetsledning, ordergivning, samt
utfardande av ordningsforeskrifter. Det ingangna anstallningsavtalet anses dven
innebéra en skyldighet for arbetstagaren att vara lojal med sin arbetsgivare och
att resultatet av det arbete som arbetstagaren utfor stélls till arbetsgivarens
forfogande.®® Den sjalvstandiga beslutanderatt som arbetsgivaren har brukar
bendmnas arbetsgivarprerogativet och den forklarades redan i AD 1932 nr 100
utgbra en allman rattsgrundsats i arbetsratten.®® Det forhallandet géller
fortfarande och det finns en omfattande rattspraxis pa omradet som styrker
forhallandet. Foretags- och arbetsledningsratten utgor en dold klausul i kollek-
tivavtalen och den tillampas generellt i alla anstéllningsférh&llanden.®
Arbetsgivarprerogativet innebdr bl.a. att arbetsgivaren har rétt att fatta
beslut om vilka arbetsuppgifter som ska utforas, arbetsorganisationens
utformning, arbetsmetoder och arbetstider.®* Arbetsgivarens beslut i dessa
avseenden kan bara i begransad omfattning bli féremal for rattslig prévning.*
Huvudregeln &r att sa lange en arbetsgivare haller sig inom ramen for sin

% Kommissionen raknar med att lagga fram ett nytt meddelande om en nysatsning pa flexicurity
under forsta halvaret 2012, se KOM (2010) 682 slutlig, En agenda for ny kompetens och
arbetstillfallen. EU:s bidrag till full sysselséttning s. 2—4 och s. 8.

3 Schmidt, F., Léntagarrétt, reviderad upplaga 1994 ombesérjd av Tore Sigeman m.fl. s. 224

%2 Fahlbeck, R., Praktisk arbetsritt, s. 222.

%% Se aven AD 1934 nr 179.

3 | samband med den s.k. decemberkompromissen 1906 (kollektivavtal mellan SAF och LO)
intogs en klausul att alla arbetsgivaforbund som ingick i SAF i sina Kollektivavtal skulle ta in ett
forbehdll om arbetsgivarens rétt att leda och fordela arbetet samt fritt anstalla och avskeda
arbetstagare, i gengéld accepterades arbetstagarnas foreningsratt, Fahlbeck, R., Praktisk
arbetsratt, s. 42. Se dven RoOnnmar, M., Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet, s. 45,
Kallstrom, K., Malmberg, J., Anstéllningsforhallandet, andra upplagan s. 189.

% Schmidt, F., Léntagarrétt, reviderad upplaga 1994 ombesérjd av Tore Sigeman m.fl., s. 224.

% AD 1982 nr 112, Ds 2002:56 s. 360.
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beslutanderatt och inte handlar i strid med gallande ratt kan domstolen inte ga
in pa fragan huruvida beslutet skulle ha haft ett annat innehall. Det innebar i
princip, att férandringar som ligger inom ramen for en arbetstagares anstéllning
kan en arbetsgivare ensam besluta om.* Sedan gammalt galler dock en princip
i svensk rétt att arbetsgivarens befogenhet att leda och fordela arbete inte far
nyttjas pa ett satt som strider mot goda seder. Arbetsdomstolen har uttalat att
arbetsledningsratten inte far utdvas pa ett som kan sagas vara rattsstridig eller
att den strider mot allmén moral.

Trots att arbetstagarens arbetsskyldighet utgor ett centralt moment i
anstéllningsforhallandet finns det ingen lagstiftning eller i 6vrigt nagon klar
och tydlig reglering pd omradet. Arbetsgivaren har istéllet tilldelats en
arbetslednings- och omplaceringsrétt.*® Den méjlighet arbetsgivaren har att,
inom ramen for anstéllningen, disponera arbetstagarna for varierande uppgifter
som uppkommer efterhand, innebdr att anstéllningsavtalet som kontraktsform
ar mer flexibelt &n manga andra avtal. Det kan vara ett motiv till att
arbetsgivare valjer att anstélla arbetstagare istéllet for att tillgodose sitt arbets-
kraftsbehov pa annat sétt.

3.2 Arbetsgivarens arbetsledningsratt

Nér en arbetsgivare dnskar forandra en arbetstagares arbetsuppgifter finns det
anledning att gora skillnad pa om forandringen innebar en omflyttning, ompla-
cering eller omreglering av arbetstagarnas arbetsforhallanden. Om arbets-
givaren oOnskar att arbetstagaren tillfalligt utfér andra arbetsuppgifter inom
ramen for arbetsskyldigheten, dn han/hon vanligtvis brukar utfora, kan denna
arbetsledningsétgard benamnas omflyttning.*® Om déremot arbetsgivaren inom
ramen for arbetstagarens arbetsskyldighet permanent énskar férdndra arbets-
tagarens arbetsuppgifter, kallas detta, enligt vanligt sprakbruk pa arbetsmark-
naden fér omplacering.* Situationen att en arbetsgivare dnskar forandra en
arbetstagares arbetsuppgifter i sadan omfattning att forandringen i realiteten
innebdr att anstéliningen andras och det ror sig om ett nytt arbete brukar
bendmnas omreglering. Om nagon av parterna tar initiativet till att andra
anstallningsvillkoren i en anstallning genom att t.ex. foresla en "uppsagning for
omreglering” saknar en sadan atgard rattslig verkan, och den omfattas inte av
bestdmmelserna om uppségning i anstallningsskyddslagen. Om déremot part-
erna inte kommer dverens och nagon part inte vill att anstallningen ska besta

% Se t.ex. AD 1979 nr 66, AD 1983 nr 14, AD 2010 nr 2, AD 2011 nr 15.
% AD 1983 nr 46.

% Rénnmar, M., Arbetsledningsrtt och arbetsskyldighet, s. 147.

40 Fahlbeck, R., Praktisk arbetsratt, s. 227.

41 AD 1980 nr 51.
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utan att villkoren omregleras maste han/hon vidta en uppsagning enligt LAS:s
regler.*?

Arbetsgivarens arbetsledningsrétt innebar att arbetsgivaren inom ramen for
arbetstagarens anstélining bestdmmer vilket arbete en arbetstagare ska utféra
och arbetstagaren har skyldighet att lyda arbetsgivarens order. Sett fran arbets-
tagarens synpunkt ar det fraga om en lydnadsplikt som om den asidosatts kan
leda till uppsagning p& grund av arbetsvagran.“® Det finns f& rattsliga undantag
fran den individuella lydnadsplikten, men av rattspraxis framgar att domstolen
ingdende prévar skalen till arbetstagarens vagran. Domstolen lagger vikt vid
om det forevarit nagot individuellt samradsforfarande. Arbetsgivaren ska
forklara varfor en viss atgard ska genomforas och ocksa lyssna pa arbets-
tagaren om han/hon har invéndningar mot arbetsgivarens beslut. Brister i detta
informations- och samradsforfarande kan medféra att en genomford uppsag-
ning pa grund av ordervagran kan anses sakna saklig grund.**

Av rattspraxis framgar att det i forsta hand ar arbetsgivaren som har
tolkningsforetrade om det uppkommer tvist om en arbetstagares arbetsskyldig-
het.* Domstolen menar att det i efterhand kan vara svarare att gottgdra en
skada som uppkommit pa grund av att ett arbete som élagts en arbetstagare inte
blir utfort pa grund av arbetsvagran, an att ratta upp en skada som harleds till
att arbetstagare tvingats ta pa sig ett arbete som de inte haft skyldighet att
utféra.*® En konsekvens av arbetsgivarens tolkningsforetrade vid tvist om
arbetsskyldigheten ar att en arbetstagare atminstone temporart bor lyda order
och ta strid om omplaceringen i efterhand.*’

2 AD1996 nr 13.

3 Arbetstagarens lydnadsplikt innebar dock att de krav som arbetsgivaren stéller pa arbetstagaren
ar rimliga. Arbetstagaren ska inte bli utsatt for fara till liv och halsa eller behova tala en
arbetsledning som &r krankande. Inte heller har arbetstagaren en skyldighet att utfora en handling
som strider mot lag och goda seder eller ndgot som &r omgjligt att genomféra, se Schmidt, F.,
Lontagarratt, reviderad upplaga 1994 ombesdrjd av Tore Sigeman m.fl. s. 226-227.

“ Ds 2002:56 s. 361-362.

%5 Notera dock att den fackliga organisationen enligt 34 § MBL har tolkningsforetrade i
arbetsskyldighetstvister. |1 det fall den fackliga organisationen som har kollektivavtal med
arbetsgivaren nyttjar sitt tolkningsforetrade kan berord arbetstagare utan pafoljd agera i enlighet
med den fackliga organisationens uppfattning, se AD t.ex. AD 2001 nr 10 1995 nr 50 samt d&r
anforda kéllor. Om arbetsgivaren anser att det finns synnerliga skél mot att det omtvistade arbetet
skjuts upp kan han/hon krdva att arbetet utfors, vilket innebdr att arbetstagaren ar skyldig att
utfora arbetet. Detta galler dock inte om arbetsgivarens uppfattning ar oriktig och arbetsgivaren
har insett eller borde ha insett detta eller om arbetet innebér fara for liv och hélsa.

“® Se AD 1986 nr 11 och Glavé, M., Arbetsratt, s. 445.

47 AD 1986 nr 11 och AD 1995 nr 50. Se &ven Rénnmar, M., Arbetsledningsratt och
arbetsskyldighet, s. 48.
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3.3  Arbetstagarens arbetsskyldighet

En arbetstagares arbetsskyldighet bestdms framst av det enskilda anstallnings-
avtalet och eventuellt tillampligt kollektivavtal.”® Enligt 6¢c § LAS ska arbets-
givaren skriftligen informera arbetstagaren om arbetsuppgifter och yrkesbe-
namning eller tjanstetitel. Om arbetstagaren erhallit denna information fore
anstallningsavtalets ingdende far det antas att arbetstagaren har atagit sig att
utfora dessa uppgifter om han/hon inte har gjort ndgra invandningar.®
Anstéliningsavtalet kan foreskriva en inskrankt arbetsskyldighet liksom det av
andra omstandigheter kan framga att arbetsskyldigheten inte stracker sig hur
l&ngt som helst.>® Avtalet om anstéllning &r véagledande sd lange det inte stér i
strid med det kollektivavtal som arbetstagaren omfattas av. Vilka specifika
arbetsuppgifter en arbetstagare har en skyldighet att utféra framgar dock sallan
av kollektivavtalet. Férutom regleringen i det enskilda anstéllningsavtalet och
eventuella bestdmmelser i kollektivavtal kan &ven sedvénjan for det arbets-
tagarkollektiv som den enskilde arbetstagaren tillhor, fa betydelse for arbets-
tagarens arbetsskyldighet.>* Har arbetstagaren utfort arbetsuppgifterna utan att
framféra invandningar mot arbetsgivarens arbetsledning anses arbetsuppgif-
terna inga i arbetsskyldigheten. F6r bedomningen om en arbetstagares arbets-
skyldighet kan det dven vara intressant att analysera innehallet i tillampliga
befattningsbeskrivningar. Arbetsdomstolen menar att det ligger néra till hands
att uppfatta en precisering av arbetsuppgifterna i en befattningsbeskrivning
eller tjansteforteckning sa att man darmed ocksa preciserat arbetsskyldighetens
omfattning.*? Sarskild betydelse menar domstolen att sédana beskrivningar har
pa de delar av arbetsmarknaden dar anstallningen knutits till ett mer eller
mindre bestdmt tjanste- eller befattningsbegrepp.®® Om det inte gar att hamta
nagon ledning av ovan redovisade kéllor sa galler det som har utvecklats i
rattspraxis angaende hur man ska tolka en arbetstagares arbetsskyldighet. De
regler om arbetsskyldigheten som har vuxit fram och preciserats i Arbetsdom-
stolens rattspraxis anses utgéra s.k. dolda klausuler i kollektivavtalet.** Det
finns framst tva principer som har betydelse for hur man ska tolka en

48 AD 1995 nr 101.

49 Malmberg, J., Anstallningsavtalet, s. 255-256.

%0 Se t.ex. AD 1984 nr 30.

5! Malmberg, J., Anstallningsavtalet, s. 256, Schmidt, F., reviderad upplaga 1994 av Sigeman, T.,
m.fl., Lontagarrétt, s. 117.

2 AD 1982 nr 152, AD 1980 nr 51.

% AD 1995 nr 101.

% Fahlbeck, R., Praktisk arbetsritt, s. 107.
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arbetstagares arbetsskyldighet. Det &r den s.k. 29/29 principen och bastubadar-
principen.®

3.3.1 29/29 principen

Ur AD 1929 nr 29 utkristalliserades den s.k. 29/29 principen som innebdr att en
arbetstagare ar skyldig att till sin vanliga, avtalade 16n utfora allt arbete som har
ett naturligt samband med den verksamhet som arbetsgivaren bedriver och som
kan anses falla inom arbetstagarens allméanna yrkeskvalifikationer. Det innebar
att kollektivavtalets tillampningsomrade i princip utgor den yttersta gransen for
en arbetstagares arbetsskyldighet.® Den s.k. 29/29 principen anses giltig pé
hela arbetsmarknaden, dven om den kan fa olika verkningar pa skilda typer av
anstéaliningar.>” | rattspraxis har principen framhallits som en kollektivavtals-
rattslig grundsats av stor praktisk betydelse. Enligt Arbetsdomstolens mening
maste man utga fran att kollektivavtal ar att tolka i enlighet med gallande
princip om inte annat framgar av uttryckliga avtalsbestammelser eller vinner
stod av andra omstandigheter.®® Aven nar det galler tjanstemannaavtalens
tillampning pa olika arbeten utgdr 29/29 principen en utgangspunkt for
bedémningen.”® En arbetsgivarens frihet att sitta en tjansteman p& nya
arbetsuppgifter kan dock vara inskrankt genom det enskilda anstallningsavtalet.
Den allménna bakgrunden till den relativt sndva arbetsskyldigheten for
tjansteman beror pa att det sedan gammalt ansetts att en tjansteman har en
befattning. Arbetsgivarens arbetsledningsratt att forandra innehallet for
tjansteman kan darfor anses nagot mer begransad jamfort med arbetar-
omrédet.®® Av rattspraxis framgdr att en arbetsgivare inte kan krdva att en
tjansteman ska utfora arbete som innebér att arbetstagaren i och med
omplaceringen far en helt annan tjanst.®* Detta géller i princip &ven om de nya
arbetsuppgifterna tacks av det kollektivavtal som ar tillampligt pa befattningen.
Skulle en arbetsgivare inte ha godtagbara skal for en omplacering ér arbets-
tagaren berattigad att aterfa sina tidigare arbetsuppgifter. Att formellt forklara

% Principen om att arbetsgivarens arbetsledningsbeslut ska folja god sed pa arbetsmarknaden kan
ockséa fa betydelse for arbetstagarens arbetsskyldighet. Med god sed menas ett beteende som
representerar en viss yrkesetisk eller allman moralisk nivé., Schmidt, F., reviderad upplaga 1994
av Sigeman, T., m.fl., Lontagarratt, s. 27. En omplacering som arbetsgivaren vidtar i strid mot
god sed uppfattas som ett brott mot det enskilda anstéliningsavtalet, vilket ger arbetstagaren en
ratt till skadestand, Malmberg, J., Anstéllningsavtalet, s. 251.

% AD 1983 nr 174, AD 1980 nr 51. Se &ven Malmberg, J., Anstallningsavtalet, s. 259 och
Rénnmar, M., Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet, s. 160.

5" AD 2003 nr 20.

°% AD 1990 nr 59.

%9 Schmidt, F., reviderad upplaga 1988 av Sigeman, T., m.fl., Lontagarrétt, s. 81.

® AD 1980 nr 51.

®1 Se t.ex. AD 1995 nr 101, AD 1994 nr 77, AD 1985 nr 6.
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omplaceringsbeslutet som ogiltigt menar dock Arbetsdomstolen inte &r
mojligt.®

Né&r det géller arbetstagarens geografiska arbetsskyldighet finns ingen mot-
svarighet till 29/29 principen.®® Om det inte av tidigare ndamnda rattskallor,
framst det enskilda anstallningsavtalet eller kollektivavtalet framgar annat, kan
man utga fran att tillsvidareanstallda och tidsbegransat anstallda arbetstagares
anstéllning inte &r knuten till en viss arbetsplats.®* Arbetsgivaren har darmed
inom vissa ramar en mojlighet att geografiskt forflytta arbetstagaren. Enligt
rattspraxis anses arbetstagaren vara skyldig att bade tillfalligt och permanent
godta att placeras pa annan arbetsplats pa samma ort eller pa ort som ligger helt
néra. Daremot tycks arbetstagaren, enligt Malmberg, inte vara skyldig att godta
langre forflyttningar om inte befattningen har en sadan karaktar att den
forutsatter forflyttning. Vid bedémningen om arbetstagarens geografiska
arbetsskyldighet sker en avvégning mellan arbetsgivarens intresse av att
bestdmma Gver verksamheten och arbetstagarens intresse av att forfoga Gver sin
fritid. Malmberg menar att den avvagningen utfallit s att arbetstagaren far tala
oldgenheten med langre arbetsresor till forman for arbetsgivarens flexibilitet att
organisera arbetet som han/hon onskar. Malmberg beddmer att en omplacering
ar tilldten inom ett bekvamt pendlingsavstand om inte annat framgar av
individuella tolkningsdata.®

3.3.2 Bastubadarprincipen

Fram till i slutet av 1970-talet rddde samstammighet om hur arbetsgivaren
kunde omplacera en arbetstagare inom ramen for hans/hennes anstallning. Den
s.k. 29/29 principen gallde och arbetsgivaren behovde inte réttsligt sta till svars
for sina beslut. Genom Arbetsdomstolens dom 1978 nr 89 kom rattslaget att
forandras nagot. Domen banade vagen for att rattsligt kunna angripa en
omplacering som ligger inom arbetsskyldigheten. | domen gjorde domstolen
nagra principiellt viktiga uttalanden som har kommit att bilda den s.k. bastu-
badarprincipen. Bastubadarprincipen anses utgdra en dold klausul i kollektiv-
avtalet.®® | domen uttalade domstolen att omplaceringar, inom arbetsskyldig-
heten, som far sarskilt ingripande verkningar for den enskilde arbetstagaren
borde kunna underkastas réttslig provning, om omplaceringen vidtas av skal

62 AD 1983 nr 174. Jfr den omplacering som aktualiseras enligt 7 § LAS.

8 Malmberg, J., Anstéllningsavtalet, s. 272.

8 Jfr Zethreeus, S A., Omplacering och annan omreglering av anstallningsvillkoren, s. 7.
Zethreus menar att om ingenting &r avtalat om platsen for arbetets utforande torde
utgangspunkten vara att arbetet ska utforas pa den ort dar anstallningen soks.

®Malmberg, J., Anstéllningsavtalet, s. 276-277.

% Malmberg, J., Anstéllningsavtalet, s. 250.
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som &r hanforliga till arbetstagaren personligen. Det ska vara en omplacering
som till sina verkningar for den enskilde arbetstagaren &r att jamstalla med en
uppsagning.®’ Prévningen genomfors pé ett sitt som paminner om den prov-
ning som vidtas nér det ror sig om en tvist om uppsagning. Vid bedémningen
om vad som kan vara sérskilt ingripande verkningar tar domstolen hansyn till
bl.a. forandringar av arbetsuppgifter, anstallningsformaner och arbetsforhallan-
den i 6vrigt. For sadana omplaceringar ska arbetsgivaren kunna pavisa godtag-
bara skél och arbetsgivarens skél for omplaceringen kan granskas réttsligt.
Domen innebar inte nagon principiell forandring i arbetsgivarens mojligheter
att genomféra omplaceringar i kraft av sin arbetsledningsratt.®® Det nya bestod i
att arbetsgivarens skél kan granskas rattsligt. Rattsgrundsatsen att arbetsgivar-
ens arbetsledningsbeslut kan provas rattsligt galler, enligt rattspraxis, i begrén-
sad omfattning. Det &r endast i undantagsfall som ett beslut rérande ompla-
cering kan bli féremal fér prévning i Arbetsdomstolen.®

3.4 Omplacering och omreglering av anstallningsvillkor

En omplacering innebar en varaktig forandring av arbetstagarens arbetsupp-
gifter. 1 det fall omplaceringen sker inom ramen for arbetstagarens arbets-
skyldighet &ndras inte anstallningsavtalet. 1 normalfallet behover inte arbets-
givaren motivera atgarden och det kravs inte heller arbetstagarens samtycke.
Arbetsgivaren har inte nagon skyldighet att iaktta nagon uppsagningstid eller
motsvarande innan han/hon verkstaller sitt beslut.” Eftersom atgéarden anses
utgora en viktigare forandring for arbetstagaren maste dock arbetsgivaren iaktta
forhandlingsreglerna enligt MBL."* En arbetstagare som végrar att utfora de
arbetsuppgifter arbetsgivaren anvisar henne/honom har ingen ratt att erhalla
16n, &ven om han/hon instéller sig p& sin tidigare arbetsplats.”

Det vanligaste sattet att andra ett anstallningsforhallandes anstéllningsvill-
kor ar genom kollektivavtal. For flertalet arbetstagare &ndras anstéliningsfor-
hallandet i ett flertal fragor genom ett nytt kollektivavtal, utan att arbetsgivare
och arbetstagare behtver foréndra eller sdga upp det enskilda anstéllnings-
avtalet. Férandringar genom kollektivavtal ar frikopplad fran den individuella
nivan, vilket kan anses vara en av férdelarna med kollektivavtal.”

7 AD 1982 nr 29.

8 AD 1978 nr 89. Se dven AD 1983 nr 177 och AD 1991 nr 106 dar det dock av AD 1983 nr 177
framgar att dvertidsarbete inte utgor en rattighet for arbetstagaren, utan kan vara en skyldighet
som Avilar arbetstagaren inom ramen for géllande avtal.

8 AD 1981 nr 105.

n Fahlgren, R., Praktisk arbetsratt, s. 230, Malmberg, J., Anstéllningsavtalet, s. 247.

™ Prop. 1975/76:105 Bil.1 s. 354.

2 Malmberg, J., Anstéllningsavtalet, s. 247.

8 Kallstrom, K., Malmberg, J., Anstallningsforhallandet 2:a upplagan, s. 193.
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En arbetsgivare och en arbetstagare kan nar som helst under pagaende
anstéllning komma overens om att férandra villkoren for anstéllningen.” De
forandrade villkoren far dock inte strida mot lag eller tillampligt kollektivavtal.
Arbetsgivarens arbetsledningsratt innebdr dock inte att arbetsgivaren ensidigt
kan andra en arbetstagares arbetsuppgifter eller anstéallningsvillkor i sadan
omfattning att fordndringen innebér en ny anstélining. Detta foljer av allménna
avtalsrattsliga principer.” Ett anstallningsavtal &r ett konsensualavtal, vilket
innebdr att det dr en gemensam partsvilja som kommer till uttryck genom
anstallningsavtalet. Om en arbetsgivare vill att anstallningen ska besta, men
onskar andra anstallningen i sadan omfattning att det rér sig om en ny
anstallning, bor anstallningsforhallandet omregleras. Lampligen kan detta ske
genom att arbetsgivaren lamnar ett forslag till arbetstagaren om &ndring av
anstallningsvillkoren och begéar svar fran motparten inom en viss tid. Arbets-
tagaren ska samtycka till andringen och i ett sadant fall galler inte LAS:s regler.
Accepteras de féreslagna andringarna upprattas ett nytt anstallningsavtal. "

I det fall arbetsgivaren och arbetstagaren inte kommer Gverens om de
foreslagna andringarna aterstar bara for parterna att antingen acceptera de
gallande villkoren eller att frigora sig fran avtalet genom uppséagning.
Arbetsdomstolen har uttalat att det inte & mojligt att sdga upp en del av ett
anstéllningsavtal utan avtalet maste sagas upp i sin helhet.”” Om arbetsgivaren
inte vill att anstallningen ska besta om inte villkoren andras, bor arbetsgivaren
formulera forslaget till arbetstagaren som en uppsagning med villkorsskal. |
detta fall maste arbetsgivaren iaktta de bestammelser som galler for uppsagning
enligt LAS. Uppséagningen kombineras med ett erbjudande om fortsatt
anstéallning med andrade villkor. Ett sadant forfarande far effekten att anstall-
ningen upphdr vid uppsagningstidens utgdng om inte erbjudandet antas eller
uppsagningen ogiltigfrklaras.’

En arbetstagare kan sdga upp sig fran anstillningen med iakttagande av
gallande uppséagningstid. Arbetsgivaren har daremot inte ndgon fri uppsag-
ningsratt, vilket bl.a. innebér att uppsagningen maste vara sakligt grundad. |
bedémningen om saklig grund foreligger, sker en prévning om arbetsgivaren
hade kunnat vidta mindre ingripande atgarder an att vidta en uppsagning for att

" Se AD 1994 nr 122.

5 Se t.ex. AD 1978 nr 68.

5 AD 1994 nr 122.

" AD 1996 nr 13, AD 1985 nr 72.

8 AD 1978 nr 68, prop. 1973:129 s. 238.
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l6sa de problem som uppstatt. * Arbetsgivaren kan ségas ha en lojalitetsplikt
mot arbetstagaren i uppsagningssituationer.®

I AD 1994 nr 122 gors en grov teoretisk indelning av de olika uppsagnings-
orsakerna arbetsbrist och personliga skal. Arbetsbrist utgor ett réttstekniskt
begrepp vilket innebdr att samtliga uppsagningar som inte ar att hanféra till
arbetstagaren personligen klassificeras som arbetsbristuppsagningar. Om
arbetsgivaren onskar andra en arbetstagares anstallningsforhallanden, t.ex.
sanka lénen pa grund av att verksamheten inte kan bara den aktuella Iénen ar
detta att hénfora till arbetsbrist. Det &r foretagsekonomiska dvervdganden som
ar avgorande for arbetsgivarens onskemal att forandra lénen. Om daremot
verksamheten kan béra den kostnad 16nen medfér, men arbetsgivaren inte anser
att arbetstagaren presterar ett arbete som motsvarar l6nekostnaderna &r det i
princip en frdga om en uppsagning pd grund av personliga skal.®* En
I6nesankning far dock inte goras om det ar skaligt att krava att arbetstagarens
lbnsamhet kan 6kas genom utbildning eller andra atgarder.®” Arbetsgivaren
maste emellertid fraga sig om de problem som arbetsgivaren anser foreligger
kraver en atgard som riktas mot en specifik arbetstagare eller om I6sningen lika
garna riktas mot nagon eller nagra andra arbetstagare. Om problemet ar sadant
att atgarden maste riktas mot en viss arbetstagare ror det sig om en uppsagning
pa grund av personliga skal. Om daremot problemet kan I6sas genom att
atgarden riktas mot nagon eller nagra andra hanfors uppsagningen till arbets-
brist.

3.4.1 Loneférandring
Nar arbetstagaren omplaceras inom ramen for sin anstéllning maste han/hon

tala de forandringar i anstallningsvillkoren som de nya arbetsuppgifterna
medfor. | praktiken kan det innebéra att arbetstagaren far sin kollektivavtals-

™ Fran denna huvudregel kan undantag géras om tillampligt kollektivavtal ger part ratt att
ensidigt dndra vissa anstallningsvillkor. En sadan ratt kan &ven tillkomma en part enligt en
bestdmmelse i det enskilda anstallningsavtalet, AD 1978 nr 68.

8 Malmberg, J., Anstéllningsavtalet, s. 356.

8 En Isnesankning kan dock inte genomforas i diskriminerande syfte eller eljest i strid med god
sed pa arbetsmarknaden. Géllande kollektivavtal kan ocksa ha ett innehall som begréansar eller
hindrar majligheterna att forsamra arbetstagarens anstéllningsformaner under kollektivavtalets
giltighetstid, AD 1993 nr 61.

8 Malmberg, J., Anstallningsavtalet, s. 358 och s. 363.

8 AD 1994 nr 122. Det bor uppmarksammas att domstolen vid bedémningen om arbetsgivaren
har saklig grund for uppségning inte innebar att AD prévar vad som ar skéliga anstéllnings-
villkor, ndgot som det inte ankommer pa AD att avgora enligt svensk arbetsratt, se AD 1994 nr
122 och AD 1993 nr 61. Anstéllningsvillkoren kan dock underkastas rattslig prévning med stod
av 36 § Avtalslagen om det uppstar tvist om anstéllningsvillkoren &r oskéliga och darfor bor
jamkas.
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reglerade 16n sankt, eller att ob- dvertidsersattning inte utgér som tidigare.®* |

det fall arbetstagaren inom ramen for sin anstdlining omplaceras till en
anstallning som omfattas av ett kollektivavtal dar kollektivavtalet reglerar
I6nesattningen for de arbetsuppgifter arbetstagaren ska utfora, kan kollektiv-
avtalet ge skydd mot en l6nesankning. | en sadan situation kan inte arbets-
givaren och arbetstagaren astadkomma en omreglering av I6nen aven om de
skulle vara 6verens om det. Parterna kan inte med giltig verkan traffa en
6verenskommelse som strider mot kollektivavtalet. Kollektivavtalens bestam-
melser om anstallningsvillkor &r i princip tvingande om de innehaller 6verens-
kommelser som for den enskilde arbetstagaren ar mer férdelaktig &n vad som
avtalats med arbetsgivaren i det enskilda anstallningsavtalet.*® Om arbets-
tagaren har en individuellt avtalad 16n och arbetsgivaren anser att denna 16n ska
sdnkas efter omplaceringen kan inte arbetsgivaren ensidigt besluta om denna
I6nesénkning. Det krdvs att parterna ar 6verens om att omreglera 16nen genom
en andring av det personliga anstéliningsavtalet.®

Enligt Arbetsdomstolen kan en loneandring for en arbetstagare astad-
kommas pa tre satt. Arbetsgivaren kan ensidigt forandra I6nen, med detta
kraver stod i réttsregler eller avtal. Ett andra sétt ar att arbetsgivaren (eller den
arbetsgivarorganisation som arbetsgivaren tillhor) traffar ett kollektivavtal om
de I6ner som utfors hos henne/honom med den arbetstagarorganisation som
arbetstagaren tillhér (eller till vars kollektivavtal med arbetsgivaren eller
dennes arbetsgivarorganisation anstéllningsavtalet mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren uttryckligen eller underforstatt hanvisar). Ett tredje satt ar att
arbetsgivaren och arbetstagaren traffar en éverenskommelse om I6nedndringen.
En forutsattning for ett sadant avtal ar dock, som tidigare namnts, att det inte
star i strid med det kollektivavtal parterna ar bundna av.®’

3.4.2 Omreglering och saklig grund for uppséagning

Nér arbetsgivare och arbetstagare inte kommer éverens om en villkorséandring i
anstallningsavtalet, t.ex. sankt 16n, kan arbetsgivaren som huvudregel inte fa till
stand en dndring pa annat satt &an att sdga upp arbetstagaren och erbjuda en ny
anstallning pd nya villkor.®® Fér att de ska kunna ske krdvs dock att det

8 AD 1983 nr 177. Jfr dock bastubadarprincipen ang&ende omplaceringar som far sarskilt
ingripande verkningar for den enskilde. Se dven RoOnnmar, M., Arbetsledningsratt och
arbetsskyldighet, s. 274.

8 Arbetstagare som ar anstillda hos arbetsgivare som inte omfattas av kollektivavtal saknar
ddremot det 16neskydd som kollektivavtalet kan ge, Zethraeus, S A., Omplacering och annan
omreglering av anstallningsvillkoren, s. 4-5 och s. 10.

8 AD 1996 nr 13, AD 1997 nr 97, Rénnmar, M., Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet, s. 274.
8 AD 1994 nr 122.

8 AD 2010 nr 6.
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foreligger saklig grund for uppsagning. Arbetsgivaren ska kunna visa pa att det
finns omsténdigheter som har fdréndrats sedan arbetstagaren anstalldes.
Utgangspunkten &r att de anstallningsvillkor som arbetstagaren har, motsvarade
arbetstagarens varde for arbetsgivaren vid den tidpunkt nar villkoren
reglerades. Kan arbetsgivaren visa pa att sadana omstandigheter tillkommit
som gor att arbetstagaren inte langre &r tillrackligt 1onsam far domstolen
acceptera arbetsgivarens pastaende. Arbetsdomstolen kan, som tidigare
framgatt, inte prova vad som &r ett skaligt vederlag. Arbetstagaren ska vara
medveten om att han/hon inte beddms tillracklig I6nsam av arbetsgivaren, och
att om inte produktiviteten Okar kommer arbetsgivaren att vilja &ndra
anstallningsvillkoren. Arbetsgivaren ska dock om mgjligt vidta stddjande
atgarder sa att arbetstagaren far en chans att bli mer 16nsam. Arbetstagaren ska
ké&nna till att om han/hon inte blir mer Iénsam och inte accepterar arbets-
givarens forslag om nya anstallningsvillkor kommer arbetsgivaren att sdga upp
henne/honom.®

I princip foljer provningen om en uppsagning &r sakligt grundad pa grund av
att arbetstagaren inte accepterar de nya villkoren, samma intresseavvégning
som vid 6vriga saklig grund prévningar pa grund av arbetsbrist eller personliga
skal. Av AD 1978 nr 161 framgar dock att omstandigheten att arbetsgivaren
erbjuder arbetstagaren en annan anstillning, far en sarskild betydelse vid
bedémningen av om de omstandigheter arbetsgivaren aberopar fyller kraven pa
saklig grund for uppsagning.® Om uppsagningen &r féranledd av en omstand-
ighet som &r att hanfora till arbetstagaren personligen menar Ronnmar att
domstolens prévning blir mildare, jamfort med vad som annars &r brukligt vid
en uppsagning av personliga skal.™

Om en uppsagning vidtas pa grund av arbetsbrist for att parterna inte
kommer Gverens om &ndrade anstéllningsvillkor aktualiseras 7 och 22 8§ i
LAS. | AD 1993 nr 61 6nskade arbetsgivaren omreglera arbetstagarnas anstall-
ningar och ta bort en bilférman pa grund av att han ville astadkomma en
kostnadsminskning. Arbetstagarna accepterade inte omregleringen och arbets-
givaren sade darfor upp arbetstagarna pa grund av arbetsbrist. Uppsagnings-
processen med turordning, prévning av omplacering och tillrdckliga kvalifika-
tioner foljde i domen samma ordning som géller vid en uppsagning pa grund av

& Malmberg, J., Anstallningsavtalet, s. 360-363.

% se Fahlbeck, R., Praktisk arbetsratt, s. 228 som menar att en omplacering ar en mindre
ingripande atgard 4n en uppsagning. Detta borde, enligt honom, fa betydelse nar begreppet saklig
grund for omplacering bestdms. Det kan inte stéllas lika héga krav som vid en uppségning.
Fahlbeck hévdar att en omreglering & mer genomgripande &n en omplacering varfor hdgre krav
borde stallas pa saklig grund for omreglering an fér omplacering.

%! Rénnmar, M., Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet, s. 279.
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arbetsbrist, dar orsaken inte ar foranledd av ett 6nskemal om en villkors-
andring.®> Om en arbetsgivare inte har saklig grund for en uppsigning, som
foretagits mot bakgrund av att parterna inte kommit dverens om en villkors-
andring, har arbetstagaren ratt att aterga till sina gamla villkor. Skadestand kan
aven utgd for brott mot LAS.

Omreglering av anstallning vid arbetstagarens sjukdom
En uppsagning kan vara sakligt grundad pa grund av bristande arbetsférmaga
som beror pa arbetstagarens sjukdom &ven om det, enligt rattspraxis, bara ska
godtas i undantagsfall. For att en saddan uppséagning ska vara sakligt grundad
kravs att sjukdomen utgor en stadigvarande nedsattning av arbetsformagan och
att arbetstagaren inte langre kan utfora arbete av nagon betydelse for arbets-
givaren. Vid sjukdom bor anstéllningsforhallandet normalt inte kunna bringas
att upphora forran arbetstagaren erhaller ratt till en langsiktig ersattning fran
forsakringskassan. Det kravs av arbetsgivaren att han/hon har uppfyllt sitt
rehabiliteringsansvar och gjort vad som &r skéligt for att undvika uppségning
t.ex. vad géller anpassning av arbetsplatsen och omplacering av arbetstagaren.*®
Néar en arbetstagare bedoms ha en varaktig nedsattning av arbetsférmagan
innebar det normalt att arbetstagaren inte forvantas aterfa denna férmaga. | en
sadan situation, framgar av rattspraxis, att det kan anses vara av stor vikt att
arbetsgivaren far anpassa anstallningsavtalet till det faktiska arbetsutbudet,
eftersom det kan paverka bemanning och organisation. N&r arbetstagaren
bedémts ha en varaktig nedsattning av arbetsformagan och erhallit
sjukersattning tillsvidare for detta kan arbetsgivaren Onska omreglera
arbetstagarens anstélining. Arbetsgivaren kan ha ett intresse av att anpassa
arbetstagarens sysselsattningsgrad till den tjanstgéringsniva arbetstagaren kan
utfora.” Om arbetstagaren motsétter sig detta maste arbetsgivaren, som
framgatt ovan, sédga upp anstallningen med ett erbjudande om en ny anstéllning
med nya villkor. Av rattspraxis framgar att Arbetsdomstolen gjort bedom-
ningen att arbetsgivarens intresse av att anpassa anstéllningsavtalet till den

%2 AD 1993 nr 61. Se dven Ronnmar, Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet, s. 265—ff och
sérskilt s. 268. Se dven Malmberg, J., Anstéllningsavtalet s. 364-368 och Zethreus, S A
Omplacering och annan omreglering av anstallningsvillkoren, s. 11.

% AD 2003 nr 3. Se 33 § LAS dar det framgar att om en arbetsgivare vill att en arbetstagare ska
lamna sin anstallning i samband med att arbetstagaren far ratt till hel sjukersittning ska
arbetsgivaren skriftligt ge arbetstagaren besked om detta sd snart han/hon fatt kidnnedom om
beslutet om sjukerséttningen.

% Se AD 2007 nr 40 dar det framgér att en arbetsgivare inte &r berattigad att avsluta en
anstéllning (enligt 33 § LAS) forrén det ligger ett lagakraftvunnet beslut om sjukerséttning utan
tidsbegransning.
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faktiska arbetsformagan ar storre, dn arbetstagarens intresse av att majligen
ndgon gang kunna arbeta heltid hos arbetsgivaren.*

3.4.3 Disciplinpafoljd

Ett anstallningsforhallande innebar att bade arbetsgivare och arbetstagare har
forpliktelser gentemot varandra. Dessa forpliktelser grundas pa anstéllnings-
avtalet, tillampligt kollektivavtal och lagstiftning. Om nagon av parterna inte
uppfyller sina forpliktelser kan det bli aktuellt med paféljd t.ex. i form av
skadestand.*® Huvuddelen av de sanktionsregler som finns inom arbetsrétten &r
avsedda att skydda mot att arbetsgivaren inte iakttar géllande regler. En
arbetstagare som gor sig skyldig till avtalsbrott kan emellertid ocksa drabbas av
ett skadestand, i det fall arbetstagaren bryter mot arbetsrattslig lagstiftning eller
kollektivavtal. Om en arbetstagare brutit mot nagon forpliktelse som avilar
henne/honom enligt kollektivavtalet, ar ett allmant eller ekonomiskt skadestand
den normala paféljden som arbetsgivaren kan krava. Detta framgar av 62 §
MBL och galler i det fall arbetstagarens avtalsbrott inte ar sa grovt att
uppsagningen eller avsked enligt LAS:s regler aktualiseras. | det fall
skadestandet inte ar reglerat i speciallag &r skadestandslagen tillamplig pa
anstaliningsavtal.”” | Skadestandslagen 4 kap. 1 § finns en sérskild bestam-
melse om ror arbetstagares skadestandsansvar. Enligt denna bestammelse ar
arbetstagare ansvarig for skada som han/hon vallar genom fel eller férsum-
melse i tjansten endast i den man synnerliga skal foreligger med héansyn till
handlingens beskaffenhet, arbetstagarens stéllning, den skadelidandes intresse
och 6vriga omstandigheter.®® For att ett skadestand ska kunna utdémas férut-
satts att nagon part vander sig till domstol for att fa en dom, vilket kan vara en
tidskravande och omstandlig ordning. Nar en arbetstagare adrar sig en forsum-
melse i anstéllningen kan det darfor ligga néra till hands att arbetsgivaren sjélv
vill utkréva ett s.k. disciplindrt ansvar av arbetstagaren. | arbetsledningsratten
ligger dock inte nagon ratt for arbetsgivaren att tillgripa disciplinara
paféljder.”® Av 62 § MBL framgér att det krdvs stod i forfattning eller
kollektivavtal for att en arbetstagare ska fa en annan pafoljd &an skadestand for
brott mot MBL eller kollektivavtalet.'® Denna reglering i MBL kan sigas

% AD 2010 nr 3.

% Notera att ett brott mot enbart ett enskilt anstallningsavtal inte utgér en rattslig grund for att
utddma ett allmént skadestand, AD 1989 nr 67.

% Glava, M., Arbetsratt, s. 65.

% Se Skadestandslagen och AD 1998 nr 80.

% Eahlbeck, R., Praktisk arbetsratt, s. 237.

100 | det fall parterna inte ar bundna av kollektivavtal menar Fahlbeck att disciplindra paféljder
forutsatter stdd i det enskilda anstéllningsavtalet, vilket sannolikt inte forekommer i praktiken,
Fahlbeck, R., Praktisk arbetsratt, s. 237.
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innebéra ett forbud i vissa fall mot bestraffning av arbetstagare som inte har
stod i kollektivavtal eller forfattning.'™ Syftet med denna bestammelse &r att
begransa arbetsgivarens majligheter att tillimpa disciplinpafoljd vid
arbetstagarens avtalsbrott. Forutom vedertagna disciplinatgarder omfattar
bestammelsen i 62 § MBL dven andra atgérder fran arbetsgivarens sida som pa
ett eller annat satt &r ett men for arbetstagaren. En omplacering kan t.ex. vara
en s&dan atgéard, om omplaceringen sker i bestraffningssyfte.'*

Av 1973 ars proposition framgar att det anses naturligt att en arbetsgivare
reagerar om en arbetstagare gor sig skyldig till forseelser i anstallningen och
eventuellt varnar arbetstagaren att eventuella ytterligare felsteg kan leda till
uppsagning.’® Atgarder dér arbetsgivaren sager till arbetstagaren &r ett led i
arbetsgivarens handlaggning av olika forseelser pa arbetsplatsen och sadana
atgarder utgor inte en disciplinar atgard enligt 62 § MBL. Arbetsgivaren har
ratt att patala forsummelser fran arbetstagarens sida och i samband med detta
erinra arbetstagaren om sina forpliktelser enligt anstéliningsavtalet samt att
ytterligare forseelser kan leda till uppsagning.'® En sddan erinran kan ske bade
muntligt och skriftligt. Lagstiftarens tanke ar att en uppsagning inte ska framsta
som oOverraskande eller omotiverad for arbetstagaren pa grund av att arbets-
givaren inte tidigare reagerat pa beteendet. Arbetstagaren ska bli medvetande-
gjord om hur arbetsgivaren ser p& handelsen.'® Av rattspraxis framgdr att det i
komplicerade fall kan vara lampligt att arbetsgivaren skriftligen forklarar i
vilka avseenden han/hon énskar att arbetstagaren andrar sitt beteende. En sadan
skriftlig erinran behdver inte strida mot 62 § MBL. Det finns dock ingen skarp
grans mellan tillitna och otillatna varningar. Gransen menar Arbetsdomstolen
far dras efter en nyanserad provning av omstandigheterna i varje sarskilt fall.
Avgorande ar, enligt domstolen, framst innehallet, utformningen och det
huvudsakliga syftet med varningen.’® Av AD 1986 nr 66 kan utlasas att
Arbetsdomstolen ifragasétter om inte en arbetsgivare som ensidigt fattar beslut
om att utfarda en varning, bor anses skyldig att visa att det inte har varit fraga
om en disciplinar atgard utan enbart om en sadan tillségelse eller erinran som
asyftas i forarbetena till LAS.

Vid tvist om disciplinpafoljd kan Arbetsdomstolen préva om atgarden varit
befogad. Arbetsdomstolen kan &ven prova om arbetsgivarens atgard innebar en
handling som inte Gverensstimmer med god sed pa arbetsmarknaden eller

101 AD 2005 nr 24.

102 AD 2010 nr 52, AD 1989 nr 67 och AD 1980 nr 156.

103 prop, 1975/76:105 Bilaga 1, s. 425. Se dven prop. 1973:129 s. 125.
104 5e t.ex. AD 1990 nr 14.

105 AD 2002 nr 18.

106 AD 1980 nr 156.
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annars kan anses vara otillbérligt.®” Arbetsgivarens &tgard kan t.ex. anses ha

till syfte att forma arbetstagaren att Iamna anstéllningen. Aven om det kan visas
att arbetsgivarens agerande inte haft ett sddant syfte kan det anda komma att
anses vara otillborligt. Det ar tillrackligt om arbetsgivaren med hansyn till de
omstandigheter som foreligger inte kan ha undgatt att inse att atgarderna som
vidtagits inneburit en svar situation for arbetstagaren, och att det funnits en risk
for att han/hon pd grund av detta skulle 1amna anstéllningen.'%®

Om det uppstar tvist om en paféljd som &r reglerad i kollektivavtal galler
arbetstagarpartens mening till dess tvisten slutligt har prévats. Detta framgar av
33 och 36 §§ MBL.

3.5 Kollektivavtal — arbetsledningsratt och arbetsskyldighet

Av 3 kap. 6 § Allmanna aligganden i AB, framgar att en arbetstagare i kommun
och landsting ska utfora de arbetsuppgifter som framgar av for arbetstagaren
gallande anstéllningsavtal och de aligganden i ovrigt som ar forenade med
anstallningen. Arbetstagaren har dessutom vid behov en skyldighet att vikariera
for en annan arbetstagare hos arbetsgivaren och parallellt med detta utféra egna
arbetsuppgifter. Arbetstagaren &r inte skyldig att bade fullt ut fullgéra de egna
arbetsuppgifterna och samtidigt utféra annat arbete hos arbetsgivaren under en
langre tid &n sex manader per kalenderar eller i en f6ljd. Detta framgar av 3
kap. 6 § anmarkningar punkt 2 AB. SKL har i sin kommentar uttryckt att en
arbetstagarens arbetsskyldighet inte ska forvaxlas med vad som kan framga av
en eventuell arbetsbeskrivning eller motsvarande som kommer till uttryck
enligt 6 § LAS.'® Arbetsskyldigheten anses, enligt SKL, inte sammanfalla med
arbetsbeskrivningen. Av SKL:s kommentar kan utlasas att skyldigheter som i
ovrigt ar forenade med anstallningen bl.a. kan handla om att medverka i
utbildning, handleda praktikanter, introducera nya arbetskamrater, bara
tjanstedrakt, gora arbetsresor eller genomga halsoundersokning.

AD 1991 nr 114 fortydligar hur arbetsskyldigheten enligt AB ska forstas.
Domen rorde en tvist dér en arbetsgivare i kraft av sin arbetsledningsratt hade
omplacerat en arbetstagare fran ambulansforare till vaktmastare. Av domen
framgar att arbetsskyldigheten, enligt AB, anknyter till det enskilda anstall-
ningsavtalet. Det tyder, enligt domstolen, pa att anstallningsavtalen pa det
kommunala omradet ar individualiserade pa ett sadant sétt att man inte kan utga
fran att arbetsskyldigheten omfattar allt arbete inom AB:s tillampningsomrade.

7 AD 2002 nr 18.

1% AD 1985 nr 65 och AD 2002 nr 18.

109 5K L:s kommentarer &r ett ensidigt arbetsgivardokument. Enligt uppgift fran foérhandlare John
Nilsson SKL 2011-05-27, har motparterna fatt ta del av SKL:s kommentarer till AB och getts
mdjlighet att 1dmna synpunkter.
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Daremot bortser Arbetsdomstolen fran den skyldighet som kan finnas i avtalet
att vikariera for annan arbetstagare. Domstolen uttrycker att det inte finns
nagon annan majlighet att bedéma om en arbetstagare har arbetsskyldighet for
ett annat arbete inom avtalsomradet, an att falla tilloaka pa det enskilda
anstéliningsavtalet. 1 domen goér domstolen en jamforelse mellan arbets-
uppgifterna i de bada arbetena. Domstolen Kkonstaterar att det foreligger
avsevarda skillnader vad avser de olika arbetenas arbetsinnehall. Ett av
arbetena foll dessutom in under en specialbestdimmelse i de kommunala
avtalen. Domstolens slutsats var att arbetstagaren som hade arbetat som
ambulansforare inte hade arbetsskyldighet for arbetet som vaktmastare, dven
om béda anstéliningarna omfattades av samma kollektivavtal.**°

| det arbetsatagande som arbetstagaren har ingar aven, enligt 3 kap. 6 § AB,
en skyldighet att byta schema eller forskjuta arbetstiden, att arbeta utéver
faststalld arbetstid samt att fullgéra jour eller beredskap. Detta exemplifierar
SKL i sin kommentar under 6 § Allmanna aligganden mom. 1 med att
skyldigheten omfattar att arbeta 6vertid och mertid.*** En anmarkning i AB
anger, att om arbetstagaren har giltiga skél att inte byta schema, forskjuta
arbetstiden, fullgora jour eller beredskap ska arbetsgivaren ta hansyn till det.**?

Av 20 8§ mom 1 och 2 AB framkommer att en heltidsanstélld arbetstagare
som utdver sin faststdllda arbetstid utfor arbete, har rétt till kompensation for
Overtidsarbete under forutsattning att vertidsarbetet ar beordrat pa forhand. Av
en anmarkning till paragrafen kan utlésas att om det & mojligt ska meddelande
om dvertidsarbetet 1dmnas fyra timmar fore den ordinarie arbetstidens slut. For
Overtidsarbete under tva timmar narmast fore och efter ordinarie arbetstid (s.k.
enkel overtid) utges kompensation for varje dvertidstimme med 1 % timmes
ledighet eller med ersattning enligt berakningen 180 % av manadslonen/165.
For Overtidsarbete under annan tid (s.k. kvalificerad Gvertid) utges kompen-
sation for varje dvertidstimme med tva timmars ledighet eller med ersattning
enligt 240 % av manadslénen/165."* Varje p&bérjad halvtimme ska, enligt
bestdmmelsen, anses som en fullgjord halvtimme.

En deltidsanstalld arbetstagare som arbetar utéver den faststéllda arbetstiden
(s.k. fylinadstidsarbete) far med vissa undantag fyllnadslon for detta arbete. Det
framgar av 20 § mom 3 AB. Om en deltidsanstélld arbetstagare arbetar pa
fridag och under beordrad jour eller beredskap anses detta vara kvalificerad

19 AD 1991 nr 114,

L SKL:s kommentar s. 15.

12 Kap. 3 6 § Anmarkningar 1 AB.

13 3 kap. 6 § Anmarkningar punkt 1. Nér évertidsarbetet paborjas fore kl. 05.00 ska erséttning
for kvalificerad overtid utges for arbete utfort under de 2 timmarna nérmast fore ordinarie
arbetstids bérjan, AB s. 26.
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dvertid oavsett arbetstagaren har fullgjort den ordinarie arbetstiden eller inte.**

Aven arbetstid som Gverstiger atta timmar per dag, eller i schemat upptagen
langre ordinarie arbetstid utgér enligt avtalet arbete pa 6vertid.™*

Arbetstagare som fullgor sin ordinarie arbetstid pa obekvam arbetstid har
enligt 21 § AB ritt till ett tillagg.™® Tiden som anses utgéra obekvam arbetstid
utgar fran vissa tidpunkter under hogtidsdagar och vardagar i enlighet med vad
som framgar av 21 § mom 1 i AB. Under de tider som anges i avtalet erhaller
arbetstagaren ett kronpaslag per timme pa l6nen.

Om jour och beredskap ingar i arbetstagarens arbetsskyldighet erhaller
arbetstagaren enligt 22 § AB en sérskild erséttning for detta.**’ | det fall en
arbetstagare som arbetar enligt en viss arbetstidsforlaggning blir beordrad att
arbeta pd en annan arbetstid blir den arbetstiden den ordinarie arbetstiden.
Detta framgar av 23 § AB. Samma sak galler om den ordinarie arbetstiden
forskjuts genom tidigare- eller senareldggning av arbetstiden eller genom
andrad fridagsforlaggning. Vid forskjuten arbetstid har arbetstagaren ratt till ett
tillagg till I6nen enligt de kronpaslag/timme som framgar av 23 § mom 2
AB.'® Tillagget utges under 10 dagar fran tillsigelsen for arbetad tid som
enligt nast foregaende schema skulle ha varit fritid. Tillsagelse om &ndring av
en ordinarie arbetstiden ska ske sa snart som majligt, dock senast dagen fore
den avsedda andringen.

Av HOK mellan SKL och Kommunal framgar att parterna ar Gverens om att
inratta ett Jamstalldhetsrad. Radets syfte ar att ur ett jamstalldhetsperspektiv
folja utvecklingen avseende I6ner och anstallningsvillkor och foresla aktiva
atgarder i syfte att uppna ett mer jamstallt arbetsliv. Jamstalldhetsradet ska,
enligt HOK vara inréttat senast 2010-12-31. Denna Gverenskommelse finns
daven i HOK mellan SKL och Fackférbundet SKTF, Akademikerférbundet
SSR, Ledarna och Teaterforbundet.

1% Med fridag menas, enligt en anmérkning till 20 § mom 3, Iérdag, sondag och helgdag som
inte &r ordinarie arbetstid.

15 Av HOK 10 Kommunal framgdr i Bilaga 3 Anteckningar till AB punkt 8 att till vérdbitrade i
kommun och vardpersonal i landsting inom psykiatri och hemsjukvard utges tillagg for obekvam
arbetstid vid fyllnads- och Overtidsarbete.

118 Tillagget utges normalt inte vid dvertidsarbete. En arbetstagare som har ordinarie arbetstid
forlagd till sdval vardag som son- eller helgdag far tillagg for arbete pa obekvam arbetstid &ven
nér arbetet ar fyllnads- eller dvertidsarbete, 21 § AB, mom 1, s. 27.

117 Jour och beredskap definieras enligt AB pa samma sétt som enligt arbetstidslagens 6 och 14
88 (Arbetstidslag 1982:673). Av AB framgar dock att arbetstagaren vid jour omedelbart ska
kunna utféra arbete och att arbetstagaren under beredskap vid behov utan dréjsmal ska kunna
utfora arbete.

118 Av 23 § mom 2 anmérkning framgar bl.a. att tillagget inte utges samtidigt med fyllnadslén
eller 6vertidskompensation.
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3.5.1 Forflyttning av arbetstagare

Om arbetsgivaren avser att vidta en stadigvarande forflyttning av arbetstagaren
och detta sker mot hans/hennes dnskan ska arbetsgivaren ha vagande skal for
sitt arbetsledningsbeslut. Detta framgar av 3 kap 6 § AB. Av SKL:s kommentar
framgar att forflyttningen ska goras utifran verksamhetens krav och den far inte
grundas pa godtycke. Det kan vidare utlasas att avtalsbegreppet "vagande skal”
avsiktligt har utformats for att markera skillnaden i forhallande till begreppet
”saklig grund” i 7 8 LAS om uppsagning. | kommentaren anges att avtals-
begreppet innebar mindre harda krav &n lagbegreppet.™

Arbetsdomstolen har i ett flertal domar konstaterat att bestimmelsen i AB
om att arbetstagaren ska utfora det arbetsuppgifter som framgar av géllande
anstallningsavtal och de aliggande i 6vrigt, ar allmént hallet. Det innebar, enligt
Arbetsdomstolen, att regleringen inte i sig ger nagon konkret vagledning for
prévningen av arbetsskyldighetens omfattning i ett enskilt fall. *** Av AD 1999
nr 48 kan utlasas att den har bestammelsen i AB understryker betydelsen av det
enskilda anstallningsavtalet i arbetsskyldighetsfragor. I den namnda domen har
Arbetsdomstolen tolkat bestdmmelsen om forflyttning mot bakgrund av
avtalets ordalydelse och vad som enligt ett naturligt betraktelsesétt kan antas ha
varit avsikten med bestimmelsen. Domstolen menar att ordet foérflyttning inte
bara avser en foradndring i geografiskt eller organisatoriskt hé&nseende.
Bestammelsen om forflyttning finns under rubriken Allménna aligganden i AB.
Dar framgar att arbetstagaren har skyldighet utféra arbetsuppgifter som
framgar av anstéllningsavtalet och skyldigheter i 6vrigt som &r férenade med
anstéllningen samt vikariera for annan arbetstagare. Mot den bakgrunden
menar Arbetsdomstolen att det ligger nara till hands att tolka regleringen sa att
den ska tillampas &aven i situationer dar det ar frdga om en stadigvarande
forandring av arbetsuppgifterna.

Enligt Arbetsdomstolen ger inneb6rden av bestdammelserna om forflyttning i
AB uttryck for att en avvagning ska godras mellan arbetsgivarens och
arbetstagarens intressen. Arbetsgivarens intresse bestar av att inom ramen for
sin arbetsledningsratt fa organisera arbetskraften pa ett for henne/honom
lampligt sétt. Arbetstagarens intresse handlar om att inte behdva flyttas mot sin
vilja."?* Arbetsdomstolen menar att bestimmelsen innebér att det uppstlls ett
krav pa att de skal som arbetsgivaren lagger till grund for beslutet om
forflyttning &r godtagbara i sammanhanget, vilket domstolen menar bor

19 5K :s kommentar s. 16.
120 AD 1995 nr 101.
121 AD 2006 nr 104.
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hanféras till administrationen av personalen eller organisationen av arbetet.'?

Domstolen anser att kollektivavtalet inte innebdr nagon begransning i tid av
arbetsgivarens mojligheter att dberopa omstandigheter till stod for forflytt-
ningen. Foreskriften bygger dven, som domstolen tolkar den, pa uppfattningen
att en forflyttning mot arbetstagarens vilja ar en ingripande atgard. Det géller
sérskilt om forflyttningen innebér en forsdmring av anstallningsvillkoren eller
att arbetstagaren tvingas ldmna en arbetsgemenskap.’*® Domstolen menar att
det darfor maste kravas att arbetsgivaren i forsta hand forsoker uppna sitt syfte
med mindre ingripande &tgarder &n att forflytta arbetstagaren.’** Vid
bedémningen om det forelegat sérskilda skél for en forflyttning menar
Arbetsdomstolen att man i viss utstrackning maste beakta hur pass ingripande
arbetsgivarens atgard varit for arbetstagaren. De omstandigheter domstolen
faster vikt vid i den bedémningen &r om arbetsforhallandena forandrats for
arbetstagaren. Det kan handla om t.ex. nya arbetsuppgifter, arbetstider, &ndrad
arbetsgemenskap, byte av arbetsstdlle eller &ndring av lone- och andra
ersattningsforh&llanden.'® Domstolen gér en helhetsbedémning om likheterna
mellan arbetena ar mer pataglig 4n skillnaderna mellan dem.*?

Av AD 1998 nr 39 kan utlésas att domstolen noterar att bestdammelsen i AB
inte innehaller nagon narmare reglering i fragan hur urvalet av arbetstagare ska
goras nar det blir aktuellt att bestimma vilka arbetstagare som maste forflyttas,
nar arbetsuppgifterna minskar pd en arbetsplats. Nagon bestammelse om
turordning finns inte i AB under denna paragraf. | domen uttalar Arbetsdom-
stolen att nar det ar frdga om att forflytta en arbetstagare inom ramen for
hans/hennes anstéllning sa ar inte bestaimmelserna i 7 § LAS andra stycket
tillampliga. Denna del i 7 8 LAS reglerar arbetsgivarens skyldighet att
omplacera en arbetstagare till annan ledig anstélining. Inte heller 22 § LAS om
turordning infér en uppsagning anser domstolen &r tillampliga nér arbets-
givaren forflyttar arbetstagaren inom ramen for hans/hennes arbetsskyldig-
het.*?’

Av 38 § AB framgar att en arbetstagare som utan att han/hon sjalv ansokt
om det forflyttas fran en ort till en annan far ersattning for skaliga och styrkta
flyttkostnader. Enligt SKL:s kommentar gdller detta om arbetstagaren flyttas

122 AD 1987 nr 18.

128 AD 2004 nr 102, AD 1995 nr 101.

124 AD 1991 nr 72, AD 1998 nr 39, AD 1999 nr 48.

125 AD 1999 nr 48.

126 AD 1995 nr 105.

121 AD 1998 nr 39. Se dven AD 2009 nr 50 och AD 2011 nr 30.
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fran en ort till en annan inom kommunen/landstinget, men bestammelsen géller
inte for arbetstagare som nyanstalls hos arbetsgivaren.'?®

N&r en arbetsgivare forsoker att l6sa problem som &r att hénféra till
arbetstagaren personligen t.ex. samarbetssvarigheter, genom att forflytta en
arbetstagare har domstolen gjort vissa uttalanden. Arbetsdomstolen anser att
kravet pa vagande skél innebar att en arbetstagare inte valjs ut godtyckligt utan
att forflyttningen av just den arbetstagaren framstar som en adekvat atgard i
sammanhanget. | forsta hand galler detta om problemet pa ett sarskilt satt kan
hanforas till arbetstagaren. Det som domstolen dock anser vara avgorande &r
om arbetsgivarens atgard ar agnat att avhjalpa svarigheterna. Det &r denna
aspekt som ska vara vagledande for arbetsgivarens agerande, och inte i forsta
hand fragan om vilka av de berérda personerna som ar framsta anledningen till
att svarigheterna har uppkommit.*#®

Av HOK 10 mellan SKL och Svenska Kommunalarbetareférbundet, Fack-
forbundet SKTF, Akademikerforbundet SSR, Ledarna och Teaterforbundet
framgar att om en arbetstagare pd grund av organisatoriska skal omplaceras
utanfor arbetsskyldigheten och omplaceringen innebar en lagre 16n, far
arbetstagaren under en begrénsad tid en I6nekompensation. Till4gget utgors av
mellanskillnaden mellan den gamla och den nya l6nen. De forsta tolv
manaderna utbetalas hela tillagget. Darefter minskas tillagget med 1/12 av
tillagget per kalendermanad.™®® Samma bestammelse &terfinns aven i HOK
mellan SKL och AkademikerAlliansen, SKL och Lararférbundets och Lérarnas
Riksférbunds Samverkansrad samt mellan SKL och Sveriges Lakarférbund.**

3.5.2 Omreglering av anstallning pa grund av sjukersattning

En arbetsgivare som vill att anstéllningsvillkoren ska omregleras till lagre
sysselsattningsgrad med oférandrade eller andra arbetsuppgifter pa grund av att
arbetstagaren har ratt till partiell sjukerséttning som inte ar tidsbegransad ska
skriftligen ge arbetstagaren ett besked om detta minst en manad i forvag. Det
framgar av 3 kap. 12 § AB. Arbetsgivaren ska samtidigt underratta arbets-
tagarens lokala arbetstagarorganisation om beskedet. I en anmarkning till
bestammelsen framgar att omregleringen ska goras utifran verksamhetens krav
och arbetstagarens arbetsformaga. Den lokala arbetstagarorganisationen har ratt

128 5K L:s kommentar s. 166.

12 AD 1987 nr 18.

130 HOK 10 SKL och Kommunal, Ovriga anteckningar, punkt 10, s. 16, HOK - SKL och
Fackforbundet SKTF, Akademikerforbundet SSR, Ledarna och Teaterférbundet, s. 15.

131 HOK mellan SKL och Akademikeralliansen, s. 16, HOK mellan SKL och Lararforbundets
och Léararnas Riksforbunds Samverkansrad, s. 15, HOK mellan SKL och Sveriges Lékarforbund.
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till dverlaggning med arbetsgivaren om beskedet. Bestdimmelsen i AB ersétter
11, 12 och 14 88 MBL.

For att arbetsgivaren ska kunna fa en uppfattning om hur arbetstagaren sjalv
bedomer sin arbetsformaga maste, enligt SKL:s kommentar, en dialog foras
med arbetstagaren innan besked och en uppségning for omreglering vidtas. En
sadan dialog ska aven inkludera att arbetstagaren far ordentlig information om
hur och varfér en omreglering ska ske. Av SKL:s kommentar kan utlésas att
arbetsgivaren ska kunna visa att sjukdomen verkar negativt pa arbetstagarens
sétt att utfora sina arbetsuppgifter. En forutsattning for att bestdmmelsen ska
kunna tilldampas &r att arbetstagarens sjukdom hindrar henne/honom att fortsétta
pd nuvarande sysselsittningsgrad eller annan anstéllning.’** Om sjukersatt-
ningen upphor for en arbetstagare som fatt sina arbetsvillkor omreglerade enligt
momenten i AB, ska det under vissa forutsattningar ges tillfélle att omreglera
anstéllningen pé& nytt. Ar arbetstagarens arbetsférméga inte langre nedsatt ska
arbetsgivaren prova om det ar mojligt att omreglera anstallningsvillkoren. Detta
kan utlasas av 12 § Anmarkning 2 i AB. | det fall en arbetstagare som fatt
besked om att arbetsgivaren dnskar omreglera anstéllningen och parterna inte
kommer 6verens om en omreglering av anstallningsvillkoren fore den tidpunkt
for omreglering som beskedet anger, galler for bade arbetsgivare och
arbetstagare en uppséagningstid omfattande en manad. Denna uppsagningstid
géller oavsett vad som anges i LAS eller AB:s 33 § mom. 1 och 2.

Av 16 § mom 1 i AB framgar att arbetstagare ska ha en sammanhangande
anstallningstid av minst tre manader och arbetstid som omfattar minst 40 % av
heltid for att erhalla manadslon. | det fall arbetstagaren efter omregleringen av
sysselsattningsgraden inte uppfyller AB:s krav pa att erhalla manadslon ger 12
& mom 3 AB &nda arbetstagaren en ratt att erhalla sin 16n som manadslon. Av
samtliga HOK som ingar i studien framgar att parterna har kommit Gverens om
att i det fall en arbetstagare pa grund av sjukdom omplaceras till en annan
anstélining utanfor anstéliningsavtalet och dverenskommelse traffas om lagre
16n utges ett tilldgg till arbetstagaren. Det tilldgget utgdrs av mellanskillnaden
mellan den gamla och den nya lonen. Det forsta tolv manaderna utbetalas hela
tillagget, darefter minskas tilligget med 1/12 per kalendermanad.™

132 5K L:s kommentar 12 § Mom 1. s. 30.

133 SKL och Lararférbundets och Lérarnas Riksforbunds Samverkansrad, Ovriga anteckningar
punkt 11, SKL och Kommunal, Ovriga anteckningar punkt 10, SKL och SKTF (numera Vision),
SSR, Ledarna och Teaterforbundet, Ovriga anteckningar punkt 3, SKL och Sveriges
Lakarforbund, Ovriga anteckningar punkt 4, SKL och AkademikerAlliansen, Ovriga
anteckningar, punkt 7, SKL och OFR:s forbundsomrade Halso-och sjukvard, Anteckningar till
AB, Bilaga 3 Ovriga anteckningar, punkt 3, HOK mellan SKL och Sveriges Lakarférbund.
Ovriga anteckningar punkt 4. HOK 10 mellan SKL och Lérarférbundets och Léararnas
Riksférbunds Samverkansrad, Ovriga anteckningar, s. 15.
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3.5.3 Avstangning och disciplinpaféljd
AB:s 10 § mom 1 ger stod for att en arbetsgivare kan ta en arbetstagare ur
arbete pa grund av en forseelse. En sadan atgard innebar att arbetstagaren under
denna tid far avstd samtliga avloningsformaner om inte arbetsgivaren sarskilt
medger att en viss del av Ionen far behallas. Att en arbetstagare tillfalligt tas ur
arbete kan, enligt SKL:s kommentar, aktualiseras om arbetstagare genom sitt
upptradande satter sakerheten i fara, eller allvarligt stér ordningen pa
arbetsplatsen. Detta kan ocksa tillampas om en arbetstagare kommer till arbetet
i drogat tillstand eller upptrader onyktert pa arbetsplatsen.

| det fall arbetstagaren pa sannolika skal &r misstankt for eller bevisligen
skyldig till svarare fel eller forsummelser i arbetet, brott som kan medfora
fangelse eller svarare forseelse utanfor anstallningen, har arbetsgivaren rétt att i
avvaktan p slutligt stallningstagande avstanga arbetstagaren frén arbetet.™** Av
SKL:s kommentar framgdr att en avstangning inte utgor en disciplinar atgard
som bestraffning for en forseelse eller liknande. Avstidngningen ar att betrakta
som en tillfallig atgard i avvaktan pa att arbetsgivaren kan ta stallning till ett
eventuellt beslut om disciplinpafoljd, uppséagning, avskedande, polisanmalan,
omplacering, forflyttning eller annan atgérd.*®*® En avstangning kan &ven ske
om det i dvrigt finns vdgande skal for det."*® Avstangning far ske under hégst
30 kalenderdagar i sinder.”® Av SKL:s kommentar kan utlasas att arbets-
givaren kan fatta beslut om fortsatt avstdngning om det behdvs langre tid for att
utreda sakforhallandena. Ett sadant forlangningsbeslut anses inte, enligt
kommentaren, behova forhandlas enligt 11 § MBL, om sadana férhandlingar
redan har &gt rum vid det forsta beslutet. Avstangningssituationerna galler da
arbetets behdriga gang kraver att arbetstagaren avstangs fran arbetsplatsen eller
fran sina arbetsuppgifter. Skalet ska i dessa situationer vara vagande, vilket
innebar att avstangning bara bor anvéandas i allvarligare fall. Det framgar av
kommentaren att parterna har valt att anvanda begreppet ”végande skal” for att
markera skillnaden i forhallande till begreppet saklig grund enligt 7 § LAS om
uppsagning. Avtalsbegreppet i AB anses innebdra mindre harda krav &n
lagbegreppet.'*®

Under avstangningen behaller arbetstagaren sin 16n. Om det finns sarskilda
skal kan arbetsgivaren besluta om avstangning med innehallna avlénings-

3 AB 10 § mom 2, s. 11.

135 SKL:s kommentar10 § s. 22.

% AB 10 § mom 2, s. 11.

37 Om en utredning av férseelse har upptagits av polis- eller aklagarmyndighet, galler dock
avstangningen langst intill dess beslut i atalsfragan meddelats eller domen vunnit laga kraft, AB
10 § Avsténgning mom 2, s. 11.

138 SKL:s kommentarer till 10 § AB, s. 22-23.
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formaner. Om en avstangning inte atfoljs av en annan disciplinar atgard an
varning eller om atal véackts, men arbetstagaren frikanns eller atalet laggs ned,
ska arbetstagaren aterfd innehallna avloningsférmaner med avdrag for den
arbetsinkomst som arbetstagaren eventuellt haft under avstangningstiden.

En avstangning av arbetstagaren kan dven bli aktuell av medicinska skal for
att hindra smittspridning. Detta framgar av 3 kap 10 § AB. En arbetstagare kan
avstangas under host 30 kalenderdagar i sander i det fall arbetstagaren vagrar
genomga den lakarundersokning som foreskrivs i avtalet eller inte foljer lakares
foreskrifter om vard enligt avtalet. Under en sadan avstiangning ska arbets-
tagaren, enligt avtalet, avstd samtliga avloningsformaner. Av mom 7 i
bestammelsen framgar att arbetsgivaren infor ett beslut om avstangning ska
genomfora éverlaggning med berdrd lokal facklig organisation. Om det finns
synnerliga skél kan arbetsgivaren fatta och verkstalla beslut om avstédngning
innan Overlaggningsskyldigheten har fullgjorts. Bestdmmelserna om 6verlagg-
ning ersétter 11,12 och 14 88 i MBL.

Av 11 § AB kan utlésas att kollektivavtalet ger stod for att arbetsgivaren
kan utfarda en disciplinpaféljd i form av varning nar arbetstagaren har gjort sig
skyldig till fel eller forsummelse i arbetet. Av AD 2002 nr 18 framgar dock att
domstolen anser att varken avtalstexten eller SKL:s kommentar ger nagot stod
for att bestdimmelsen skulle 1&mna det fritt for arbetsgivaren att tillampa
regleringen efter eget skon. Arbetsdomstolen menar att avtalsinnehallet ska
tolkas efter bestimmelsens ordalydelse. Ordalydelsen innebér, enligt
domstolen, att arbetsgivaren har rétt att tilldela en varning endast till en
arbetstagare som faktiskt gjort sig skyldig till nagot som é&r fel eller en
forsummelse.**

Innan en fraga om disciplinpafoljd avgors ska, enligt 11 § mom 3 AB, den
berérda arbetstagaren ges tillfalle att yttra sig och den lokala arbetstagar-
organisationen ska underrattas om atgarden. Denna bestammelse ersatter 11, 12
och 14 § i MBL. Organisationen har ratt till dverlaggning i fragan. Av SKL:s
kommentar framgar att det inte finns nagra formkrav pa underrattelsen. Om en
arbetstagarorganisation i samband med Overldggning eller vid den lokala
tvisteforhandlingen meddelar ett tolkningsforetrade enligt 33 8 MBL &r arbets-
givaren forhindrad att tilldela arbetstagaren den skriftliga varningen.**°

Enligt SKL:s kommentar &r skriftlig varning den enda disciplinpafoljd som
kan férekomma enligt avtalet.'" For att det ska vara fréga om ett fel eller en

1% Av AD 2002 nr 18 framgar att Arbetsdomstolen i sin tolkning i domen sager att denna
bestdmmelse i sak 6Gverensstimmer med vad som géller i liknande bestdmmelser i andra
kollektivavtal, t.ex. de avtal som géller inom kommuner och landsting.

140 SK L_:s kommentar s. 28.

141 SKL:s kommentar s. 26.
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forsummelse fran arbetstagarens sida framgar det av kommentaren att
arbetstagaren ska ha brutit mot regler for hur arbetet ska utforas, ordningen pa
arbetsplatsen eller pa annat satt brustit i sina skyldigheter. SKL menar att det
inte finns nagon lag som ger arbetsgivaren en skyldighet att anmala brott, som
begatts av arbetstagare till polis- eller dklagarmyndighet. Daremot rekommen-
derar SKL att arbetsgivaren anmaler brottet, om arbetstagaren &r skaligen
misstankt for tjanstefel, grovt tjanstefel, mutbrott och brott mot tystnadsplikten
eller annat allvarligare brott. Varningen ska utfardas skriftligen, vilket visar att
den utgdr en form av bestraffning. En arbetstagare ska, enligt SKL:s
kommentar, ha ratt att ta del av det som tillforts drendet och som kan ténkas
laggas till grund for arbetsgivarens beslut. Arbetstagaren ska beredas tillfalle
att yttra sig Over innehallet i materialet och fa tillfalle att muntligen lamna
uppgifter i drendet.*?

Av 33 § MBL framgar, som berérts ovan, att arbetstagarparten har tolk-
ningsforetrade om det uppstar tvist om disciplinpaféljd. Om arbetstagarparten
meddelat ett tolkningsforetrade ska det tolkningsbeskedet, enligt KHA 11 §,
anges skriftligen till arbetsgivaren eller vid central férhandling till veder-
borande arbetsgivarorganisation. Av SKL:s kommentar framgar att om en
arbetsgivare vidhaller sin uppfattning om att en varning ar befogad, trots
tolkningsbeskedet fran arbetstagarorganisationen, ska han/hon pakalla lokal
tvisteforhandling i fragan. Tidsfristen for att begédra central foérhandling ar,
oavsett om tolkningsforetrade utdvats eller inte, fyra manader for bade arbets-
givare och arbetstagarpart.*?

Avstangning vid forseelse, av medicinska skél och disciplinpafoljd galler
aven for arbetstagare som anstalls pA PAN:s avtalsomrade, enligt 7 och 8§
PAN 10. Regleringens materiella innehall i PAN &r i princip densamma som i
AB.

3.6 Kommentar

Den svenska arbetsmarknaden ar starkt konssegregerad. Kvinnor och man
arbetar i olika samhallssektorer, branscher och yrken.*** De allra flesta kvinnor
arbetar i kommunal- och landstingsverksamhet, i synnerhet inom vard, skola
och omsorg.**®> Antalet totala anstéllningar i kommun och landsting har minskat
sedan 1990-talet. Ar 1992 fanns 1225 000 anstallda arbetstagare i kommun
och landsting. Fram till ar 2010 hade antalet anstallda reducerats till 1 042 000

142 K L:s kommentar s. 28.
143 SKL:s kommentar s. 28.
144 SOU 2004:43 5. 41-42.
145 SCB och AKU 2010.
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anstéllda.**® Under forsta halften av 1990-talet blev antalet sysselsatta farre i
synnerhet bland kvinnor.™* Inom t.ex. dldreomsorgen har antalet anstéllda
sammantaget minskat med 15 % under &ren 1990-1998.'*® Den finanskris som
inleddes ar 2008 och som har resulterat i en lagkonjunktur i Europa kommer
sannolikt ocksa att drabba den offentliga sektorn i Sverige. Kommunernas och
landstingens ekonomi paverkas av mindre skatteintakter och kommunerna kan
f4 hogre kostnader for forsérjningsstod.*® Av 2001 &rs SOU kan utlasas att det
under 1990-talet kom okade rapporter om dalig psykosocial miljoé och sarskilt
framtradande var detta inom kommuner och landsting samt fér kvinnor.*® Det
kan, enligt min mening, finnas en risk for att den ekonomiska kris som drabbat
Europa kommer att innebéra ytterligare pafrestningar i arbetet for arbetstagare i
kommuner och landsting i form av t.ex. lagre bemanning och forsamrade
anstallningsvillkor.*® En sddan utveckling kan dock motverkas genom ett
medvetet, aktivt arbete av arbetsgivar- och arbetstagarparter i kommuner och
landsting.

3.6.1 Arbetsskyldighet och tillfalliga férandringar

En arbetstagares uppgifter kan fordndras inom ramen for anstéliningsavtalet.
AB:s reglering av arbetstagarnas arbetsskyldighet ar allmant hallen och ger inte
mycket végledning, hur en enskild arbetstagare ska uppfatta sin arbetsskyld-
ighet.™®® En grundlaggande faktor for forstaelsen hur arbetsskyldigheten ska
tolkas ar HOK/AB:s tillampningsomrade. Fragan aktualiseras for arbetstagare
som innehar en befattningsbenamning inom ett verksamhetsomrade som har
bestammelser for denna befattning i en HOK, men dar arbetstagaren tillhor en
annan facklig organisation an den som har tecknat denna HOK. I kommuner
och landsting finns inga gransdragningsoverenskommelser om vilka fackliga
organisationer som ska organisera olika yrkes-/befattningsgrupper. Vid
kontakter med arbetsmarknadens parter framkommer att parterna har olika
uppfattningar om hur HOK och anstallningsvillkoren i AB ska tillampas. |
samtliga HOK ingar AB som en bilaga. Representanter for SKL, Kommunal
och Vardférbundet menar att om det i HOK finns avvikande reglering for
nagon befattningsgrupp, galler den bestammelsen for alla som sysselsatts i
befattningen. 1 6vrigt géller AB gransoverskridande i forhallande till de olika

146 SCB grundstatistik och AKU. Det bér anmérkas att SCB lade om sin statistik ar 2005. De
redovisade siffrorna ska dock vara jamforbara.

147 5¢B, PA tal om kvinnor och man, s. 54-55.

1% SOU 2001:52 5. 191.

1% Regeringens skrivelse 2008/09:198 En jamstalld arbetsmarknad-regeringens strategi for
jamstalldhet pa arbetsmarknaden och i naringslivet s. 29.

150 Backman, O., Med vélfardsstaten som arbetsgivare, SOU 2001:52, avsnitt 4.1.

151 Se Regeringens skrivelse 2008/09:198 En jamstalld arbetsmarknad—regeringens strategi for
jamstalldhet pa arbetsmarknaden och i naringslivet s. 29.

152.Se AD 1999 nr 48.
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HOK.™® Det innebér t.ex. att AB i princip utgdr den yttersta gransen for
arbetsskyldigheten. | samtal med foretradare for Vision framkommer att denna
fackliga organisation menar att de bara tecknat avtalet fér sina medlemmar.***
Deras uppfattning 4r att HOK och AB inte ska tillampas granséverskridande.
Bestammelserna i HOK/AB ska bara tillampas p& deras medlemmar. Hur
avtalet ska tillampas i praktiken far betydelse for t.ex. vilka villkor som galler
for en arbetstagare som arbetar i ett verksamhetsomrade dar man kan tillhora
flera fackliga organisationer. Om t.ex. en arbetstagare arbetar i en befattning
som behandlingsassistent uppstar fragestallningen om arbetstagaren ska félja
arbetstiden i den HOK som tecknats av Kommunal eller den HOK som
tecknats av Vision. Parternas olika uppfattning om hur HOK/AB ska tillampas
ser jag som ett problem. Rattslig reglering bor ge forutsebarhet och en
likabehandling av arbetstagare i samma situation. En osékerhet om vilka villkor
som ska gélla for arbetstagare i samma befattning, men med olika facklig
tillnorighet kan skapa en otrygghet for arbetstagarna om vilka villkor som
géller i anstéllningen.

Mot bakgrund av att AB &r allmant hallet avseende arbetsskyldigheten far,
som framgatt, arbetstagarens enskilda anstallningsavtal storre betydelse.
Arbetsdomstolen uttalade i AD 1991 nr 114 att man pa det kommunala omradet
inte kan utga fran att arbetstagarnas arbetsskyldighet omfattar allt arbete dar
AB ér tillampligt. Av domen kan utlasas att domstolen i detta uttalande bortsag
fran den skyldighet att vikariera for andra som kan foreligga enligt AB. Det
innebar, som jag forstar AD, att nar det géller arbetstagarens skyldighet att
vikariera for annan arbetstagare, galler arbetsskyldigheten, inom alla HOK dar
AB &r tillampligt.> Det innebér t.ex. att en sjukskéterska har skyldighet att
vikariera som vardbitrade och en barnskéterska ska kunna fullgdra en
anstallning som vikarierande forskollarare. Av réattspraxis framgar att en
arbetsgivare inte kan krdva att en tjansteman inom ramen for sitt
anstallningsavtal ska utfora uppgifter som ingar i en helt annan tjanst. Finns
arbetsuppgifterna preciserade i en befattningsbeskrivning menar Arbets-
domstolen att det ligger néra till hands att man darmed preciserat arbets-
skyldighetens omfattning. En konsekvens av regleringen i AB &r, som jag
forstar det, att en tjansteman kan ha en skyldighet att vikariera pa en annan
befattning an han/hon har atagit sig genom sitt anstallningsavtal. Det innebéar
t.ex. att en arbetstagare som anstéllts som driftsingenjor kan ha skyldighet att
jamsides med sin ordinarie befattning, vikariera som underhallsingenjor. Detta
medfor en tillfallig utvidgning av arbetsskyldigheten jamfort med géallande rétt.

Nar en arbetstagare ingar ett anstallningsavtal pa heltid med en arbetsgivare,
anstalls han/hon normalt for att fullgéra arbetsuppgifter i en anstéllning. AB

153 samtal har forts med Jan Svensson SKL, Annica Jansson Kommunal och Kerstin Persson
Vardforbundet.

154 Diskussion har forts med Kjell Svahn, Vision. (f.d. SKTF).

1% D.v.s. arbetsskyldigheten géller i enlighet med 29/29 principen.
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innebdr en utvidgad arbetsskyldighet for arbetstagarna i kommuner och
landsting vad galler det antal anstéllningar en arbetstagare har skyldighet att
uppratthalla. Utover fullgorandet av de arbetsuppgifter som regleras inom
ramen fOr arbetstagarens anstéllning har arbetstagaren, enligt AB, en skyldighet
att parallellt med sina egna arbetsuppgifter fullgéra andra uppgifter som
vikarie.™®® Det kan noteras att parterna i samband med att arbetstagaren
uppratthaller tva anstallningar inte reglerat att nagot l6netillagg ska utga for
den extra arbetsborda arbetstagaren har skyldighet att ata sig. Franvaron av
I6nebestammelser galler oavsett om arbetstagaren skulle vikariera pa en mer
kvalificerad befattning som &r hogre lonesatt.

Kollektivavtalets bestdmmelser som innebér att arbetstagare under viss tid
har en skyldighet att uppratthalla tva anstéallningar under en period av sex
manader i foljd eller hogst sex manader under ett kalenderar ger, som jag ser
det, en hog grad av flexibilitet for arbetsgivaren att inom ramen for arbets-
tagarens anstéllningsavtal nyttja henne/honom for olika arbetsuppgifter. Kravet
pa att arbetstagare i kommuner och landsting ska kunna utféra bade egna och
andras arbetsuppgifter innebédr en dubbel arbetsbelastning foér arbetstagaren.
Auvtalets innehall i denna del visar, enligt min mening, att arbetstagarna utgor
en arbetskraftsreserv for arbetsgivaren. En 6kad arbetsbelastning i form av att
uppratthalla tva anstallningar kan dock fa konsekvenser for arbetstagarnas
hélsa. Kvinnor har i hogre grad dan man sjukdomar eller uppvisar symptom pa
sjukdomar.™ Det 4r, enligt Riksférsakringsverket, kvinnor i arbetaryrken som
har den hégsta sjukfranvaron.’® Av en undersdkning som &ar genomford av
Socialstyrelsen framgar att de nerdragningar som vidtogs i borjan av 1990-talet
har inneburit en okad arbetshelastning och manga ganger upprepade
omorganisationer av verksamheterna. De sjuka uppgav ofta dessa orsaker till
sin ohalsa.™ Internationell forskning visar att en minskning av antalet
anstallda i en organisation leder till okad langtidssjuklighet hos de
kvarvarande.’® | Socialstyrelsens undersékning angavs att den psykiska
ohdlsan som sjuk-skrivningsorsak Okar. Den storsta Okningen av
sjukskrivningar fanns hos kvinnor. En iakttagelse Socialstyrelsen gjorde var att
de grupper som drabbats av psykisk ohélsa hade det gemensamt, att de dels i
sitt arbete hade en mer eller mindre intensiv kontakt med andra méanniskor, dels
att de under 1990-talet drabbats av upprepade omorganisationer och

1% Jfr diskussionen i artikel om heltid och prestation av Westregard, A., Partiell "sjuknarvaro™ —
ett nytt fenomen i arbetslivet, s. 443-458.

157 5CB, P4 tal om kvinnor och man, Lathund om jamstalldhet, Halsa, s. 36 och s. 20.

158 Socialférsakringsboken 2004, s. 57.

159 gocialstyrelsen, Utmattningssyndrom, s. 35.

160 e t.ex. Kivimaki, M., m.fl., Sickness Absence and Organizational Downsizing, s. 83-85 och
s. 88-89.
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nedskarningar.’® Socialstyrelsen menar att omorganisationer inom den

offentliga sektorn ofta inneburit att man efterstravat mindre antal chefsnivaer i
organisationerna. Manga anstallda har upplevt att detta har medfort att
arbetsuppgifter och ansvar delegerats utan att arbetstagarna fatt motsvarande
okning av resurser och befogenheter. Ett problem som ofta ndmndes av
anstéllda inom vardsektorn var de konflikter som uppstar, nar man inte har tid
eller rad att ge den omsorg som man vill ge till sina patienter och som man ser
att patienterna behdver. Den samvetsnod detta skapar kan, enligt
Socialstyrelsen, vara mycket svar att hantera for den enskilde arbetstagaren.'®?

Resultaten fran Socialstyrelsens undersokning bekréftas av uttalanden i
regeringens skrivelse 2008/09:198. Dar framgar det att kvinnor i hogre grad &n
méan i sina anmélningar av arbetssjukdomar rapporterar organisatoriska eller
sociala faktorer som orsaksfaktorer. Regeringen uppger att kvinnor oftare &n
mén upplever att de ar bundna i sitt arbete i tid och rum.'®® Av Arbetsmiljo-
undersokningen Arbetsmiljon 2007 kan utldsas att 60 % av kvinnorna uppgav
att de endast under hogst halva sin arbetstid kunde péverka arbetstakten.'®
Kvinnor rapporterade i betydligt hogre utstrdckning &n mén besvar till foljd av
stress och andra psykiska péfrestningar i arbetet som &r svara att paverka for
den enskilde. Detta var de tva vanligaste orsakerna till arbetsrelaterade besvar
bland kvinnor.*® I ovan namnda regeringsskrivelse kan utlasas att den samlade
sjukskrivningen i Sverige minskar, men att kvinnor fortfarande har ndstan
dubbelt s& hog sjukfranvaro som man. Kvinnornas sjukskrivningsperioder &r
ocksa i genomsnitt langre 4n mannens och de uppbar i hogre utstrackning sjuk-
och aktivitetsersattning.'®® Kommunal- och landstingsanstéllda arbetstagare &r
langtidssjukskrivna i hogre utstrackning an arbetstagare i privat och statlig
sektor. De man som arbetar i kvinnodominerande yrken uppvisar, enligt reger-
ingens skrivelse, ett sjukskrivningsmonster som paminner om kvinnornas i
samma sektor.'®’

161 Socialstyrelsen, Utmattningssyndrom, s. 35.

162 socialstyrelsen, Utmattningssyndrom, s. 38-39.

163 Regeringens skrivelse 2008/09:198 En jamstalld arbetsmarknad-regeringens strategi for
jamstalldhet pa arbetsmarknaden och i naringslivet, s. 19 och Regeringens skrivelse 2009/10:34
Sveriges handlingsprogram for tillvaxt och sysselséttning- uppféljningsrapport 2009, s. 25-26.
164 Arbetsmiljostatistik Rapport 2008:4, Arbetsmiljén 2007, s. 142.

185 socialforsakringsboken 2004, s. 63.

166 Regeringens skrivelse 2009/10:34 Sveriges handlingsprogram for tillvaxt och sysselsattning-
uppfdljningsrapport 2009, s. 54.

167 Regeringens skrivelse 2008/09:198 En jamstalld arbetsmarknad-regeringens strategi for
jamstalldhet pa arbetsmarknaden och i naringslivet, s. 19. Se dven Socialférsakringshoken 2004,
s. 55 dar det framgar att kvinnor och man med kommunal anstallning loper storre risk att bli
langtidssjukskrivna, i synnerhet med psykisk sjukdom och utbrandhet som sjukskrivningsorsak.
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De nerskérningar i bemanningen som vidtagits inom kommun och landsting
innebdr generellt sett en hog arbetsbelastning for kvarvarande arbetstagare.
AB:s krav pa arbetstagarna att temporart fullgora tva anstallningar medfor, som
jag ser det, ytterligare pafrestningar i arbetet. En del av forklaringen till
kvinnors ohalsa star formodligen att finna i de arbeten och anstallningsvillkor
som foretradesvis kvinnor har.

Skyldigheten for arbetstagare i kommun och landsting att tillfalligt uppratt-
halla fler d4n en anstallning innebar att arbetsgivare i mindre utstrackning
behdver nyrekrytera arbetstagare. FOrutom att det kan innebéra forlorade
arbetstillfallen for nagon om inte har ett arbete, medfor det att arbetsgivaren pa
sikt minskar risken att bli begrénsad i sin fria anstéllningsratt vid nyrekrytering.
Om en arbetsgivare rekryterar vikarier externt kan den arbetstagaren forvarva
foretradesratt till ateranstéallning enligt 25 § LAS. Om arbetsgivaren behover
nyrekrytera nar det finns arbetstagare med foretradesrétt till ateranstallning har
arbetsgivaren en skyldighet att anstalla en sadan arbetstagare om han/hon har
tillréckliga kvalifikationer for den lediga anstéllningen. Genom att tillsvidare-
anstallda arbetstagare anvands som vikarier riskerar inte heller arbetsgivaren att
externt anstéllda vikarier far sin tidsbegransade anstéllning omvandlad till en
tillsvidareanstallning i enlighet med 5 § LAS. AB:s reglering innebar saledes
dels en hdg flexibilitet vad géller att anvdnda den egna personalen, dels kan AB
bidra till en hogre flexibilitet for arbetsgivaren vid nyanstallningar. For
arbetstagarna kan dock en sadan flexibilitet leda till en storre risk for ohélsa
och en otrygghet om man klarar av att arbeta i sitt yrke fram till pensio-
neringen.

I regleringen av arbetstagarens arbetsskyldighet finns inget angett om vardet
av att en arbetstagare vidgar sin kompetens genom att utféra nya arbets-
uppgifter. En utvidgning av arbetstagarens arbetsskyldighet skulle kunna vara
ett medel for att utoka arbetstagarens sysselsattningstrygghet. For att ett sadant
forhallande ska vara ett vinna-vinna koncept for bade arbetsgivare och
arbetstagare forutsatts att den utvidgade arbetsskyldigheten sker i samrad, och
att den utgor en del i en kompetensutvecklingsplan for arbetstagaren. En storre
mangkunnighet hos arbetstagaren inom arbetsgivarens verksamhetsomrade
starker, enligt min mening, bade arbetstagarens anstallnings- och sysselsatt-
ningstrygghet.

| de ataganden arbetstagaren har i sin i anstallning ingar, enligt 3 kap 6 § i
AB, en skyldighet att byta schema, forskjuta arbetstiden, arbeta utver fast-
stalld arbetstid samt fullgéra jour och beredskap. Kollektivavtalet ger arbets-
givaren en stor flexibilitet att inom ramen for det uppréttade anstéllningsavtalet
och den arbetstid som dar regleras nyttja arbetstagaren pa andra tider. Om
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mojligt ska arbetstagare fa meddelande om overtidsarbete fyra timmar fore
ordinarie arbetstids slut, vilket kan anses vara en kort tid for att arbetstagaren
ska kunna ordna t.ex. barnpassning eller andra familjeangeldgenheter. Avtalet
anger dock i en anmarkning att om arbetstagaren har giltiga skal att inte &ndra
arbetstiden kan arbetsgivare ta hénsyn till det. Det ligger dock sannolikt, enligt
min mening, en press pa arbetstagare att vara tillganglig i enlighet med avtalets
huvudregel.

For deltidsanstallda arbetstagare som gor fyllnadstidsarbete finns det inga
riktlinjer i avtalet for hur lang tid innan ett meddelande om fyllnadstid ska
meddelas. Mot bakgrund av deltidsdirektivet'®® finns det dock, som jag ser det,
skal anta att de ska erhalla samma omstallningstid for den andrade arbetstiden
som galler for heltidsanstéllda arbetstagare. Fyllnadstidsarbete ersétts med 120
% per timme upp till heltid, medan enkel évertid ersatts med 180 % per timme
och kvalificerad Gvertid utgar med 240 % per timme. Det ar framst kvinnor
som arbetar deltid i kommun och landsting. Det ar saledes kvinnorna som i hog
grad utgbr en arbetskraftsreserv i arbetsgivarens verksamhet. De deltids-
anstéllda arbetstagarna, d.v.s. i huvudsak kvinnor, forvéntas var tillgangliga att
arbeta utéver normalarbetstid och med en samre erséttning an vad som utgar
for dvertidsarbete for en heltidsanstalld arbetstagare.

I det fall kollektivavtalet inte skulle reglera arbetstagarens skyldighet att
arbeta mertid eller arbeta pa obekvam arbetstid skulle arbetsgivaren behova
komma 6verens om det med den individuella arbetstagaren. Det &r ingen
garanti att en sadan Gverenskommelse med arbetsgivaren skulle innebéra att
arbetstagaren fick extra ersattning for mertid, arbete pa s.k. obekvam arbetstid
eller Overtid. Ersattningar for sadan arbetstid regleras inte i lagstiftning.
Kollektivavtalet ger ddrmed arbetstagaren en ekonomisk kompensation for den
flexibilitet som arbetsgivaren har, att nyttja arbetstagaren utéver den i anstall-
ningsavtalet faststallda arbetstiden.

3.6.2 Permanent férandring av arbetsskyldigheten genom forflyttning

Arbetsgivaren har i kraft av sin rétt att leda och fordela arbetet en mojlighet att
forflytta arbetstagare inom ramen for hans/hennes arbetsskyldighet. Det kan fa
till konsekvens att arbetstagaren far sin kollektivavtalsreglerade 16n sankt eller
att det t.ex. inte utgar ndgon ob-erséttning som tidigare.'®® Enligt AB har
arbetsgivaren, som jag forstar bestammelsen, inskrankt sina mojligheter att

168 Radets direktiv (97/70/EG) om ramavtalet om deltidsarbete undertecknat av UNICE, CEEP
och EFS, dar det framgar i klausul 4 att deltidsarbetare inte far behandlas samre &n jamforbara
heltidsarbetande enbart pa den grunden att de arbetar deltid, om det inte finns objektiva skal for
den annorlunda behandlingen.

1%9 AD 1983 nr 77.
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forflytta arbetstagaren inom ramen for hans/hennes arbetsskyldighet genom att
det i avtalet anges att arbetsgivaren ska ha vagande skal for att forflytta
arbetstagaren mot hans/hennes vilja. Det bor ge arbetstagaren en storre trygghet
jamfort med gallande rétt, som i princip alagger arbetstagaren att utfora de
arbetsuppgifter som tilldelas henne/honom inom anstéllningsavtalets ram, &ven
om arbetstagaren sjalv inte vill byta arbetsuppgifter.

AB:s reglering om permanent forflyttning av arbetstagare enligt 3:e kap. 6 §
reglerar, som jag forstar det, omplacering saval inom som utom arbets-
skyldigheten. Av rattspraxis framgar att arbetsskyldigheten i kommuner och
landsting kan vara inskrédnkt jamfort med den s.k. 29/29 principen. En
arbetstagare i kommun och landsting har inte stadigvarande en arbetsskyldighet
for ett arbete som innebér betydande skillnader i arbetsuppgifter. Det torde
saledes t.ex. inte vara mojligt att anstalla en arbetstagare som just arbetstagare
med placering i kommun x for att vidga arbetstagarens arbetsskyldighet. Om
arbetstagaren anstélldes for att utfora arbetsuppgifter som barnskéterska skulle
han/hon saledes inte, mot bakgrund av AD 1991 nr 114, inom ramen for sin
arbetsskyldighet kunna permanent forflyttas till ett arbete som stédare dven om
dessa anstallningar omfattas av samma HOK. Domen har en principiell
betydelse och den kan ge arbetstagarna en trygghet i vetskapen om att nar
arbetsgivaren vidtar en stadigvarande forflyttning bor detta innebédra en
arbetsskyldighet for uppgifter som i vart fall inte dr avsevart olika de uppgifter
som arbetstagaren tidigare har utfort.

Végledning om hur vidstrackt arbetsledningsratten ar, vad géller vilka
arbetsuppgifter som ingar i arbetsskyldigheten inom kommuner och landsting
kan, som jag ser det, hamtas fran dels, 6 ¢ § LAS, dels det statistikavtal som
finns i kommuner och landsting. Bestdmmelsen i 6¢c § LAS anger att
arbetsgivaren har en skyldighet att kort specificera eller beskriva arbetstagarens
arbetsuppgifter och yrkesbendamning eller tjanstetitel. SKL menar i sin
kommentar att en arbetstagares arbetsskyldighet enligt det enskilda anstall-
ningsavtalet inte ska forvaxlas med vad som kan framga av en eventuell arbets-
beskrivning eller motsvarande information enligt 6 ¢ 8§ LAS. Jag ser dock att
informationen enligt 6 ¢ kan utgdra ett av flera underlag for att bedéma en
arbetstagares arbetsskyldighet.'”® Statistikavtalet i kommuner och landsting
(AID) innebér en klassificering av olika anstéllningar och avtalet kan, som jag
ser det, fa betydelse for tolkningen av arbetstagares arbetsskyldighet. Statistik-
avtalet utgor en arbetsidentifikation och gors med utgangspunkt av de arbets-
uppgifter som héanfors till anstallningen. Detta statistikavtal kan, enligt min

170 5 t.ex. C-253-258/96 Kampelmann och Lunning, L., Anstallningsskydd , nionde upplagan, s.
309 om den skriftliga informationens betydelse som bevis for anstéllningsavtalets innehall.
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mening, anses utgora en sadan tjansteforteckning som omtalas i AD 1982 nr
152 och darmed fungera som ett underlag for att bedéma arbetsskyldigheten.
Enligt Jan Svensson, SKL finns en tradition i kommuner och landsting att man
har en yrkesbeteckning pa olika arbeten.*”* En annan yrkesbeteckning skulle
darmed, som jag forstar det, kunna utgdra en begransning av arbets-
skyldigheten vad galler arbetsuppgifter jamfort med 29/29 principen. Nar det
galler platsen for arbetes utférande och arbetstidens forlaggning kan det
enskilda anstallningsavtalets utformning fa betydelse for arbetsgivarens arbets-
ledningsratt. Om en arbetstagare anstalls i kommun/landsting x med en arbets-
tidsforlaggning som omfattar bade dag- och nattjanstgdring finns en flexibilitet
for arbetsgivaren att omplacera arbetstagaren. | princip bor arbetsgivaren kunna
nyttja arbetstagaren inom hela kommunen/landstinget i enlighet med 29/29
principen och aven skifta arbetstidsforlaggning. En sadan konstruktion av det
enskilda anstéllningsavtalet innebdr, enligt min mening, en hég flexibilitet vad
galler arbetsgivarens mojlighet att forlagga arbetstagarens arbetstid.'”> Av
gallande ratt framgar att en arbetstagares geografiska arbetsskyldighet ytterst
innebar en forflyttning inom ett normalt pendlingsavstand om det inte sarskild
reglering framgar av det enskilda anstallningsavtalet. AB:s reglering om att en
arbetstagare kan erhalla flyttkostnader nar han/hon forflyttas utan att sjélv ha
onskat detta, indikerar att arbetsgivaren i kollektivavtalet har fatt en ratt att
forflytta arbetstagaren &ven utanfor det som kan anses vara ett normalt
pendlingsavstand. Detta visar att anstallningsavtalet tillsammans med kollektiv-
avtalet ger forutsattningar for en hég grad av flexibilitet for arbetsgivaren.

Av 3 kap 6 § AB framgar att i det fall arbetsgivaren stadigvarande 6nskar
forflytta arbetstagaren och det sker mot hans/hennes vilja ska arbetsgivaren ha
vagande skal for detta. Som ovan framgatt géller detta bade nar forflyttningen
sker inom arbetsskyldigheten och utanfor arbetsskyldigheten. Det géller oavsett
om omplaceringen beror pa arbetstagaren personligen eller annan orsak t.ex.
organisatoriska skal. Av SKL:s kommentar framgar att det ska vara verksam-
hetens behov som ska utgéra motivet till arbetsgivarens dnskemal om att flytta
pa arbetstagaren. Enligt bastubadarprincipen ska en arbetsgivare ha godtagbara
skal for att omplacera en arbetstagare inom ramen fér hans/hennes anstéllning,
om omplaceringen har sdrskilt ingripande verkningar for arbetstagarens
anstallningsforhallanden och omplaceringen beror pa skal som &r att hanfora
till arbetstagaren personligen.'” Bastubadarprincipen innebar dock inte négon

171 Jan Svensson, SKL vid telefonsamtal 2011-11-25.

72 Dock far ett avtalsvillkor inte framstd som oskaligt enligt 36 § AvtL. Se AD 1979 nr 66 dar
arbetstagarna, enligt praxis i verksamheten, som &r anstidllda pd dagen inte anses ha
arbetsskyldighet att tjanstgora pa natten.

13 AD 1978 nr 89.

IFAU - Flexibilitet och trygghet i landstings-/kommunala avtal 47



principiell férandring av arbetsgivarens maojligheter att inom ramen for sina
arbetsledningsratt genomféra omplaceringar. Daremot innebér principen att
arbetsgivarens beslut kan underkastas rattslig provning. Regleringen i AB
innebar, som jag forstar den, inte nagon skillnad vad galler omplacering inom
arbetsskyldigheten jamfort med géllande rétt.

AB:s bestdimmelser om forflyttning av arbetstagare innebér att arbetsgivaren
genom ett arbetsledningsbeslut kan forflytta arbetstagaren dven utanfor
arbetsskyldigheten. En sadan forflyttning skulle kunna utgéra en arbetsled-
ningsatgard for att undvika en uppsagning av arbetstagaren. En arbetslednings-
atgard som innebar ett omplaceringserbjudande med stod av 7 8 LAS kan
vidtas till ett ledigt arbete utanfor arbetsskyldigheten, enligt gallande ratt om
omplaceringen erbjuds for att kunna undvika en uppséagning. Det framgar dock
inte av AB eller SKL:s kommentar att forflyttning av arbetstagare avser sadana
situationer. Av SKL:s kommentar framgar att avtalshegreppet vagande skal har
utformats for att markera skillnaden i férhallande till begreppet saklig grund
enligt 7 § LAS om uppsagning.*” Enligt SKL innebar avtalshegreppet mindre
harda krav an lagbegreppet. SKL synes mena att prévningen om arbetsgivarens
ratt att vidta sarskilt ingripande forflyttningar skulle vara mindre hard &n den
provning som gors om en uppsagning ar sakligt grundad enligt LAS:s regler.
SKL:s satt att tolka bestammelsen far visst stod av det som framgar av géllande
ratt, nar arbetsgivaren dnskar omplacera en arbetstagare utanfor arbetsskyldig-
heten pa grund av personliga skél. En arbetsgivare kan erbjuda en arbetstagare
forflyttning till en ny anstélining (d.v.s. utanfor arbetsskyldigheten) av skal
som é&r att hanfora till arbetstagaren personligen. Om arbetstagaren inte
samtycker till detta och arbetsgivaren inte énskar ha kvar arbetstagaren i sin
verksamhet, om omreglering inte kommer till stand, kan arbetsgivaren séga upp
arbetstagaren. Arbetsgivaren maste da, som tidigare framgatt, ha saklig grund
for uppsagningen. Av doktrin framkommer att en saklig grund prévning i ett
omregleringsfall dar uppséagningsorsaken hanfor sig till arbetstagaren
personligen, antas bli mildare &n vad som annars ar brukligt vid en uppsagning
pd grund av personliga skal.'” Uppsagningen vid omreglering &r ju inte
densamma som en uppsagning, nédr avsikten &r att avsluta anstallnings-
relationen.'”

174 SKL:s kommentar s. 16.

175 Rénnmar, M., Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet, s. 279.

176 Arbetsgivarens arbetsledningsratt vid omplaceringar av arbetstagare vid arbetsbrist och
forhallandet mellan 7 och 22 8§ har bl.a. varit foremal for tvister i AD under ar 2009 och &r
2011. Bada domarna, 2009 nr 50 o h 2011 nr 30 innehdll skiljaktiga meningar. Vad som réttsligt
géller vid en forflyttning av arbetstagare utanfor arbetstagarens arbetsskyldighet med stod av

arbetsledningsratten om det upp-star “arbetsbrist” pa ett stalle i arbetsgivarens verksamhet, men
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En forflyttning av en arbetstagare ska, enligt 6 § SKL:s kommentar, foregas
av en forhandling enligt 11 8§ MBL. Forhandlingen kan genomforas lokalt eller
centralt. Efter genomforda forhandlingar genomfor arbetsgivaren forflyttning
av arbetstagaren. AB:s bestdmmelser innebdr en snabbare process for
arbetsgivaren att forflytta arbetstagaren utanfér hans/hennes arbetsskyldighet
jamfort med gallande ratt. Om arbetstagaren inte vill omreglera sin anstélining
och arbetsgivaren inte énskar ha kvar arbetstagaren i verksamheten om en
omreglering inte kommer till stand, maste arbetsgivaren, enligt géllande ratt,
sdga upp arbetstagaren pa grund av arbetsbrist eller personliga skal med bl.a.
iakttagande av géllande uppségningstid. Avtalets reglering kan, som jag tolkar
bestammelserna, innebéra att en arbetsgivare kan genomféra en forflyttning av
en arbetstagare utanfor arbetsskyldigheten utan att behdva iaktta t.ex.
turordningsregler eller uppsagningstider. Det innebér, som jag ser det, en storre
flexibilitet for arbetsgivaren att agera inom ramen for sin arbetsledningsratt
jamfort med det som normalt férekommer enligt gallande ratt. Om det skulle
visa sig att arbetsgivaren inte har vagande skal for sin atgard riskerar han/hon
dock skadestand for kollektivavtalsbrott och arbetstagaren har ratt att aterfa den
anstdllning han/hon hade fore forflyttningen. Detta kraver dock att
arbetstagaren eller hans/hennes fackliga organisation driver en process mot
arbetsgivaren.

Av HOK framkommer att om en arbetstagare omplaceras pd grund av
organisatoriska skal utanfor arbetsskyldigheten utgar ett lonetilligg om
arbetstagaren hade en hdgre 16n i sin tidigare befattning.'”” En arbetstagare
erhaller inte nagot Ionetillagg om omplaceringen beror pa personliga skal eller
om den sker inom arbetsskyldigheten, d&ven om en sadan omplacering kan
innebéra lagre 16n for arbetstagaren. Arbetstagaren har &ven, enligt AB:s 38 §,
ratt till en ekonomisk kompensation i form av skaliga och styrkta flyttkost-
nader, om arbetsgivaren forflyttar arbetstagaren fr&n en ort till en annan.*®
Detta innebér en ekonomisk trygghet for arbetstagaren som &r storre an vad
som kan utkravas enligt gallande rétt.

3.6.3 Sjukdom som orsak till omreglering av anstéllning

Om en arbetstagare beddms ha en varaktig nedsattning av arbetsformagan och
erhallit partiell sjukersattning tillsvidare kan arbetsgivaren, enligt gallande ratt,

det finns arbetskraftsbehov pa andra delar i arbetsgivarens verksamhet, ar som jag ser det, inte
helt klarlagt

77 Noteras att det i HOK anvénds ordet omplacering. Se t.ex. AD 1992 nr 111 dar domstolens
uttrycker att AB:s parter anvander terminologin forflyttning for omplacering.

178 Om detta endast ror forflyttningar med stod av 7 § LAS for att undvika uppsagning &r oklart i
avtalet.
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omreglera arbetstagarens tjanstgoringsniva sa att den motsvarar den som
arbetstagaren faktiskt kan utfora. Om arbetstagaren motséatter sig detta maste
arbetsgivaren sdga upp anstallningen for omreglering med iakttagande av
LAS:s regler om bl.a. uppségningstid.

Av 12 8 mom 1 AB framgar att arbetsgivaren kan omreglera en arbetstagares
anstéllning till en lagre sysselséttningsgrad om arbetstagaren har ratt till partiell
sjukerséttning som inte ar tidsbegrénsad enligt lagen om allmén forsakring
(AFL). I en sadan situation ska arbetsgivaren ge arbetstagaren besked om detta
minst en manad i forvag. Samtidigt ska arbetstagarens lokala arbetstagar-
organisation underrattas. Den lokala arbetstagarorganisationen har ratt till
overldggning om beskedet. En omreglering av en anstallning &r normalt en
sadan viktigare forandring av arbetstagarens arbetsforhallanden att arbets-
givaren har en primér férhandlingsskyldighet enligt MBL. Denna foérhandlings-
ratt har parterna i AB ersatt med en ratt till 6verlaggning. Overlidggning kan
bara ske pa lokal niva till skillnad mot férhandlingar som kan genomforas bade
lokalt och centralt. Rétten till overlaggning istéllet for forhandling innebér, en
inskrankning av arbetstagarpartens inflytande till enbart lokal niva innan
arbetsgivaren kan fatta och verkstalla sitt beslut.*

Om en arbetstagare som erhallit besked av arbetsgivaren enligt 12 § mom 1
AB och parterna inte traffar en 6verenskommelse om omreglering av anstall-
ningsvillkoren fore den tidpunkt for omreglering som beskedet anger, géller for
bade arbetsgivare och arbetstagare en uppsagningstid av en manad oavsett vad
som framgar om uppsagningstid i LAS och 33 § mom 1 AB. Det innebér att
arbetsgivaren inte behdver iaktta de I&ngre uppsdgningstider som regleras i
LAS och AB. AB:s bestammelser innebér, som jag ser det, en ¢kad flexibilitet
for arbetsgivaren att omreglera anstallningar pa grund av sjukersattning jamfort
med géllande ratt. Arbetsgivaren kan genomfora sitt beslut pa kortare tid dels
pa grund av att uppsagningstiden ar kortare &n i lag, dels pa grund av att
arbetstagarpartens majlighet till medinflytande i vissa fall inte kan foras pa
central niva om parterna inte blir dverens lokalt.

Av SKL:s kommentar framgar att arbetsgivaren maste féra en dialog med
arbetstagaren innan besked och uppségning for omreglering sker enligt AB:s
bestdmmelse. SKL menar aven att det &r viktigt att arbetstagaren informeras

17 Enligt Annica Jansson, Kommunal &r anledningen till att man ersatt 11 och 14 §§ MBL med
en bestimmelse om &éverlaggning, att paskynda en process, om parterna inte ar dverens om hur
avtalet ska forstds och tillampas. Jansson menar att eftersom det &r arbetsgivaren som har
beslutanderatten i medbestimmandeférhandlingar enligt 11 och 14 88 MBL, blir tiden att pa-
kalla foérhandling enligt 10 8 MBL snabbare med avtalets bestammelser for arbetstagarparten, om
de anser att arbetsgivaren bryter mot kollektivavavtalet, &n om férhandling forst ska ske enligt 11
§ MBL och sedan enligt 14 § MBL.
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ordentligt hur och varfor en omreglering ska ske. SKL:s kommentar fungerar,
enligt min mening, som handlingsanvisningar till arbetsgivaren, men innebér
inte att arbetstagaren erhaller nagon rattsligt utokad trygghet i sakfragan.

I det fall omreglering av anstallningen pa grund av sjukersattningen innebar
att arbetstagaren omplaceras pa grund av sjukdom utanfor anstallningsavtalet
till en anstallning med lagre 16n kommer arbetstagaren, som jag forstar det, i
atnjutande av det I6netillagg som regleras i HOK. | detta avseende ger avtalet
arbetstagarna en storre finansiell trygghet jamfort med gdllande rétt. En
arbetstagare som inte uppfyller kraven for att erhdlla manadslén vid en
omreglering som &r férorsakad av sjukdom har, enligt AB 12 8§ mom 3, rétt till
manadslon dven om villkoren om sysselsattningsgrad enligt AB inte uppfylls
for att erhalla manadslon. Avtalet ger pa sa satt arbetstagaren en finansiell
trygghet som inte kan aberopas med stod av gallande rétt.

3.6.4 Arbetsgivarens mdjlighet att vidta avstangning och
disciplinpé&foljd
En arbetstagare kan, som framgatt, pd grund av en forseelse tillfalligt tas ur
arbete eller om det ar fragan om svarare fel eller forsummelse i arbetet,
avstangas fran sin anstallning. Detta framgar av 3 kap 10 § AB. Enligt SKL:s
kommentar ar avstangningen en tillfallig atgard for att arbetsgivaren ska kunna
utreda och ta stéllning till om och vilken atgard arbetsgivaren vill tillgripa pa
grund av arbetstagarens handlande. Bestdimmelserna ger arbetsgivaren dels en
tidsfrist for att fatta ett 6vervégt beslut om hur han/hon vill agera mot bakgrund
av arbetstagarens handlande, dels en mdjlighet att inte betala 16n till arbets-
tagaren under avstangningstiden. | det fall ett kollektivavtal inte ger moéjlighet
till avstangning och arbetsgivaren inte vill att arbetstagaren ska infinna sig pa
arbetsplatsen, kan arbetsgivarens atgarder for att kunna utreda situationen utan
att arbetstagaren ar narvarande pa arbetsplatsen bli mer ingripande. For att fa
tid att utreda och fatta ett beslut utan att arbetstagaren ar pa arbetet, kan
arbetsgivaren erbjuda arbetstagaren tjanstebefrielse med bibehallen 16n. Om
arbetstagaren inte godkénner detta och arbetsgivaren inte kénner fértroende for
arbetstagaren eller onskar ha henne/honom pa arbetsplatsen aterstar, som jag
forstar det, inte nagot annat for arbetsgivaren an avskeda arbetstagaren.
Bestdmmelserna om avstdngning ger arbetsgivaren en storre flexibilitet att
agera i dessa situationer jamfort med om endast LAS:s regler géller. Arbets-
givarens mojlighet till avstangning med stod av kollektivavtalet innebar ocksa
att risken minskar for att arbetsgivaren fattar ett beslut som inte rattsligt kan
motiveras. Bestdammelsen kan &ven gynna arbetstagaren eftersom den innebér
att arbetstagaren under en avstangning bibehaller sin anstallning i avvaktan pa
arbetsgivarens atgard.
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AB ger stod for att en arbetsgivare kan vidta en annan paféljd én skadestand
i det fall arbetstagaren bryter mot sina forpliktelser i anstallningen. Det framgar
av 3 kap 11 § AB. Ratten att vidta disciplinpaféljd ger arbetsgivaren en
flexibilitet att bestraffa arbetstagaren utan att driva en rattsprocess med skade-
stand. Ur ett samhallsekonomiskt perspektiv kan det vara fordelaktigt att
arbetsgivaren far en majlighet att vidta atgarder for att markera arbetstagarens
forsummelse utan att ga till domstol. Majligheten till disciplinara atgérder kan
ocksa, som jag ser det, innebara en stérre chans for att arbetstagarens anstall-
ning kan besta, om arbetstagaren i och med den disciplinara atgarden andrar sitt
beteende.

4 Anstallningsformer och sysselsattningsgrad

4.1 Inledning

Tillsvidareanstéllning ska, enligt 4 § LAS, utgora huvudformen pa den svenska
arbetsmarknaden. Av namnda bestdammelse féljer att ett anstéllningsavtal
presumeras galla tillsvidare om inte nagot annat har avtalats. Det innebér att en
arbetsgivare som onskar anstélla en arbetstagare pa viss tid normalt maste
uppmarksamma arbetstagaren pa anstallningsformen i samband med att anstall-
ningsavtalet ingds. Huvudregeln om tillsvidareanstallning innebér att den part
som havdar att ndgon annan anstallningsform galler, har bevisbordan for det
pastadendet.’® Av 36 § LAS framgar att ett anstéliningsavtal som tidsbegrénsats
i strid mot 4 § LAS kan forklaras galla tillsvidare pa yrkande av arbetstagaren.
Att tillsvidareanstallningar ska utgéra den normala anstéllningsformen pa den
svenska arbetsmarknaden har poéngterats i saval rattspraxis som i ett flertal av
de propositioner som har foranlett dndringar i LAS genom é&ren.'®! | 2006/07
ars proposition uttalades dock att tidsbegransade anstéllningar spelar en viktig
roll for att arbetsgivare ska kunna anstélla personer vid tillfalliga arbetstoppar
och ersitta personer som ar temporart franvarande. Goda mojligheter att
anstalla for begransad tid ansag regeringen skulle 6ka arbetsgivarens flexibilitet
vid anstéllningstillfallet.'®?

Av 2006/07 ars proposition framgar att det, enligt LAS, finns tre olika
anstallningsformer. Forutom huvudregeln att en anstdllning ska gélla
tillsvidare, kan avtal om tidsbegransade anstallningar fa traffas i de situationer

180 prop, 1981/82:71 s. 117, prop. 1973:129 s. 145.

181 AD 1978 nr 58, AD 1988 nr 143, AD 1994 nr 22, AD 2003 nr 24 och AD 2004 nr 73. Se &ven
prop. 1973:129 s. 60, prop. 1981/82:71 s. 117, prop. 1996/97:16 s. 24, prop. 2005/06:185 s. 38,
prop. 2006/07:111 s. 22.

182 prop, 2006/07:111 s. 22 och s. 27.
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som anges i 5 § LAS. Av den bestammelsen framgar att det &r tillatet att traffa
tidsbegrénsade anstallningar for s.k. allmén visstidsanstélining, vikariat,
sasongsarbete och nar en arbetstagare fyllt 67 ar. Lagen innehaller en bortre
grans for hur lange en arbetstagare far vara tidsbegransat anstilld. Om en
arbetstagare under en femarsperiod har varit anstalld antingen som vikarie eller
i en allman visstidsanstallning i sammanlagt mer an tva ar, dvergar anstall-
ningen till en tillsvidareanstallning. Bestdammelsen om tidsbegransade anstall-
ningar (5 8 LAS) &r dispositiv enligt 2 8§ LAS. Det innebér att arbetsmark-
nadens parter under vissa forutsattningar kan traffa 6verenskommelser om
andra villkor &n det som anges i lagen.

Utdver mojligheterna till tidsbegrénsad anstéllning enligt 5 § LAS, ger
lagen forutsattningar att traffa avtal om provanstélining enligt 6 8 LAS. En
provanstallning ska tillaimpas nér en arbetsgivare har ett stadigvarande behov
av arbetskraft, men vill prova arbetstagarens lamplighet for arbetet. Anstéll-
ningsformen provanstéllning ska inte anvandas vid arbetsgivares tillfélliga
behov av personal. | dessa situationer ska visstidsanstéliningar nyttjas.
Utgangspunkten ska vara att provanstéallningen ska 6verga till en tillsvidare-
anstéllning om prévotiden utfaller val for bade arbetsgivare och arbetstagare.™®
Regeln om provanstéllning enligt 6 8 LAS ar dispositiv.

LAS innehaller férutom normen om tillsvidareanstéllning, en norm om
heltidstjanstgdring. Av 25a § LAS framgar att en deltidsanstélld arbetstagare
som har anmalt till sin arbetsgivare att han/hon vill ha hdgre sysselsattnings-
grad har foretrade till sddan anstallning. Bestammelsen om arbetstagares fore-
trade till hogre sysselséattningsgrad infordes i LAS den 1 januari 1997. Av
1996/97 ars proposition kan utldsas att regeringen ansag att anstallningar pa
heltid bor efterstravas. Deltidsanstéllningar borde bara férekomma nér det var
motiverat utifrén verksamhetens behov eller arbetstagarens énskemal.*® Skalen
for att infora ett foretrade till hogre sysselsattningsgrad var, enligt uttalanden i
propositionen, att deltidsanstéliningar var konsbundna. Det var i hogre grad
kvinnor &n mén som arbetade i branscher dar en stor del av arbetstagarna var
anstallda pa deltid. Ett ytterligare motiv som fordes fram var att en stor del av
de deltidsanstallda arbetstagarna ville ha ett hogre arbetstidsmatt. Det ansags
dessutom finnas ett behov av regeln pa grund av att mdjligheterna for
deltidsanstallda att fylla ut sin 16n med ersattning fran arbetsloshetskassan hade
begransats.'®

183 prop. 2006/07:111 s. 29-30.
184 prop. 1996/97:16 s. 45-46.
185 prop. 1996/97:16 s. 44-45,
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4.2 Vikariatsanstallning

En vikariatsanstallning &r, i anstéllningsskyddslagens mening, en tidsbegrénsad
anstallning. Ett anstallningsavtal ska ha traffats for viss tid och vid utgangen av
denna tid upphor i princip anstéllningen utan féregaende uppsagning, om inte
parterna har avtalat om ndgot annat.’® Kéannetecknande for ett vikariat ar att
anstéllningen bestar s lange tjanstens ordinarie innehavare ar ledig eller om
han/hon frantratt tjansten, fram till dess anstallningen blir besatt med en
ordinarie innehavare.'®” For att ett vikariat ska anses vara en tillaten anstall-
ningsform maste det, enligt rattspraxis, vara fragan om ett verkligt, &kta
vikariat i anstallningsskyddslagens mening. Det far inte vara en formell
konstruktion som utnyttjas i syfte att kringga lagens regler om tillsvidare-
anstallning.'®

Vissa krav maste vara uppfyllda for att en anstallning ska godtas som ett s.k.
akta vikariat. De skél som arbetsgivaren aberopar som stod for att vikariatet ar
akta far inte framsta som en efterhandskonstruktion. Den vikarierande arbets-
tagaren ska i princip veta vem han/hon ska ersétta och under vilken tid.*® En
utgangspunkt ar att vikariatet knyts till en viss ledig arbetstagares anstallning
eller till viss ledig befattning, och att anknytning sker genom sjéalva avtalet om
vikariatsanstallningen.*®

Motivet till att kravet pa person- eller befattningsanknytning har uppkommit
ar att det ska forhindra att arbetsgivaren tacker sitt behov av arbetskraft genom
inrattande av en allman personalreserv.'® Det &r tillatet att arbetsgivaren tacker
ett arbetskraftsbehov genom att anstalla en vikarie sa lange det ar osdkert om
en ledig befattning ska aterbesattas. Villkoren for detta ar att tjansten ledig-
forklaras s& snart det finns forutsattningar for det.’®* Det &r &ven lagligt att
anstalla en arbetstagare som vikarie viss tid i férvdg for upplarning av arbets-
uppgifterna. En viss omfordelning av arbetsuppgifterna pa arbetsplatsen kan
ocksa vara tillatet vid vikariatsanstallningar.

En arbetsgivare maste i princip kunna anvéanda vikarien for alla de arbets-
uppgifter som det ankommer pa tjanstens ordinarie befattningshavare att utfora.

18 AD 1990 nr 98. Se dock 15 § LAS.

187 AD 1984 nr 66.

188 AD 1985 nr 53.

189 AD 1976 nr 23.

1% AD 1977 nr 186, AD 1985 nr 130, AD 1984 nr 64 och 66. Det principiella kravet pa
anknytning till bestdmd ledig arbetstagares arbete eller till en bestdmd ledig befattning kan mot
bakgrund av de forhéllanden som rader i branschen vara uppfyllt, &ven om det forst i samband
med att arbetstagaren paborjar anstallningen bestams pa vilken ledig befattning han/hon ska
vikariera, se AD 2002 nr 3.

191 AD 1983 nr 80

192 AD 1983 nr 180.
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Detta galler &ven om vikariens konkreta arbetsuppgifter kan komma att skilja
sig fran dem som den ordinarie befattningshavaren tidigare faktiskt utfort. Ett
kannetecken pa att det kan rora sig om ett odkta vikariat, och darmed en
lagstridig visstidsanstallning, & om vikarien i storre eller mindre utstrdckning
sysselséatts med arbetsuppgifter som den ordinarie arbetstagaren inte skulle haft
skyldighet att utfora.

Det kan vara forenligt med lagens bestammelser om en vikarie far ga kvar
under utfast tid, &ven om den ordinarie arbetstagaren kommer tillbaka i fortid.
Det viktiga i en sadan situation ar att arbetsgivaren haft fog for sitt agerande
och att bedémningarna har varit rimliga, samt att de inte kan ségas ha forelegat
ndgot syfte att kringgd anstéllningsskyddslagen.'®® Det férekommer att vika-
riatstiden i vissa fall bestams sa att det finns en absolut sluttidpunkt for
vikariatet. | ett skriftligt anstillningsavtal kan det uttryckas sa att vikariatet
avser tiden till dess den ordinarie tjansteinnehavaren atergar i tjanst, dock
langst till och med ett visst datum. Av rattspraxis kan utlasas att avsikten da
anses vara att vikariatet under alla forhallanden, d&ven om den ordinarie
befattningshavaren inte atergar i tjanst, ska upphora vid den bestamda
sluttidpunkten.

I vissa fall knyts vikariatstiden till en viss namngiven ordinarie tjansteinne-
havares bortovaro utan att ndgon absolut sluttidpunkt for vikariatet bestams.
Nar sadana situationer foreligger kan antas att parternas avsikt ar att vikariatet
ska upphora utan foregdende uppsagning. Det galler inte enbart nar den
ordinarie befattningshavaren atergar i tjanst utan &ven nar hans/hennes
anstallning av nagon anledning upphdr och en ny ordinarie innehavare tillsatts
pa anstallningen. Det torde dock ligga i arbetsgivarens intresse att parterna
bestammer en sluttidpunkt for vikariatet. Genom ett sadant avtal kan arbets-
givaren vara siker pa att efter en viss tid kunna ompréva behovet av vikarie.'*

Ett visst vikariat maste inte alltid 6verensstaimma med langden eller procent-
andelen av en viss ordinarie arbetstagares ledighet.*®> Det férhallandet att det
rér sig om upprepade vikariatsanstallningar innebér inte att vikariaten av den
anledningen anses otillatna. Aven om arbetsgivaren maste antas ha ett stadig-
varande behov av personal och dérfor kan anses utan stdrre oldgenhet kunna
tillsvidareanstalla den vikarierande arbetstagaren beddms inte vikariats-
anstallningen vara en otilldten anstallningsform enligt anstéallningsskydds-
lagen.*® Arbetsgivaren kan i kraft av sin foretag- och arbetsledningsratt sjalv

198 AD 2002 nr 3.

194 AD 1990 nr 98.

1% AD 1985 nr 130.

1% AD 2002 nr 3, AD 1984 nr 66.
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bestimma hur foretaget ska organiseras.’® Av rattspraxis framgar att
arbetsgivaren har ratt att, vid anlitande av vikarier, organisera arbetet sa
andamalsenligt som méjligt med hansyn tagen aven till vikariens kompetens.'%
Det finns inga lagliga hinder for en arbetsgivare att anvénda anstallningsformen
vikariat sd lange vikariatet ar &kta och arbetsgivaren inte forsokt kringga
anstéllningsskyddslagens regler.’® Beddémningen om en vikariatsanstalining
kan betraktas som ett kringgdende av lagens regler om tillsvidareanstallning
maste dock alltid prévas under beaktande av omstandigheterna i det enskilda
fallet.”®

4.3 Provanstallning

Ett avtal om tidsbegransad provanstallning far enligt 6 8§ LAS traffas om provo-
tiden ar hogst sex manader. Reglerna om provanstéllning infordes i samband
med 1982 ars LAS och saknar motsvarighet i 1974 ars lag. Av 1981/82 ars
proposition framgar att provanstillningarna ansags svara mot ett behov som
fanns pa arbetsmarknaden. Bedémningen var att det allmant sett var lattare att
fa en anstallning om majlighet till provanstallning fanns, och att det forelag en
risk for att arbetsgivare avstod fran anstéallningar om de enbart var hanvisade
till att tillsvidareanstalla arbetstagaren.?*

Av 2006/07 ars proposition kan utldsas att det inte ar regeringens avsikt att
utbka den tid en arbetstagare kan vara tidsbegransat anstalld genom att inleda
en tidsbegransad anstéllning med en tidsbegransad provanstéllning. Provan-
stallningar 6vergar, enligt huvudregeln i 6 §, automatiskt i en tillsvidareanstall-
ning efter sex manader, om inte nagon av parterna dessforinnan meddelar att
anstallningen inte ska fortsétta. Principiellt ligger i regeln att en provanstélining
inte kan forlangas utéver den tillatna tiden och heller inte upprepas. Av
1981/82 ars proposition framgar att anstallningsformen ar tankt att kunna
anvandas i det fall arbetsgivaren verkligen avser att préva arbetstagaren.’”” Det
uppstalls inte nagra andra villkor for provanstéllning i lagstiftningen forutom
att arbetstagaren inte kan anstallas pa prov i samma arbete som denna/denne

197 Se t.ex. AD 1984 nr 66.

19 AD 1985 nr 53.

1% Det finns dock som tidigare namnts en inskrankning i ratten att anvanda vikariat i 5 § LAS.
Om en arbetstagare har varit anstélld hos arbetsgivaren som vikarie i sammanlagt mer an tva ar
under en femarsperiod och far en ny vikariatsanstallning Gvergar anstillningen till en
tillsvidareanstallning.

2% AD 1994 nr 22 och AD 2002 nr 3.

206 prop, 1981/82:71 s. 41.

202 prop. 1981/82:71 s. 42. Se dven AD 1991 nr 40 och 1990 nr 40. Av AD 1991 nr 40 framgar
att provanstallningen framstod ” [...] objektivt sett som sd uppenbart omotiverad, att den maste
betraktas som ett missbruk av anstéllningsformen.”
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redan haft hos arbetsgivaren, och begransningen av prévotidens langd. Om det
finns starka sakliga skal for det t.ex. att den tidigare anstéllningen ligger langt
tillbaka i tiden, eller varit sa kortvarig att den inte gett tillfalle till prévning av
arbetstagaren, kan dock arbetstagaren anstallas pa prov i samma arbete. Om
arbetstagaren ska arbeta i ett helt annat arbete med fullstdndigt andra krav &n i
det arbete arbetstagaren tidigare provats, kan det ocksa vara tillatet att
provanstalla arbetstagaren. Det kan utldsas av 1981/82 ars proposition att de
vanligaste fallen nér provanstallningar anses behtvas &r nér arbetstagaren
saknar yrkeserfarenhet eller om det av medicinska eller sociala skal ar osakert
om arbetstagaren klarar av arbetet. Forhallandena i arbetet kan &ven vara
sadana att det finns intresse fran saval arbetstagaren sjélv, som arbetsgivare och
arbetskamrater att préva om arbetstagaren fungerar i arbetsgemenskapen. Det
ar dock inte & mojligt att omvandla tillsvidareanstallningar till provanstall-
ningar endast pé& grund av att foretaget byter dgare.?*

En arbetsgivare behdver inte ha saklig grund for att avsluta en provan-
stallning och LAS ger inte stod for att det kan ske nagon rattslig prévning av de
skal arbetsgivare anger for att avsluta anstallningen.?®* Daremot kan en sddan
prévning goras av andra skal t.ex. om det finns ett diskriminerande syfte bakom
beslutet eller nar omstandigheterna ar sadana att anstallningsformen kan anses
vara ett fringdende av huvudregeln om tillsvidareanstéllning.”® Arbetsgivaren
har inte nagon omplaceringsskyldighet gentemot den provanstallde arbets-
tagaren. En arbetstagare som har varit provanstalld omfattas inte av 25 § LAS.
Det innebdr att arbetstagaren inte tillgodordknar sig anstallningstid for fore-
tradesratt till &teranstallning.?®® En provanstéllning som har tidsbegrénsats i
strid med 6 § LAS ska, enligt 36 8 LAS, forklaras galla tillsvidare.

Det finns egentligen inte nagot anstéllningsskydd knutet till provanstall-
ningar, forutom de procedurregler som arbetsgivaren maste iaktta nar han/hon
vill avsluta anstallningen.

4.4  Arbetstagare som fyllt 67 ar

Av 5 8§ LAS framgar att en arbetsgivare har ratt att tidsbegransa en anstallning
om han/hon anstaller en arbetstagare som fyllt 67 ar. Detta ar mojligt for
arbetstagare som &nskar kvarsta i arbete en tid och for den som efter
pensionering vill préva andra arbetsuppgifter. Enligt 2000/01 ars proposition &r

203 prop, 1981/82:79 s. 49-50.

204 prop. 1996/97:16 s. 31.

205 Prop. 1981/82:71 s. 124. Se &ven AD 2004 nr 9, AD 2002 nr 122, AD 2002 nr 102 och AD
1991 nr 40.

2% prop, 1996/97:16 s. 31. Provanstaliningen faller inte in under de anstéllningsformer som gor
att denna rétt kan intjanas, se 25 § LAS.
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det pensionsbestdmmelserna i den tilltdnkta anstéliningen som &r avgoérande for
ratten att tidsbegransa anstallningen. Bestammelsen ar tillamplig bade vid
nyanstallningar och da parterna i samband med en pensionsavgang vill
omvandla en tillsvidareanstallning till en tidsbegrénsad anstéllning. Motivet till
regelns utformning &r, enligt propositionen, den lagandring som infordes
parallellt med denna bestammelse om att det fortsattningsvis inte kommer att fa
traffas giltiga avtal om avgangsskyldighet fore 67 ars alder. Arbetstagare gavs i
LAS en ratt att kvarstd i arbete fram till 67 ars alder. Syftet med denna
bestdammelse &r att ge arbetstagare en reell mojlighet att fortsatta forvérvsarbeta
langre upp i aren &n vad det davarande systemet tillat. Bakgrunden var de
andringar som genomforts i det allm@nna pensionssystemet som innebér att
livsinkomsten ligger till grund for pensionen och att det inte finns nagon Gvre
grans for intjanande av pension.””’ Dessa lagéndringar tradde i kraft 1
september 2001.%%

45 Hogre sysselsattningsgrad

En deltidsanstalld arbetstagare har, som framgatt, enligt 25 a § LAS foretrades-
ratt till en anstallning med hégre sysselsattningsgrad, dock hégst heltid.?*
Foretradesratten galler till den driftsenhet dar arbetstagaren ar sysselsatt pa
deltid. Detta galler oavsett om arbetsgivaren har fler driftsenheter. Med
driftsenhet menas, enligt gallande rétt, ett geografiskt avskilt omrade, en sadan
del av ett foretag som &r belaget inom en och samma byggnad.?® Den rétt till
hogre sysselsattningsgrad som tillkommer arbetstagaren galler bade tillsvidare-
anstéllda arbetstagare och arbetstagare som &r anstéllda pé viss tid.?** Det finns
inte ndgon ratt for den fackliga organisationen att krava att foretradesratten
enligt 25 a § ska galla till arbetsgivarens samtliga driftsenheter pa orten som
fallet ar i 25 8 LAS. Till skillnad mot foretradesratten enligt 25 8 &r inte den
foretradesratt som regleras i 25 a § bunden till ett kollektivavtalsomrade, om
det finns flera avtalsomraden i arbetsgivarens verksamhet.?*? Det kravs inte att
den deltidsanstallde arbetstagaren ska ha uppnatt viss anstallningstid hos
arbetsgivaren for att fa foretrade till en hogre sysselsattningsgrad. For att en
deltidsanstélld arbetstagare ska komma i atnjutande av sitt foretrade till hogre
sysselsattningsgrad ska tre villkor vara uppfyllda. Arbetstagaren ska ha anmalt

27 AD 2011 nr 37.

208 prop, 2000/01:78 s. 33 och s. 44.

29 Regeln tradde i kraft den 1 januari 1997. Féretradesratt till hogre sysselsattningsgrad galler
enligt 33 § LAS, inte for arbetstagare som har fyllt 67 ar.

219 AD 1993 nr 99, AD 2006 nr 15, prop. 1973:129 s. 260.

2L AD 2000 nr 51.

212 prop, 1996/97:16 s. 45.
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onskemal om hogre sysselsattningsgrad till sin arbetsgivare. Arbetsgivarens
behov av arbetskraft ska tillgodoses genom den deltidsanstélldes ©kade
tjanstgoringsniva och arbetstagaren ska ha tillrackliga kvalifikationer for de
nya arbetsuppgifterna. Begreppet tillrackliga kvalifikationer har samma
innebérd som i 25 § LAS.?"® Arbetsgivaren har bevisbdrdan for att arbets-
tagaren inte har tillrackliga kvalifikationer.?** Om flera deltidsanstallda arbets-
tagare har anmélt 6nskemal om hogre sysselséttningsgrad bestams turordningen
dem emellan med utgangspunkt i varje arbetstagares sammanlagda anstall-
ningstid hos arbetsgivaren (26 § LAS). Vid lika anstéllningstid ger hogre alder
foretrade.*

Foretradesratten till hogre sysselséttningsgrad gar fore den foretradesratt till
ateranstallning som regleras i 25 § LAS. Det géller aven om den deltids-
anstallde arbetstagaren har kortare anstéallningstid eller samre kvalifikationer &n
den arbetstagare som har foretradesrétt enligt 25 §. En omplacering enligt 7 §
LAS som gors for att undvika uppsagning gar dock fore en deltidsanstalld
arbetstagares foretrade till hogre sysselsattningsgrad.

Bestdmmelsen om arbetstagares foretrade till hdgre sysselsattningsgrad
innebdr inte att arbetstagarsidan far en ratt att styra 6ver hur arbetsgivaren ska
organisera sin verksamhet.?*® Arbetstagarorganisationen kan t.ex. inte krava att
arbetsgivaren ska inratta befattningar sa att den deltidsanstalldes &nskemal
tillgodoses. Inte heller kan arbetstagarorganisationen krdva att arbetstagare
omplaceras eller flyttas omkring for att dnskemalet om hogre sysselséttnings-
grad ska tillgodoses.?’

Om en arbetsgivare avser att vidta en anstéllning nar nagon annan har
foretradesratt till hogre sysselsattningsgrad i verksamheten har arbetsgivaren
enligt 32 8 LAS en forhandlingsskyldighet med den berdrda arbetstagar-
organisationen enligt 11-14 §§ MBL.?*® Regeln om foretradesratt till hdgre
sysselsattningsgrad ar dispositiv.

4.6 Kollektivavtal — anstéallningsformer och hégre
sysselsattningsgrad

Av AB 2 kap. 4 8 mom. 4 framgar att AB ger lokal arbetsgivare och arbets-
tagarorganisation i kommuner och landsting en ratt att traffa kollektivavtal om

213 prop, 1996/97:16 s. 45.

24 prop, 1996/1997:16 s. 50-51.

215 prop, 1996/1997:16 s. 46.

21 Se t.ex. AD 2009 nr 9.

27 prop, 1996/97:16 s. 45.

218 Enligt reglerna i MBL, t.ex. 10 och 32 §§ har dessutom den fackliga organisationen méjlighet
att forhandla med arbetsgivaren om hur arbetsgivaren leder och fordelar arbetet samt i dvrigt
organiserar sin verksamhet, prop. 1996/97:16 s. 46.
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tidsbegransad anstallning med avvikelse fran 5 § LAS, utdver de avvikelser
fran lagen som centrala parter 6verenskommit i AB. Det finns inga riktlinjer
eller forbehdll fran de centrala parterna om vad en sadan reglering kan
innehalla eller ha for rattslig konstruktion. I SKL:s kommentar exemplifieras
att detta kan vara mojligt infor t.ex. en omorganisation eller vid anstallning av
arbetstagare efter samrdd med arbetsmarknadsmyndighet.??

Av AB 4 § mom. 3b framgar att avtalet tillater arbetsgivare och arbetstagare
att komma Overens om en tidsbegrdnsad anstélining nar arbetstagaren uppbéar
hel alderspension i nagon form. Av SKL:s kommentar till denna bestammelse
kan utldsas att detta galler frén och med att arbetstagaren fyllt 61 &r.??°

Genom regleringen i AB:s 2 kap 4 § mom. 2 har de centrala parterna ersatt
LAS:s bestdimmelser om provanstélining med en reglering i avtalet. En
provanstallning utgor, enligt AB, en visstidsanstallning och det foreligger inte
nagon tillsvidareanstallning i grunden pa anstallningsférhallandet. Prov-
anstallning kan komma ifrdga under hogst sex kalendermanader om
arbetsgivaren finner det nodvandigt pa grund av sérskilda omstandigheter.
Innan ett beslut om provanstalining fattas har arbetsgivaren en skyldighet att
forhandla enligt 11 § MBL. Av kollektivavtalet kan utldsas att det &r arbets-
givaren som avgor om det krdvs en provanstallning, men arbetsgivaren ska
kunna visa pa att det foreligger séarskilda omstandigheter for att anstallningen
ska vara pa prov. | SKL:s kommentarer anges av sadana sarskilda skal kan vara
arbetsuppgifternas art, att arbetsuppgifterna staller sarskilda krav pa samarbets-
formaga, arbetsledning, smidighet och liknande omstandigheter. Det kan ocksa
handla om att det i forvag kan vara svart att bedoma den sokandes kvalifika-
tioner. Av kommentaren kan utlasas att provanstallningar inte far forekomma
generellt.??

En provanstéllning, enligt AB, betraktas vara en anstallning for viss tid. Det
innebdr att den avtalade anstallningsperioden i princip inte kan avbrytas i
fortid. Av SKL:s kommentarer kan utlidsas att endast om arbetstagaren
misskoter sig pa ett sadant satt att det finns grund for avskedande enligt 18 §
LAS, kan den anstallningsperiod som parterna avtalat om komma att upphéra
fore anstallningstidens utgang.??

| Bilaga M till HOK/AB som traffats mellan SKL och Lararforbundets och
Lararnas Riksforbunds Samverkansrad finns sérskilda bestammelser om
provanstallning. Bilaga M omfattar l&rare vars huvuduppgift & undervisning,
forlagd till lasar inom det offentliga skolvasendet eller inom den kommunala

218 5K L kommentar till Allmanna bestammelser, 4 § mom. 4 s. 12.
220 5K L:s kommentar till Allmanna bestammelser s. 11.

221 5K L:s kommentar till allmanna bestimmelser s. 9.

222 K ommentarer till allménna bestimmelser s. 9.
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musikskolan. For dessa larare galler att om de inte har haft en tillsvidare-
anstéllning enligt bestdmmelserna i bilagan eller motsvarande tidigare bestam-
melser, provanstalls de under de forsta 12 manaderna av anstallningen.?® Aven
i HOK 10 bilaga 3 mellan SKL, Arbetsgivarférbundet Pacta och Lérar-
forbundets och Léararnas Riksforbunds Samverkansrad finns under rubriken
Anteckning till AB, bestammelser om provanstallning. Déar framgar att
forskollarare/fritidspedagog/hemsprakstranare respektive SFI larare som inte
varit tillsvidareanstillda i dessa befattningar provanstélls under de forsta 12
ménaderna av anstéllningen.?**

Av HOK T mellan SKL och Akademikeralliansen framgar att oavsett vad
som stadgas i 5 8 LAS ska en assistenttandldkare anstéllas tillsvidare, dock
langst till dess specialistutbildningen &r genomford. Denna anstéllning ger inte
foretrade till ateranstéllning enligt 25 § LAS. For sadan anstéllning galler inte
skyldigheten att 1amna underréttelse till lokal arbetstagarorganisation angaende
tidsbegrénsad anstallning som annars foljer av 28 § LAS. Inte heller géller
nagon skyldighet for arbetsgivaren att lamna besked, underrattelse och varsel
enligt 15 och 30 a 88i LAS.

For arbetstagare som anstalls pa deltid ska det, enligt AB, efterstravas att
arbetstiden bestams till minst 20 timmar/vecka. Detta framgar av 5 §
Deltidsanstallning mom 1 a) AB. Avtalet anger i punkt 1b) i samma reglering
att om det uppstar behov av arbetskraft ska, innan nyanstallning sker, provas
om arbetstagare som ar anstallda pa arbetsstallet och anmalt intresse ska
erbjudas hojd sysselsattningsgrad.””® Enligt 2 kap. 5 § mom 2 AB kan en lokal
Overenskommelse trédffas om hur bestdmmelsen om foretrade till hogre
sysselsattningsgrad ska tillampas. Om nagon overenskommelse inte traffats
mellan parterna framgar det av AB, att med begreppet arbetsstalle avses inom
landsting/region vardavdelning, vardcentral eller motsvarande och inom
kommun eller annan arbetsgivare, den organisatoriska enhet eller enhet som
leds av en arbetsledare som beslutar om anstélining. Av SKL:s kommentar, 5 §
mom.1b kan utlésas att begreppet arbetsstélle inte & synonymt med driftsenhet.
Prévningen om en arbetstagare som anmalt intresse ska erbjudas hdogre
sysselsattningsgrad bestar, enligt kommentaren, av tre delar. For det forsta
provas om arbetstagaren har tillrdckliga kvalifikationer for anstéllningen. Den
andra provningen omfattar att arbetsgivarens behov av arbetskraft ska
tillgodoses genom att arbetstagaren far utokad tid. Den tredje prévningen gors

223 Bjlaga M till AB s. 3.

224 HOK 10 Lararforbundets och Lararnas Riksforbunds Samverkansrad, Bilaga 3 s. 11.

25 Kap. 2, 5 § mom.1 AB. Momentet géller inte om deltidsanstallningen &r en foljd av
delpension, sjukersattning som inte &r tidshegransad eller om arbetstagaren fyllt 67 ar.
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utifran sedvanliga rekryteringsprinciper om flera arbetstagare har anmalt
intresse for hojd sysselsattningsgrad.

Av HOK 10 Kommunal Bilaga 3 Ovriga anteckningar punkt 7 framgar att
parterna har en ambition att Oka antalet heltidsanstéllningar eller skapa
forutsdttningar for oOnskad sysselsdttningsgrad samt frdmja en ur ett
hélsoperspektiv hallbar arbetstidsforlaggning. Det kan utldsas av avtalet att
parterna under avtalsperioden ska géra en fordjupad 6versyn av nuldget genom
att analysera bl.a. olika arbetstidsavtal/modeller, lokala 6verenskommelser och
politiska beslut. Parterna ska &ven analysera gemensam statistik och gora
gemensamma studiebesok for att ta del av goda exempel. Arbetsgruppens
arbete ska vara avslutat senast 2012-04-30.

HOK 10 Kommunal Bilaga 3 under rubriken Anteckningar till AB, punkt 9,
anger att om en arbetstagare &r anstalld samtidigt i flera anstéllningar hos
arbetsgivaren kan parterna uppta lokala férhandlingar i syfte att l&gga samman
anstallningarna till en anstallning. Detta géller d&ven i HOK 10 mellan SKL och
SKTF, SSR, Ledarna och Teaterforbundet, mellan SKL och Sveriges Léakar-
forbund, i HOK 10 mellan SKL och Lé&rarférbundets och Lérarnas Riksfor-
bunds Samverkansradd, HOK T mellan SKL och Akademikeralliansen och SKL
och Sveriges Lakarforbund samt mellan SKL och OFR:s forbundsomrade
Halso- och sjukvard jamte forbundsomradet ingaende organisationer.

Av PAN 10 kan utlasas att vissa kategorier arbetstagare anstalls for
begransad tid for visst arbete. Det galler arbetstagare som anstills som
personlig assistent, ledsagare eller avlésare som anstélls pa anmodan av enskild
funktionshindrad enligt gallande sociallagstiftning och anhérigvardare vars
arbete innefattar tillsyn av barn eller vuxen som inte kan varda sig sjal och som
arbetstagaren lever i hushéllsgemenskap. Detta framgér av 1 och 2 §§ PAN.?*°
Arbetstagarna pa PAN:s avtalsomrade omfattas inte av regeln om foretradesratt
till hogre sysselsattningsgrad enligt 25 a § LAS. Det framgar av 2 § punkt 3
PAN 10.

4.7 Kommentar

Undersdkningar av arbetsmarknaden visar att tidsbegransade anstéllningar ar
vanligare inom offentlig sektor jamfort med privata verksamheter. Tids-
begransade anstéllningar ar betydligt frekventare inom kommuner och lands-
ting jamfort med statliga verksamheter.??” Nastan halften av kvinnorna i arbets-
kraften ar anstillda inom utbildning, vard och omsorg som till stor del finns

26 Detta galler om inte annat féljer av lag, férordning eller statlig myndighetsforeskrift, 1 §
PAN.
22T Hakansson, K., Sprangbrada eller segmentering, s. 48— 49.
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inom den offentliga sektorn. I kommuner och landsting utg6ér kvinnor en
majoritet av de anstillda arbetstagarna, medan statlig sektor har en jamn
fordelning av kvinnor och man.”® Tidsbegriansade anstéllningar ar oftare
forekommande bland kvinnor 4n bland man.??® Hékansson menar att den
tidsbegréansade anstéllningen vikariat &r vanlig inom den kvinnligt dominerande
vérd- och omsorgssektorn. ?° Det &r verksamhetsgrenar som foretradesvis
finns inom kommun och landsting. Av 2005 ars SOU framkommer att de mest
frekventa tidsbegrénsade anstéllningarna bland kvinnor &r vikariat och s.k.
behovsanstéllningar. Vikariatsanstallningar var nastan tre ganger oftare
anvanda bland kvinnor &n bland man. Det var vanligast att LO-anslutna
kvinnor hade s.k. behovsanstéllningar. *" Ett resultat av Hékansson under-
sokning var att kvinnor oavsett aldersgrupp vergar till en tillsvidareanstallning
i lagre utstrackning 4n man. %

En arbetsgivares mojligheter att anstélla arbetstagare som vikarier enligt
LAS:s regler innebér, som jag ser det, en flexibilitet vad géller att tillgodose ett
arbetskraftsbehov. Av gallande ratt framgar att ett vikariat inte bara kan nyttjas
for att ersatta en franvarande arbetstagare. Vikariatsanstallning kan &ven
anvandas i avvaktan pa att arbetsgivaren bestammer sig for om en ledig
anstallning ska aterbesattas. En arbetstagare kan uppratthalla vikariat viss tid i
forvag for att lara upp sig i arbetet. Om det finns fog for det kan en vikarie fa
kvarsta i en vikariatsanstallning, d&ven om den ordinarie befattningshavaren har
kommit tillbaka i fortid. Ett visst vikariat behdver inte Gverensstdmma med
ldngden eller den sysselséttningsgrad som den ordinarie arbetstagaren har. Inte
heller behdver vikarien fullgora samma arbetsuppgifter som dem den ordinarie
arbetstagaren normalt utfér, dock maste arbetsuppgifterna ligga inom den
ordinarie befattningshavarens arbetsskyldighet. Den flexibilitet som vikariats-
anstallningar medger, innebdr dock en otryggare anstéliningsform for arbets-
tagaren jamfort med en tillsvidareanstéllning.

4.7.1 En tidsbegransad anstallning pa prov

Regleringen om provanstéllning i AB innebér att parterna har avtalat bort den
utgangspunkt som finns i LAS, att provanstallningen i grunden ar en tills-

228 Regeringens skrivelse 2008/09:198, En jamstalld arbetsmarknad- regeringens strategi for
jamstalldhet pa arbetsmarknaden och i arbetslivet, s. 7-8.

2% 5CB, P4 tal om kvinnor och man, Lathund om jamstalldhet, s. 51. Se &ven Regeringens
skrivelse  2009/10:34, Sveriges handlingsprogram for tillvaxt och sysselséttning,-
uppfdljningsrapport 2009, s. 54.

%0 Hakansson, K., Sprangbrada eller segmentering, s. 43.

1 SOU 2005:66 s. 153154,

282 Hakansson, K., Sprangbrada eller segmentering. Forskningsrapport IFAU 2001:1, s. 12 och s.
55-56.
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vidareanstallning. | stallet utgor en provanstélining generellt en tidsbegransad
anstéallning enligt AB:s regler. Det innebdr att AB ger arbetsgivaren ytterligare
en mojlighet att traffa tidsbegrénsade avtal forutom de regler som finns i 5 8
LAS. En tillsvidareanstallning ger, som tidigare framférts, normalt arbetstagare
en storre anstallningstrygghet @n en tidsbegransad anstélining. Daremot kan
sdgas att den visstidsanstallde arbetstagaren som anstélls pa prov under den
avtalade visstidsanstallningen har en storre anstéllningstrygghet &n den
provanstéllning som foljer av 6 § LAS.?*® Arbetsgivaren och arbetstagaren ar
bundna i ett anstallningsforhallande for den avtalade tiden som omfattar sex
manader, om ingen av parterna misskoter sina skyldigheter pa ett sadant satt att
det finns laglig grund att upplésa anstéliningsrelationen.

En analys av LAS:s och AB:s bestammelser visar att parterna ingar anstall-
ningsavtalet om provanstalining med olika utgangspunkter. LAS:s regler
bygger pa att det i grunden ska finnas ett permanent behov av arbetskraft och
att anstallningen automatiskt Gvergar till en tillsvidareanstallning om
provotiden utfaller val for bade arbetsgivare och arbetstagare. | lagen kravs ett
aktivt handlande fran arbetsgivarens sida om han/hon vill avbryta provanstall-
ningen. Enligt AB &r provanstéllning en tidsbegransad anstéllning. Det &r inte
sjalvklart att provanstallningen ska resultera i en tillsvidareanstélining, &ven om
arbetstagaren uppfyller arbetsgivarens alla forvantningar och 6nskar fa en
tillsvidareanstallning. Enligt AB kravs ett aktivt handlade fran arbetsgivaren i
form av ett nytt anstillningsavtal, om arbetstagaren ska erhalla en tillsvidare-
anstallning. Det finns saledes ingen risk for att arbetsgivaren blir bunden av en
oonskad tillsvidareanstallning pa grund av att han/hon forhallit sig passiv och
inte gett arbetstagaren besked om att anstéllningen inte kommer att fortsatta.
Detta kan daremot intréffa med LAS:s regler, i det fall arbetsgivaren inte ger
arbetstagaren besked om att provanstéliningen ska upphdra senast sista dagen
pa provanstallningens sexmanadersperiod. Om arbetsgivaren forhallit sig
passiv och forsummar detta, Gvergar arbetstagarens anstéllning automatiskt i en
tillsvidareanstallning utan att nagot nytt anstallningsavtal beh6ver upprattas.

Det finns inga riktlinjer i AB om att provanstallningar ska anvandas nér det
foreligger ett permanent behov av arbetskraft. Det finns heller inga uttalanden i
AB om att provanstallningen syftar till en tillsvidareanstélining. Kortsiktigt
d.v.s. under den avtalade anstéllningsperioden kan sdgas att en arbetstagare
som anstalls pa prov, enligt AB:s regler, erhéller ett starkare anstallningsskydd
jamfort med den reglering som finns i LAS.?** Lé&ngsiktigt &r LAS:s regler mer

28 Detta galler under forutsittning att parterna inte avtalat om att den tidsbegransade
anstéllningen kan sagas upp av bade parter med iakttagande av viss uppsagningstid.

2 Detta galler under forutsattning att parterna inte har kommit 6verens om méjlighet att saga
upp avtalet med en émsesidig uppsagningstid.
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formanliga for arbetstagarens sysselsattningstrygghet, eftersom detta anstall-
ningsavtal i grunden bygger pa att anstallningen ska overga i en tillsvidare-
anstéllning.

Av regeringens uttalande i 2006/07 ars proposition framgar att det inte &r
meningen att utdka den tid en arbetstagare kan vara tidsbegrénsat anstélld
genom att inleda en tidsbegransat anstallning med en provanstélining.”*® AB:s
konstruktion av provanstallning far dock den konsekvensen for den enskilde
arbetstagaren. En anstéllning pa prov utgor inte en sadan tidsbegransad anstall-
ning som enligt 5 § LAS inrdknas i de tidsbegrédnsade anstéllningar som
innebar en automatisk omvandling till tillsvidareanstallning efter viss tid.
Arbetstagare i kommun och landsting kan inleda sin anstdllning hos arbets-
givaren med en tidsbegransad anstallning pa prov for att nar denna anstéllning
avslutats, erbjudas en annan tidsbegransad anstallning som t.ex. vikarie eller en
allmén visstidsanstélining. Ytterst innebér det for arbetstagare i kommun och
landsting att de kan vara tidsbegrénsat anstallda i upp till och med fyra och ett
halvt ar utan att deras tidsbegransade anstallning omvandlas till en tillsvidare-
anstallning. Denna tid kan bli &nnu langre om arbetstagaren ocksa ar sasongs-
anstalld hos arbetsgivaren.

For larare, enligt bilaga M till AB, kan tiden i en tidsbegransad anstélining
bli &nnu langre. Arbetstagare som inte tidigare haft en tillsvidareanstélining kan
automatiskt anstéllas pa prov under 12 manader. Om denna tidsbegransade
anstallning pa prov upphor efter 12 manader kan arbetstagaren anstallas pa nytt
i en tidsbegrénsad anstéllning, t.ex. som vikarie eller i en allmén visstids-
anstallning. Den tidshegransade anstallningen pa prov inraknas inte i den
omvandlingsbestammelse som framgar av 5 § LAS. Det innebér att de
arbetstagargrupper som omfattas av bilaga M kan vara tidsbegransat anstallda
under fem ar utan att de erhaller en automatisk tillsvidareanstéllning. Avtalets
konstruktion i denna del ar, som jag ser det, inte férenlig med den malsattning
som framgar av uttalanden i forarbetena till LAS eller intentionerna i visstids-
direktivet. 2

Aven om en provanstallning betraktas som en anstillning p& viss tid
framgar av AB 35 § mom 1a) att anstallningstiden inte kan tillgodoraknas for
att uppna foretradesratt enligt 25 § LAS. Anstallningstid i provanstélining
enligt 6 8 LAS kvalificerar inte till foretradesratt. Daremot ger i princip alla
tidsbegrénsade anstallningar enligt 5 8 LAS en mdgjlighet for arbetstagare att

235 prop. 2006/07:111 s. 29-30.

2% ge Radets direktiv (99/70/EG) om ramavtalet om visstidsarbete undertecknat av EFS,
UNICVE och CEEP som Sverige implementerat genom 5 § LAS. Se &ven TCO:s anmalan till
EU-kommissionen om att 5 § LAS innebdr ett missbruk av EU:s visstidsdirektiv,
http://www.tco.se/Templates/Pagel_ 681.aspx?DatalD=9955.
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erhalla foretradesratt till ateranstallning, eftersom tidsbegransade anstallningar
enligt denna bestimmelse omfattas av 25 § LAS.?" Arbetstagarens anstall-
ningstrygghet &r sdémre i AB jamfort med LAS, eftersom arbetstagarens
anstallningstid i den tidsbegransade anstallningen pa prov inte tillgodoraknas
for att uppna foretradesratt till ateranstallning enligt 25 § LAS eller ligger till
grund for omvandling av anstallningsform enligt 5 § LAS.

Av SKL:s kommentarer till AB framgar att om provanstéllningen fortsatter
efter den bestdmda prévoperioden évergér den till en tillsvidareanstallning.?®
Detta &r inte nagon skillnad jamfort med gallande ratt. Ett anstallningsavtal kan
ingas muntligt, skriftligt eller konkludent. Huvudregeln i LAS ar att ett
anstéliningsavtal galler tillsvidare. |1 det fall arbetsgivaren godkanner att
arbetstagaren fortsatter att arbeta efter den avtalade prévotidens utgang kan det
anses som att ett anstallningsavtal har uppkommit konkludent, &ven om inget
uttryckligt uttalats mellan parterna, Finns inget uttalat om anstéllningsform pre-
sumeras, enligt 4 § LAS, att anstallningen géller tillsvidare. AB:s konstruktion i
denna del innebér inte ndgon storre anstéallningstrygghet for de arbetstagare
som omfattas av avtalet &n géllande rétt.

Av lagens ordalydelse kan inte utlasas nagot krav pa att det ska finnas ett
objektivt faststéllt provobehov.”*® Det framgdr dock av férarbetena att det ska
foreligga ett verkligt provobehov och det anges ocksa exempel pa nar prov-
anstallningar kan anses vara motiverade utan att det betraktas som ett kring-
gaende av lagens regler om tillsvidareanstallning. AB alagger arbetsgivaren en
primér férhandlingsskyldighet enligt 11 8 MBL infor en avsikt att traffa avtal
om provanstéllning. Denna skyldighet finns inte enligt LAS:s regler. Forhand-
lingen ger den fackliga organisationen en maojlighet att paverka arbetsgivaren
att inte vidta provanstéllning i det fall arbetstagarparten anser att det inte finns
behov av att arbetstagaren ska provanstéllas. Om parterna inte blir éverens i
forhandlingarna ar det dock arbetsgivaren som avgor om arbetstagaren ska
provanstallas.

Av HOK 10 framgér att larare inklusive forskollarare, fritidspedagoger,
hemsprakstranare och SFl-larare generellt kan anstéllas pa prov om de inte
tidigare haft en tillsvidareanstallning i dessa funktioner. Provanstéllningen
omfattar 12 manader, vilket ar en dubbelt sa lang tid som enligt lagens regler.
AB far till konsekvens att arbetstagare som har haft langvariga tidsbegransade
anstallningar anda kan provanstallas innan de erhaller en tillsvidareanstallning.
Avtalets konstruktion medger, for dessa arbetstagargrupper, en mojlighet till

27 Med undantag for arbetstagare som anstalls efter 67 &rs alder vars anstallningstid inte heller
kvalificerar till foretradesratt, se 33 § LAS.

2% 5o SKL:s kommentar 4 § Anstallningsformer, s. 9.

2% prop, 1981/82:71 s. 49. Se &ven Lunning, L., Toijer, G., Anstéllningsskydd, s. 260.
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provanstallning som &r storre an lagens regler. Det galler bada avseende
situationer nér denna anstallningsform kan anvéndas och under vilken period
en arbetstagare kan vara provanstalld. Jag staller mig fragande till om AB:s
konstruktion med generella provanstéllningar pa viss tid, for arbetstagare som
inte haft en tillsvidareanstallning, &r forenlig med det andamal som prov-
anstallningar ska ha enligt géllande rétt.

Den mojlighet som nuvarande lagstiftning ger att traffa tidsbegréansade
anstéllningar i form av s.k. allmén visstidsanstallning kan, enligt min mening,
medfora att man kan ifrgasatta behovet av att en provanstallning ska utgéra en
tidsbegransad anstéllning. Om det synsatt pa tillsvidareanstallningar som fram-
kommer i 2005/2006 ars proposition ar radande bor det, enligt min mening,
tydligare speglas i lagstiftningens utformning. Det kan det vara pa sin plats att
stalla fragan om det inte bor ske en inskrankning i arbetsgivarens mojlighet att
nyttja allmén visstidsanstallning om det finns forutsattningar att anvanda nagon
av de andra tidsbegrénsade anstéllningarna i LAS. Det skulle medféra att
arbetsgivaren inte kan anvénda allmén visstidsanstélining nar det finns
underlag for t.ex. ett vikariat. Arbetsgivaren skulle heller inte kunna anvénda
sig av visstidsanstéllning nér det finns underlag for provanstéllining enligt 6 8§
LAS. Lagstiftningen skulle anda ge arbetsgivaren en flexibilitet att anstalla
arbetstagare for viss tid, genom att ytterst kunna anvénda allmén visstids-
anstéllning nar forhallandena ar sadana att inte nagon annan visstidsanstallning
kan anvandas. En konsekvens av en sadan reglering blir att arbetsgivarens
mojligheter att vaxla mellan provanstillning, vikariat, och allmén visstids-
anstéllning for att ha samma arbetstagare i en tidsbegransad anstéllning utan att
fa den omvandlad till en tillsvidareanstallning begransas. Pa sa satt skulle
LAS:s utgangspunkt att tillsvidareanstéllningar ska utgora den huvudsakliga
anstallningsformen pa den svenska arbetsmarknaden fa ett battre faste aven i
kollektivavtalen inom kommuner och landsting.

4.7.2 Utbdkad mojlighet till tidsbegransade anstéallning

Av 2 kap 4 § mom 4 AB framgar att lokala arbetsgivare och arbetstagar-
organisationer kan traffa kollektivavtal om avvikelser fran 5 § LAS, som ror
tidsbegréansade anstéllningar, i andra fall &n de som anges i AB. SKL har i sina
kommentarer angett att detta kan vara aktuellt infér en omorganisation eller vid
anstallning av viss eller vissa arbetstagare t.ex. efter samrad med arbetsmark-
nadsmyndighet. Bestdmmelsen i AB i kombination med SKL:s kommentar
indikerar, som jag forstar det, att de lokala parterna, i kollektivavtal, kan
komma overens om kollektivavtal som ger utbkade mojligheter att traffa
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tidsbegransade anstéallningar och med andra villkor &n vad som anges i LAS
samt de centrala kollektivavtalen.

Det finns ingen uttalad malséttning i de landstings/lkommunala avtalen att
tillsvidareanstéllning ska utgéra den normala anstallningsformen i verksam-
heten. Det finns heller inga riktlinjer i avtalen hur en avvikelse fran 5 § i LAS
kan ta form. Det saknas uttalanden i AB som kan paverka eller begransa de
lokala parternas avtalsfrihet. I LAS finns ingen EU-spérr vad géller hur lange
en arbetstagare kan var tidsbegransat anstalld utan att det strider mot visstids-
direktivet. Teoretiskt kan parterna i ett lokalt kollektivavtal t.ex. reglera att
tiden innan en omvandling intrader ska vara langre &n i LAS, eller att den
kvalifikationstid om fem ar som anges i 5 § LAS, ska vara kortare an vad den
bestammelsen anger. | bada dessa fall skulle en arbetstagare erhélla en samre
anstallningstrygghet jamfort med géllande lagstiftning.

| 2005/06 ars proposition kan utlasas vilket synsatt lagstiftaren da hade pa
tillsvidareanstallningar och tidsbegrédnsade anstallningar som anstéllnings-
former. Av propositionen framgar att tillsvidareanstallningar inte bara ansags
ge arbetstagare en storre trygghet jamfort med tidsbegrénsade anstallningar. Ett
skal for att tillsvidareanstallningar skulle utgéra huvudformen pa den svenska
arbetsmarknaden var att denna form av anstéllning battre kunde framja delta-
gandet i den sociala gemenskapen pa arbetsplatsen och ge arbetstagaren 6kade
mojligheter till personlig utveckling. Tillsvidareanstéllda arbetstagare
beddmdes jamfért med tidsbegransat anstallda ha battre utvecklings- och
utbildningsmojligheter i arbetet samt béattre utsikter pa arbetsmarknaden.
Dessutom ansags det lattare for arbetstagare med tillsvidareanstallning att fa
Ian hos kreditgivare. Detta betraktades kunna ha konsekvenser for den enskilde
arbetstagarens mojligheter att bilda familj, att bli integrerad och forhallandena
ansdgs dven ha effekter p& halsan.?*® Anstallningsformen antogs darmed kunna
ha betydelse for hur trygg arbetstagaren upplever sin livssituation.

Vilken anstallningsform en arbetstagare uppréatthaller har betydelse ur
manga olika aspekter. Av AB framgar att en arbetstagare maste ha en samman-
hangande anstallningstid av minst tre manader for att erhalla manadslon. Ett
ytterligare krav for att fA manadslon ar att sysselsattningsgraden omfattar minst
40 % av heltidstjanstgoring. Manadslon innebér en jamn inkomst for arbets-
tagaren dar t.ex. antalet helgdagar under en manad inte reducerar manadslonen.
Arbetstagare med tidsbegransade anstallningar under tre manader och tim-
anstallda erhaller timlon. | kommuner ar det inte bara kvinnor som dominerar
bland dem som har tidsbhegransade anstéllningar. Det ar ocksa tva av tre

240 prop, 2005/06:185 s. 38.
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kvinnor som &r timanstallda.?** Dessa arbetstagare inom kommun och landsting

har en storre ekonomisk osékerhet jamfért med dem som har tillsvidare-
anstallningar eller langa tidsbegransade anstallningar med manadslon. Den
ekonomiska osdkerheten om inkomstens storlek forsvarar planeringen av
arbetstagarens dagliga liv och sddana férhallanden skapar en utsatthet for
arbetstagaren.

Hakansson har i sin forskning undersékt om tidsbegransade anstallningar ar
en sprangbrada till tillsvidareanstéllningar eller om dessa anstéllningar innebéar
en segmentering pa arbetsmarknaden. Hennes studie visar att tidsbegransade
anstallningar generellt sett leder till tillsvidareanstéliningar i hogre grad inom
privat sektor jdmfort med den offentliga. Méannen etablerar sig i hdgre
utstrackning &n kvinnorna, vilket galler bade for arbetare och tjansteman.
Oavsett vilken typ av tidsbegrénsad anstdllning det rérde sig om visar
Hakanssons studie att tidsbegransade anstallningar inom vard- och omsorgs-
sektorn i minst utstrackning ledde till tillsvidareanstéliningar.?** Kvinnor med
tidsbegransade anstallningar hade i betydligt lagre grad overgatt till tillsvidare-
anstallningar jamfort med mannen. Detta géllde for samtliga aldersgrupper.
Kvinnor tenderade istallet att ga mellan olika typer av tidsbegransade anstall-
ningar som avloste varandra. Personalomséattningen bland de tidsbegransat
anstallda var i Hakanssons undersokning som helhet cirka 10 ganger storre
jamfort med tillsvidareanstallda arbetstagare. Hakanssons studie visar att en
tidsbegransat anstalld arbetstagare 16pte en betydligt storre risk att drabbas av
arbetsléshet under uppféljningsperioden jamfért med en tillsvidare anstélld
arbetstagare.?*

Den svenska arbetsloshetsforsakringen ar frivillig. Den som inte &r ansluten
till en a-kassa kan anda ha rétt till ersattning om arbetsvillkoret ar uppfyllt, men
personen har da endast rétt till ersattning enligt grundforsakringen. For ratt till
inkomstrelaterad ersattning kravs 12 manaders medlemskap i a-kassa. Om
arbetstagaren inte har nagra egna medel till sin forsorjning eller om ersatt-
ningen fran arbetsloshetsforsakringen inte ticker den arbetsléses grund-
laggande behov aterstar bara det yttersta forsorjningsstodet som tillhandahalls
inom socialtjansten. Arbetsloshetsforsakringen har under de senaste aren varit
foremal for materiella forandringar. Nagra av de forandringar som genomforts
under ar 2007 ar att arbetsvillkoret har skarpts fran 70 tim/manad till 80

241 Regerings skrivelse 2009/10:34 Sveriges handlingsprogram fér tillvaxt och sysselsattning—
uppfdljningsrapport 2009, s. 55.

242 Har menar dock Hakansson att olika branschers konjunkturlage spelar in, Hékansson, K.,
Sprangbrada eller segmentering, s. 51.

283 Hakansson, K., Sprangbréda eller segmentering, s. 37, s. 39, s. 41, .48, s. 53-55. Se aven
Barbieri, P, Flexible Employment and Ineguality in Europe, s. 624.
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tim/manad under minst 6 manader inom en ramtid av 12 manader. Ersattnings-
nivan vid arbetsloshet sanktes stegvis sa att den arbetslose de forsta dagarna
erhaller 80 % av genomsnittlig beraknad daglon under de senaste 12 manad-
erna innan anmald arbetsloshet, efter 200 dagar 70 % och efter 300 dagar 65 %.
Forsakringen técker inte 100 % av den inkomst som arbetstagaren hade nér
han/hon arbetade, eftersom det finns ett tak pa 18 700 kr/manad, vilket ger
hogst 680 kronor i dagpenning. Ersattningsperioden begrénsades till 300 dagar
och den geografiska samt yrkesmassiga begransningen av de arbetssékande de
forsta 100 dagarna togs bort. For att fa ratt till en ny ersattningsperiod nar
ersattningsperioden tagit slut maste ett nytt arbetsvillkor ha uppfyllts inom
ersattningsperioden. Under ar 2008 hojdes antalet karensdagar fran fem till sju
dagar. Det innebér att arbetsloshetsperioden inleds med sju karensdagar, vilket
medfor att den arbetslése under denna tid inte har nagon inkomst.
Karensdagarna géller for varje ny ersdttningsperiod om 300 dagar.
Ersattningstiden for deltidsanstéllda arbetstagare blev kortare samma ar.
Deltidsanstéallda kan numera, enligt 7 § Forordningen om arbetsloshetsfor-
sakring, erhalla hogst 75 dagar ersattningsdagar-/ersattningsperiod for veckor
som arbetstagaren utfor eller deklarerar deltidsarbete. Resterande ersattnings-
dagar i perioden far endast anvandas for veckor nar personen &r arbetslos. Detta
géller for alla anstillningsformer &ven timanstéliningar.?** Bestimmelserna i
arbetsloshetsforsakringen visar att tidsbegransat anstéllda arbetstagare som
periodvis behdver nyttja arbetsldshetsforsédkringen drabbas av ett ekonomiskt
avbréack. | detta avseende utgdr en tidsbegrénsad anstallning, som sannolikt
innehaller periodvisa avbrott i sysselsattningen, en mer utsatt anstallningsform
jamfort med en tillsvidareanstallning.

Den finns en omfattande internationell forskning som har forsokt identifiera
olika kannetecken pd vad som &r att betrakta som utsatta/otrygga arbeten.
Tidsbegrénsade anstéliningar har varit ett kdnnetecken for utsatta arbeten allt
sedan 1980-talet och framét.?*®> Att tidsbegransat anstéllda arbetstagare kan
anses vara en mer utsatt grupp pa arbetsmarknaden har fler orsaker an det som
ar kopplat till den dagliga forsérjningen. Reinert m.fl. definierar bl.a. tids-
begransade anstéllningar som atypiska arbeten och menar att dessa former av

24 Forordning (1997:835) om arbetsloshetsforsakring 78. Se dven 36 beslut som har forandrat
Sverige, LO-TCO Rattsskydd Arsredovisning 2009, s. 4-5.

245 ge t.ex. Broughton, A, Biletta, I., Kullander, Flexible forms of work: very atypical contractual
arrangements, Barbieri, P., Flexible employment an inequality in Europe, European Commission
Green Paper on Modernising Labour Law to Meet the Challenges of the 21 st Century, Evans, J.,
Gibb, E., Moving from precarious employment to decent work, Fudge J., Mesasuring precarious
work, the institutional indicators, European lawyers Declaration: For a labour law which really
protect workers, International Labour Organisation, Policies and regulations to combat
precarious employment, Jonsson 1., Nyberg, A., Precarious work and precarious unemployment.
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anstallningar innebar forutom lagre inkomstnivaer, lagre kontroll dver arbetet
och ett lagt socialt skydd.?*® Ashiagbor framfér i sin forskning att arbetstagare
som &r tidsbegransat anstéllda riskerar att bli diskriminerade vad avser 16n och
pensionsformaner, de har mindre mojligheter att fa kompetensutveckling och
forbattra sin karridrplanering.?”’” Av kommissionens meddelande KOM 2007
(359) slutlig framgar att visstidsanstéllda arbetstagare &r en grupp som mest
drabbas av underinvestering i utbildning.?*®

Av regerings skrivelse 2008/09:198 framkommer att bade kvinnor och mén
har lagre l6ner om de arbetar inom den kommunala sektorn och att
I6neskillnaderna ar relativt sma. Det framgar av regeringens skrivelse, att detta
kan ha samband med att den kommunala sektorn har en stor dverrepresentation
av kvinnor. Yrken som domineras av kvinnor har lagre loner an de som
domineras av mén och mannen i de kvinnodominerande yrkena tenderar aven
att ha lagre 16n &n andra mén.?*° Arbetstagarna i kommuner riskerar séledes
inte bara att bli utsatta pd grund av att de arbetar viss tid och far begransad
kompetensutveckling, de ar ocksa utsatta pa grund av att de arbetar i yrken med
laga loner. | grunden handlar detta om hur yrken inom vard- och omsorg
varderas, och det &r, enligt min mening, inte &ar sjalvklart att den
konkurrensutsatta, privata sektorn ska vara I6neledande pa arbetsmarknaden.

Den 1 juli 2007 infordes allmén visstidsanstallning som en form av tids-
begransad anstallning i LAS. En utgangspunkt for regeringen &r att det ska vara
latt att anstalla for arbetsgivaren. Regeringen ansag att arbetsgivarens mojlighet
att anstélla arbetstagare pa viss tid under forhallandevis langa perioder skulle
underlatta att anstallningar kom till stand. Majligheter att anstélla for begransad
tid ansags av regeringen Oka arbetsgivarens flexibilitet vid anstéllningstill-
fallet.”® Regeringens uttalanden att oka flexibiliteten for att fa till stand
nyanstéliningar stimmer med den normbildning som kommer till uttryck i
kommissionsmeddelandet (2007)359 slutlig om gemensamma principer for
flexicurity. Av kommissionsmeddelandet framgar bl.a. att flexibilitet dels

25 einert, D., Flaspoler E., Hauke, A., Identification of emerging occupational safety and health
risks, s. 9.
21 Ashiagbor, D., Promoting Precariousness? The response of EU Employment Policies to
Precarious Work, s. 82. Se dven Fudge, Owens, Precarious work, Women, and the New
Economy: The Challenge to Legal Norms, s. 13.
28 Eyropeiska Gemenskapernas Kommission, Bryssel, den 27.6 2007 KOM(2007) 359 slutlig.
Meddelande fran Kommissionen till Europaparlamentet, Réadet, Europeiska ekonomiska och
sociala kommittén samt Regionkommittén, Gemensamma principer for flexicurity: Fler och
battre arbetstillfallen med en kombination av flexibilitet och trygghet, SEK {(2007)
861}{SEK(2007)862} s. 4.

Regeringens skrivelse 2008/09:198 En jamstalld arbetsmarknad-regeringens strategi for
jamstalldhet pa arbetsmarknaden och naringslivet, s. 22.
20 prop, 2006/07:111 s. 27.

IFAU - Flexibilitet och trygghet i landstings-/kommunala avtal 71



handlar om atgéarder som gor det lattare for arbetsgivare att anstélla, dels skapa
flexibla arbetsorganisationer som snabbt och effektivt kan Kklara nya
produktionsbehov. Mot bakgrund av det synsatt pa anstallningsformer som
kommer till uttryck i 2005/06 ars proposition kan man, enligt min mening,
iaktta att det har skett en fordndring av de forestallningar om vad som krévs for
att malet om en hog sysselsattning ska kunna uppnés. | 1974 ars LAS
prioriterades tillsvidareanstélining som anstéliningsform eftersom denna, enligt
LAS; innebér det stérsta anstallningstryggheten.?! Den nya lagstiftningen visar
att malet om en hog sysselsdttning gar fore enskilda arbetstagares
anstallningstrygghet. Av ovan redovisade analys framgar att det &r de mest
utsatta arbetstagarna (d.v.s. arbetstagare som inte kan konkurrera sig till en
tillsvidareanstallning pa heltid) som far tillgodose arbetsgivarens flexibilitet.
For att 6verhuvudtaget fa ett arbete maste dessa arbetstagare acceptera samre
anstallningsvillkor. En sadan utveckling bidrar till att oka istallet for att minska
segmenteringen pa arbetsmarknaden.

Tidsbegréansat anstéllda arbetstagare, foretradesvis kvinnor utgdr, som jag
ser det, en flexibel arbetskraft hos enskilda arbetsgivare i kommuner och
landsting. For detta far de betala ett hogt pris. Forhallandet att vara en
tidsbegransat anstalld arbetstagare innebér en utsatthet, socialt, ekonomiskt och
medicinskt. Tillsammans med staten har arbetsmarknadens parter en viktig
uppgift att vidta atgarder for att 6ka mojligheterna for arbetstagare i kommuner
och landsting att erhalla en tillsvidareanstallning. Detta kan inte minst vara av
betydelse for att bryta den kdnssegregerade arbetsmarknaden, vilket sdgs vara
ett viktigt politiskt mal.

4.7.3 Deltidsnorm i AB

Kvinnor arbetar deltid i betydligt storre omfattning 4n man. Statistik fran ar
2009 visar att 66 % av alla anstéallda kvinnor i aldern 20-64 ar arbetade heltid
och 34 % arbetade deltid. For mdnnen var motsvarande siffror 89 % respektive
11 %.%°% | kvinnodominerade yrken &r deltidsanstallningar vanligare &n i yrken
dar médnnen utgér en majoritet. Detta framgar av regeringens skrivelse
2008/09:198.%° Maéns deltidsarbete &r oftare sjalvvalt medan kvinnors
deltidsarbete i stor utstrackning beror pa att det inte finns nagra maojligheter att
arbeta heltid.”* Av Hékanssons studie framgér att tidsbegransat anstillda
arbetstagare arbetar deltid i betydligt stérre utstrdckning an tillsvidareanstéllda

51| AS kan ses som ett verktyg i det politiska malet om att uppné full sysselséttning.

%2 5CB, P4 tal om kvinnor och man, Lathund om jamstélldhet, s. 50.

23 gkr 2008/09:198, En jamstalld arbetsmarknad— regeringens strategi for jamstalldhet p&
arbetsmarknaden och i arbetslivet, s. 14.

%% 50U 2005:66 s. 183-184.
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arbetstagare. Over halften av de tidsbegransat anstillda som arbetade deltid
dnskade 6ka sin arbetstid d.v.s. de var undersysselsatta.

Av 5 § 1 mom 1a) AB framgar att parterna uttalat att nar arbetstiden for
deltidsanstéllda arbetstagare bestdms, ska det efterstrdvas att de har en arbetstid
som uppgar till i genomsnitt minst 20 timmar per vecka. Av HOK mellan SKL
och Kommunal kan utldsas att parterna har en ambition att Oka antalet
heltidsanstallningar och framja en arbetstidsforlaggning som ar hallbar ur ett
hélsoperspektiv. Enligt vad som framkommer i avtalet ska parterna tillsatta en
arbetsgrupp som bl.a. ska analysera olika arbetstidsavtal/modeller.”® Aven om
den har nya skrivelsen i HOK 10 kan ses om ett framsteg, saknar regleringen
konkreta riktlinjer eller handlingsalternativ. om hur en bra arbetsmiljo kan
kombineras med heltidsanstallningar. Skrivningen i HOK ér, enligt min
mening, kraftlés och innebédr inga forpliktelser. Det &r, som jag ser det,
tveksamt om arbetsmarknadens parter har mgjlighet att, inom ramen for en
kollektivavtalsreglering, astadkomma en betydligt hogre andel heltidsanstall-
ningar i kommuner och landsting.

Arbetstagare som arbetar deltid i verksamheten och samtidigt har en skyld-
ighet att dels vikariera for annan arbetstagare, dels fullgéra fyllnadstid ar, enligt
min mening, en billig arbetskraftsreserv for arbetsgivaren jamfért med att
anstélla externa arbetstagare som bl.a. krdver upplarningstid. En deltidsanstalld
arbetstagare som beordras att arbeta fyllnadstid ersatts med 120 % per timme.
Beordrad dvertid innebér ett 16nepaslag med 180 % respektive 240 % beroende
pa om det ror sig om enkel eller kvalificerad 6vertid. Deltidsanstallda arbets-
tagares arbetstid ar ocksa lattare att forskjuta eftersom det finns mandver-
utrymme inom ramen for ett heltidsmatt. Maéjligheten att nyttja deltidsanstallda
som arbetskraftsreserv ar ett enkelt, billigt och flexibelt satt for arbetsgivare att
tillgodose nya arbetskraftsbehov. Som ovan framgatt utgor kvinnor en majoritet
av de deltidsanstéllda arbetstagarna. Det innebdr att det framst &r kvinnor som
utgdr den enkla, billiga och flexibla arbetskraften i kommuner och landsting.

Enligt géllande lagstiftning ges deltidsanstallda arbetstagare foretrade till
hogre sysselsattningsgrad enligt 25 a 8 LAS. Detta utgor, enligt lagen, en
individuell rattighet som arbetsgivaren har en skyldighet att beakta. Ratten till
hogre sysselsattningsgrad tillkommer bade tillsvidareanstallda och tidshe-
gransat anstéllda arbetstagare. Om flera deltidsanstallda anmalt 6nskemal om
hogre sysselséttningsgrad bestdms turordningen mellan dem, enligt géllande

%5 Hakansson, K., Sprangbrada eller segmentering, s. 38.
2% Enligt Annica Jansson . Kommunal finns idag inte ndgot redovisat arbete fran arbetsgruppen.
Gruppens arbete ska vara avslutat i april 2012.
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ratt, med utgangspunkt av arbetstagarens sammanlagda anstallningstid hos
arbetsgivaren. Vid lika anstallningstid ger hogre alder foretrade.

Av AB framgar att arbetsmarknadens parter har avtalat bort den individuella
rattighet som en arbetstagare har till hogre sysselsattningsgrad, dven om
han/hon uppfyller de krav som lagen staller for att regeln ska tillampas. AB:s
bestdammelse innebdr att det ska ske en provning om en arbetstagare som ar
anstalld pa arbetsstallet och som har anmalt intresse ska erbjudas hogre
sysselséttningsgrad. Hur denna bestdmmelse i AB nérmare ska tilldmpas kan de
lokala parterna komma Overens om i ett lokalt Kkollektivavtal. Om lokal
Overenskommelse inte tréffats galler AB:s bestdammelser. Av SKL:s
kommentar framgar att prévningen bestar av tre delar. | den forsta delen prévas
om arbetstagaren har tillrdckliga kvalifikationer for de nya arbetsuppgifterna.
Denna prévning ar densamma som i gallande ratt. SKL har anfort att i det fall
det ror sig om samma arbetsuppgifter som dem arbetstagaren utfor, far det
antas att arbetstagaren i normalfallet har tillrdckliga kvalifikationer. SKL:s
skrivning indikerar, som jag forstar den, att det kan finnas situationer dar en
arbetstagare som utfér samma arbetsuppgifter anda inte kan uppfylla kravet pa
tillrackliga kvalifikationer for en hogre sysselsattningsgrad. Vad detta skulle
kunna vara for situationer kan dock inte utldsas av kommentaren. Den andra
provningen att arbetsgivarens behov av arbetskraft ska tillgodoses genom att
arbetstagaren far utokad arbetstid Gverensstammer med géllande ratt. Den
tredje provningen avviker fran gallande ratt. Av SKL:s kommentar kan utlasas
att om flera arbetstagare har anmalt ansprak pa hogre sysselsattningsgrad gors
en provning utifran sedvanliga rekryteringsprinciper. Vad det innebar framgar
inte av kommentaren. Jag tolkar dock detta som att prévningen innebar att
arbetsgivaren har ratt att ge den hogre sysselsattningsgraden till den arbets-
tagare som arbetsgivaren bedémer vara mest meriterad for arbetsuppgifterna.
Enligt LAS:s regler géller att ratten till hogre sysselsattningsgrad ska tillkomma
den arbetstagare som har langst anstallningstid hos arbetsgivaren. Vid lika
anstallningstid ska hogre alder ge foretrade. Anstallningstid och alder finns inte
med som urvalskriterier i AB:s bestdimmelser.

Bestammelsen i AB innebér, om SKL:s kommentar ska vara véagledande, att
arbetstagare som arbetat deltid under 1ang tid och har en hdg alder, kan forbigas
av en yngre arbetstagare med kortare anstallningstid om arbetsgivaren bedémer
henne/honom mer effektiv och kompetent. Detta synsétt stdmmer med de
normer som kommer till uttryck i kommissionens meddelande om gemen-
samma principer for flexicurity. Av kommissionsmeddelandet framkommer att
arbetsgivare generellt sett har behov av att rekrytera medarbetare med
fardigheter som battre tillgodoser foretagens krav och som dar mer produktiva
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och anpassningsbara 4n de som finns i verksamheten.?®” Kommissionens upp-
fattning och AB:s innehall innebar dock en krock med de normer som ligger till
grund for LAS:s konstruktion. Lagen bygger pa att arbetstagare med langre
anstallningstid ska ha ett starkare skydd och foretrade till anstdllning, om
han/hon har tillrdckliga kvalifikationer for de anstéllningar som finns hos
arbetsgivaren, i det fall det uppstdr konkurrens om arbetstillfallen hos
arbetsgivaren.

Av AB framgar att parterna har ersatt begreppet driftsenhet med arbets-
stalle. Om de lokala parterna inte har traffat ndgon Gverenskommelse om
tillampningen av bestdmmelsen om hdgre sysselséttningsgrad galler den
definition som de centrala parterna gjort vad avser arbetsstélle. Inom landsting
Iregion menas med arbetsstélle vardavdelning, vardcentral eller motsvarande.
Foretradesratt till hogre sysselsattningsgrad begransat till den vardavdelning
arbetstagaren arbetar, innebdr en klar inskrankning i foretradesrattens rackvidd
jamfort med géllande ratt. Som jag forstar lagstiftningens driftsenhetsbegrepp
pa detta omrade, skulle driftsenhet utgora ett helt sjukhus d.v.s. alla vard-
avdelningar som inryms i sjukhuset. Avtalets konstruktion innebdr att deltids-
anstallda arbetstagare i landstingets verksamhet sannolikt har mindre mdjlig-
heter att fa foretrade till anstallning med hogre sysselsattningsgrad dn vad som
regleras i lagstiftningen.

I kommuner utgér arbetsstélle, enligt AB, den organisatoriska enhet som
leds av en arbetsledare som beslutar om anstéllning. Inom barn- och skolom-
sorg kan detta i vissa fall innebara att en arbetstagare far en utstrackt ratt till
hogre sysselsattningsgrad. Om kommunen har organiserat sin verksamhet sa att
t.ex. en rektor har ansvar for ett geografiskt omrade med ett flertal daghem och
skolor har den deltidsanstéllde arbetstagaren foretradesrétt till hogre syssel-
sattningsgrad inom alla enheter. Risken &r dock att det kan bli konkurrens
mellan arbetstagare till anstallning med hogre sysselsattningsgrad. | sadana
situationer kan arbetsgivaren anstdlla den som arbetsgivaren anser mest
lamplig.

Inom aldreomsorgen kan begreppet arbetsstalle innebéra en inskrankning av
arbetstagarnas foretradesrétt till hogre sysselsdttningsgrad jamfért med
géllande réatt. Aldreboenden som ar organiserade med flera hemtjanstassistenter
som ansvarar for olika delar av en huskropp kan innebéra att varje hemtjanst-
assistent leder och beslutar om anstéllning i sin del av huset. Det skulle ytterst
kunna innebdra att arbetstagare inom samma byggnad, inte med stdd av AB:s
regler kan aberopa foretradesratt till hogre sysselsattningsgrad inom en annan
del av huset som ar organiserad under en annan arbetsledare. Inom hemtjénsten

%7 KOM (2007)359, Gemensamma. principer for flexicurity, s. 2.
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forekommer &ven att hemtjanstassistenter dr ansvarig arbetsledare for olika
geografiska omraden. En konsekvens av AB:s bestammelser kan vara att ett
vardbitrade inte kan aberopa hogre sysselséttningsgrad till ett geografiskt
omrade som ligger helt nara det omrade han/hon normalt har sin tjanstgéring
om ansvaret for detta omrade aligger en annan arbetsledare.

Avsaknaden av konkreta riktlinjer i avtalen vad galler att astadkomma hel-
tidsanstallningar for arbetstagare i kommuner och landsting tillsammans med
AB:s reglering om hdgre sysselsdttningsgrad innebdr, som jag ser det, att det
finns en deltidsnorm i de landstings/lkommunala avtalen som &r starkare an den
heltidsnorm som finns i LAS. Deltidsnormen drabbar framst kvinnor, eftersom
de i hogre grad &n man uppratthaller deltidsarbete i kommuner och landsting.
Ett deltidsarbete paverkar arbetstagarens ekonomiska situation och gér henne-
/honom mindre ekonomiskt sjalvstandig pa bade kort och lang sikt. Ett deltids-
arbete ger lagre 16n, paverkar bade ersattningen i sjuk- och arbetsloshets-
forsékringen samt den livsinkomst som ligger till grund for den framtida
pensionens storlek.?*®

Inom kommun och landsting férekommer att arbetstagare anstalls pa
“timtid” d.v.s. att deras sysselséttningsgrad understiger 16 timmar i genomsnitt
per vecka. Det ar framforallt i glesbygd, och mindre stadarbeten som sadana
anstéliningar kan férekomma. De arbetstagare som har en genomsnittlig arbets-
tid som utgdr mindre @n 20 timmar timmar/vecka uppfyller inte villkor enligt
12 § i lag om arbetsloshetsforsakring. Det innebér att de inte &r berattigade till
arbetsloshetserséttning vid arbetsloshet. Dessa arbetstagare har heller inte ratt
till manadslon.

En deltidsanstalld arbetstagare som tillfalligt har arbetat heltid som t.ex.
vikarie eller pa fyllnadstid kan inte rakna med att erhalla arbetsloshetsersatt-
ning for heltid om han/hon darefter fortsatter att arbeta pa deltid. Av 7 § For-
ordning (1997:835) om arbetsléshetsférséakring framkommer, som nédmnts, att
arbetstagaren bara har ratt till ersdttning under 75 dagar under ersattnings-
perioden om 300 dagar. Nar dessa dagar ar slut far arbetstagaren fortsatta att
arbeta pa deltid med den inkomst som deltidsarbetet inbringar. Om
arbetstagaren ska fa ratt till ersattning fran a-kassan tvingas han/hon saga upp
sin anstéllning for att bli helt arbetslds. Deltidsarbetande arbetstagare i
kommun och landsting ar, som jag ser det, en ekonomisk utsatt grupp arbets-
tagare och de riskerar dessutom att fastna i sin utsatthet. Som ovan framgatt ar
det frdmst &r kvinnor som har anstallningsvillkor som medfor att de inte fullt ut

28 ge Regeringens skrivelse 2008/09:198 En jamstalld arbetsmarknad—regeringens strategi for
jamstalldhet pa arbetsmarknaden och i naringslivet, s. 14 och s. 36. Se dven SOU 2005:66 s.
174.
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kan nyttja arbetsloshetsforsakringen. Man kan darfor diskutera om inte
forsakringens utformning utgor en indirekt diskriminering av deltidsanstallda
kvinnor i arbetslivet.

En del kommuner har tillhandahallit heltidsanstallningar inom vardsektorn
for de arbetstagare som 6nskar heltid. Ett resultat av den ambitionen har i vissa
fall blivit att arbetstagarna har fatt haltimmar mitt pa dagen i sitt arbetstids-
schema. Det finns exempel pa kommuner som har arbetstidsscheman dar
vardbitraden har sitt forsta arbetspass mellan kl. 07.30-12.30. Darefter foljer
haltimmar fram till att vardbitradet borjar sitt andra arbetspass samma dag,
mellan kl. 15.30-20.30. Sadana arbetsvillkor forlanger arbetstagarens arbets-
dagar och forsvarar mojligheten att forena ett familje- och yrkesliv. Andra
kommuner arbetar for att omreglera deltidsanstéllda arbetstagares grund-
anstallningar till heltid, samtidigt som arbetsgivaren 6kar méjligheterna for alla
heltidsanstallda arbetstagare att soka partiell tjanstledighet. Aven om
ambitionen med heltidsanstallningar inom kommun och landsting kan ses som
ett steg i rétt riktning kan den parallella processen med generdsare instéliningar
till tjanstledigheter innebéra ett dubbelt budskap. Partiell tjanstledighet utdver
den ratt en arbetstagare har enligt t.ex. foréldraledighetslagen indikerar, enligt
min mening, att arbetsgivarna undandrar sig ansvaret for att organisera arbetet
sd att manniskor orkar och vill arbeta heltid under ett helt yrkesliv. Nu gors det
framst till ett individproblem om arbetstagaren valjer att begéra partiell
ledighet. Det innebar att fragan om heltidsarbete riskerar att foras bort fran den
allmanna debatten och det blir inget fokus pa anstallningsvillkoren i
kvinnodominerade arbeten. Om det finns en verklig vilja att ge alla arbetstagare
inom vard- och omsorg som oOnskar ett heltidsarbete, arbetsuppgifter saknas
inte, maste detta forenas med goda anstallningsvillkor. Det ar mojligt att
arbetsvillkoren i kommuner och landsting i dessa avseenden beror pa att
arbetstagarna i huvudsak utgérs av kvinnor. Arbetsgivaren, kan enligt min
mening, ha en forestdllning om att kvinnor inte vill eller behdver ha en
sjalvstandig ekonomisk stallning. Deras inkomst ses som ett komplement till en
huvudforsorjare som normalt utgérs av mannen i familjen.

Det ligger en stor borda pa manniskor att fa ihop sina livspussel. Arbets-
tagare behdver forutsattningar for att kunna kombinera ett arbete med ett
familjeliv utan ohalsosam stress och press, vilket foljer med daliga anstall-
ningsvillkor. 1 dessa avseenden kan politiskt styrda verksamheter vara pro-
gressiva och genom sitt eget agerande utéva en paverkan pa dvriga delar i
samhaéllet. Eftersom manga kommuner och landsting har anstrangda ekonomier
ar det, enligt min mening, ett tankbart satt att komma tillrdtta med problemen
att staten overfor medel till kommuner och landsting i syfte att uppna flera
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uttalade viktiga politiska mé&l.*® En omfordelning av resurser i syfte att
mojliggora heltidsanstaliningar med goda anstéllningsvillkor i branscher med
mycket deltidsanstéliningar, skulle kunna innebéara att de politiska ambition-
erna far ett genomslag i praktisk tillimpning. Nuvarande anstallningsvillkor i
kommuner och landsting riskerar att legitimera och konservera den vérde-
diskriminering av yrken som foretradesvis kvinnor innehar.

5 Anstallningstrygghet

5.1 Inledning

Den svenska lagen om anstéllningsskydd utgor dels ett medel for att uppna
malet om en hog och stabil sysselsattning, dels ska lagen ge arbetstagarna en
trygghet i anstallningen. Detta ska uppnas genom en réttslig konstruktion som
balanserar arbetsgivarens intresse av ekonomisk effektivitet/flexibilitet och
arbetstagarnas intresse av trygghet. LAS &r utformad med inriktning pa att
skapa ett skydd i bestaende anstallning. Lagens konstruktion baseras pa att det
finns en 6msesidig lojalitetsplikt mellan arbetsgivare och arbetstagare. Den
radande varderingen for lagens uppbyggnad &r stabilitet i relationen mellan
arbetsgivare och arbetstagare.

LAS kan ségas innehalla fyra karnomraden. Ett av dem é&r, som tidigare
framgatt, att en anstallning normalt bora vara tillsvidare pa heltid. Ett annat
karnomrade i LAS &r att en arbetsgivare som vill sdga upp en arbetstagare ska
ha saklig grund for uppsagningen. Det framgar av 7 § LAS. Av saval 1973 ars
som 1981/82 ars propositioner framkommer att arbetsbrist ar saklig grund for
uppséagning.”® 1 LAS finns ingen sérskild definition av begreppet arbetsbrist,
men av Arbetsdomstolens rattspraxis framgar att begreppet arbetsbrist har en
rattsteknisk karaktar.?®" Enligt rattspraxis ska arbetsbrist forstas s, att under
denna uppséagningsorsak inordnas alla forhallanden som inte beror pa
arbetstagaren personligen, utan dar skalen till att anstaliningen upphdr hanfors
till verksamheten.?®> Om en arbetsgivare vidtar uppsagningar p& grund av
arbetsbrist och det drabbar flera arbetstagare ar han/hon skyldig att iaktta
turordningsreglerna enligt 22 8 LAS. Turordningsreglerna betraktas som ett
vasentligt omrade i LAS for att skydda de arbetstagare som har langre

%9 ge regeringens skrivelse 2008/09/198 En jamstalld arbetsmarknad-regeringens strategi for
jamstalldhet pa arbetsmarknaden och i naringslivet, s. 37.

260 prop, 1973:129 s. 123 och prop. 1981/82:71 s. 64-65. Se aven DsA 1981:6 s. 30, AU
1981/82:11 s. 8 och Lunning, L., Toijer, G., Anstéllningsskydd, &ttonde upplagan, s. 381.

%1 356 t ex AD 1994 nr 122, AD 1994 nr 140, AD 1995 nr 40, AD 2001 nr 107, AD 2003 nr 29
och AD 2003 nr 53. Se dven Glava, M., Arbetsbrist och kravet pa saklig grund, s. 279-285.

%2 AD 1993 nr 61, AD 1995 nr 2, AD 2000 nr 18, AD 2001 nr 107 och AD 2002 nr 25.
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anstallningstid hos arbetsgivaren. Reglerna om foretradesrétt till ateranstallning
enligt 25 § LAS utgor ett slags “efteranstéliningsskydd” for arbetstagarna.
Dessa regler kan anses utgora det fjarde karnomradet i LAS. Bestammelserna
innebar att arbetstagare som sags upp pa grund av arbetsbrist, under vissa
villkor har foretrade till nyanstéllningar hos sin tidigare arbetsgivare. Till
kdarnomradena i LAS har det i lagstiftningen knutits ett antal procedurregler.
Dessa regler omfattar bl.a. 15, 28, 30, 30 a och 31 §§ i LAS. Andamélet med
regleringen ar att astadkomma en samverkan mellan arbetsgivare och arbets-
tagarpart vid anstallningars ingdende och avslutande. Dessa bestammelser &r i
viss utstrackning dispositiva enligt 2 § LAS.

5.2 Inflytanderegler vid anstallningens ingdende och avslutande

Om en arbetsgivare som &r bunden av kollektivavtal traffar avtal om en tids-
begransad anstallning inom det omrade som tacks av kollektivavtalet har
han/hon en underréttelseskyldighet. Arbetsgivaren ska, enligt 28 § LAS, sharast
underratta den berdrda lokala fackliga organisationen om anstéllningsavtalet
om det dverstiger en manad. Syftet med underréattelsen ar, enligt 1981/82 ars
proposition, att ge arbetstagarorganisationen en méjlighet att i ett tidigt skede
av anstéllningstiden ta stéllning till om tidsbegrénsningen &ar fullt korrekt.
Arbetstagarorganisationen kan géra en bedémning om det finns skal att gora
invandningar mot den tidsbegransade anstéllningen och ytterst krdva att den
ska gélla tillsvidare. Med det underréttelseunderlag som den fackliga organisa-
tionen erhaller fran arbetsgivaren kan organisationen folja forekomsten av olika
anstallningsformer och i kraft av sin allmanna forhandlingsratt enligt MBL ta
upp fragor med anknytning till bestimmelserna i LAS.?®

En arbetstagare som har varit anstalld for begransad tid t.ex. som vikarie,
och inte kommer att fa fortsatt anstallning nar den avtalade tiden 16pt ut har i
vissa fall rétt till ett besked om detta enligt 15 § LAS.?* En forutsattning for att
arbetstagaren ska ha rétt till besked &r att arbetstagaren varit anstalld hos
arbetsgivaren mer &n tolv manader under de senaste tre dren.?® Beskedet till
arbetstagaren ska om majligt, lamnas en manad fore anstallningstidens utgang.
Ar anstallningstiden s& kort att beskedet inte kan lamnas en manad i forvag ska
beskedet ldmnas nar anstallningen borjar. | det fall arbetsgivaren har skyldighet
att ge besked ska han/hon samtidigt varsla den lokala arbetstagarorganisation
som arbetstagaren tillhor. Det framgar av 30 a § LAS. Ratten till varsel fore-

263 prop, 1973:129 s. 53 och prop. 1981/82:71 s. 53.

%% En arbetstagare som har ratt till besked har uppnatt den anstallningstid som kravs for att
erhalla foretradesratt till ateranstéallning enligt 25 § LAS.

%65 Notera att i 1973 &rs proposition och i 1974 &rs LAS benamndes besked enligt nuvarande
bestdmmelser i 15 8 LAS med beteckningen varsel.
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ligger alltid oavsett kollektivavtalsforhallanden och fullgérs alltid gentemot den
fackliga organisation som arbetstagaren tillhor. Denna ratt har utformats i syfte
att tillgodose de rattsgrundsatser rorande rattsskydd dven for fackliga
minoriteter, pa vilka MBL:s forhandlingsregler grundas (13 § MBL).?*® Béde
arbetstagaren och den lokala arbetstagarorganisationen har, enligt 30 a § LAS,
rétt till dverldggning med arbetsgivaren om beskedet. Arbetstagarsidans ratt till
overlaggning har, enligt 1989/90 ars proposition, som huvudsakligt syfte att
dels skapa klarhet i vilka skal arbetsgivaren har for sin atgérd, dels forsoka
forma arbetsgivaren att lata arbetstagaren fa fortsatt anstallning genom att
eventuellt pévisa andra anstallningsbehov.?®” En 6verlaggning enligt LAS
regler sker till skillnad fran férhandlingar enligt MBL enbart pa lokal niva.”®®

En visstidsanstalld arbetstagares ratt till besked ska, enligt 1973 ars propo-
sition, bidra till att skapa en ¢kad anstallningstrygghet liknande den som tills-
vidareanstallda arbetstagare far genom uppségning.?®® Beskedet ska ge arbets-
tagaren en majlighet att skaffa ett annat arbete pa samma satt som en
uppsagning fungerar for tillsvidareanstalld arbetskraft. Av propositionen
framgar att reglerna om varsel har till andamal att gora det mojligt for
arbetstagarsidan att paverka arbetsgivaren innan han/hon fattar slutgiltigt beslut
i fragan om att avsluta anstallningen. Genom att arbetstagarorganisationen far
kdnnedom om arbetsgivarens tilltankta atgard kan organisationen diskutera
saken med arbetsgivaren och forsdka fa henne/honom att andra eller modifiera
sin uppfattning. Reglerna om varsel ska darmed fylla funktionen att ge
arbetstagarorganisationen ett visst medinflytande i form av en ratt att forsoka
paverka arbetsgivaren i fragor som denna ensam kan besluta om.?”

En arbetsgivare som vill avskeda eller sdga upp en arbetstagare av skél som
hé&nfor sig till arbetstagaren personligen ska underrétta arbetstagaren om detta i
forvag. Detta framgar av 30 § LAS. Om underrattelsen galler en uppsagning
ska den lamnas minst tvd veckor i forvag och géller den avsked ska
underrattelsen lamnas minst en vecka i forvag. Ar arbetstagaren fackligt
organiserad ska arbetsgivaren samtidigt med underrattelsen varsla den lokala
arbetstagarorganisation som arbetstagaren tillnér. Arbetstagaren och hans-
/hennes fackliga organisation har ratt till 6verlaggning med arbetsgivaren om
den atgard underrattelsen och varslet avser.

Bade i det fall arbetsgivaren vill avbryta en anstallning i fortid och om
arbetsgivaren inte 6nskar att anstallningen ska 6verga i en tillsvidareanstallning

266 prop, 1973:129 5. 144.
267 prop, 1989/90:6 s. 26.
%68 prop, 1981/82:71 s. 89.
269 prop, 1973:129 5. 147.
2% prop,1973:129 s. 170.
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ska arbetsgivaren, enligt 31 § LAS, underratta arbetstagaren om detta minst tva
veckor i forvdg. Om arbetstagaren &r fackligt organiserad skall arbetsgivaren
samtidigt som han/hon underrattar arbetstagaren varsla den lokala fackliga
organisation som arbetstagaren tillhér.?"* Dessa bestammelser har karaktar av
ordningsféreskrifter.””> Om arbetsgivaren inte vill att provanstallningen ska
overga i en tillsvidareanstallning ska, enligt 6 § LAS, besked om detta lamnas
till motparten senast vid provotidens utgang.?”® Arbetstagaren och den lokala
fackliga organisationen har, enligt 31 8 LAS, en ratt till 6verldggning med
arbetsgivaren om beskedet. Om inte arbetsgivaren ger motparten nagot besked
om att anstéllningen ska avbrytas Gvergar provanstéllningen automatiskt i en
tillsvidareanstallning.

Av 32 8§ LAS framgar att arbetsgivaren i vissa fall har en forhandlings-
skyldighet fore det att han/hon avser att anstélla en arbetstagare. Foérhandlings-
skyldigheten galler nér arbetsgivaren har arbetstagare med foretradesrétt till
ateranstallning eller anstallning med hogre sysselsattningsgrad i verksamheten.
Denna skyldighet géller aven nar det uppstar fragor om vem av flera foretrades-
berattigade arbetstagare som ska fa ateranstallning eller anstallning med hogre
sysselsattningsgrad.

5.3 Turordning vid uppsagning pa grund av arbetsbrist

Bestammelserna i LAS bygger pa principen att det ytterst ar arbetsgivarens
bedémningar som &r avgorande for behovet av férandringar i verksamheten,
sattet att genomfora forandringen och de effekter forandringen far for behovet
av arbetskraft.?”* Det anses, enligt rattspraxis, innebdra att om arbetsbrist
uppstar som en konsekvens av arbetsgivarens beslut ar detta normalt sett saklig
grund for uppsagning. Om flera arbetstagare ska sdgas upp pa grund av
arbetsbrist maste arbetsgivaren iaktta turordningsreglerna enligt 22 § LAS. En
arbetstagares plats i turordningen bestams med utgangspunkt av arbetstagarens

21 Regeln innebar ett fackligt inflytande nar arbetstagaren ar organiserad dven om det inte finns
nagot kollektivavtal pd arbetsplatsen. En forutsittning for arbetsgivarens varsel ar dock att
arbetstagaren &r fackligt organiserad, se prop. 1981/82:71 s. 146.

22 AD 1999 nr 141. Ett brott mot en ordningsforeskrift paverkar inte handlingens giltighet
daremot kan asidosattandet medféra skadestand. Ett brott mot en formforeskrift innebéar daremot
att handlandet saknar rattsverkan, se Glava, M., Arbetsritt, s. 64.

28 prop, 1981/82:71 5. 124.

214 AD 1989 nr 47, AD 1990 nr 67, AD 1993 nr 138, AD 1996 nr 48, AD 2000 nr 35 och AD
2006 nr 68. Se aven prop. 1973:129 s. 123, prop. 1981/82:71 s. 65 och AU 1983/84:3 s. 14-15.
Uppsagningar i en situation nar t.ex. sysselsattningslaget ar gott, men dér arbetsgivaren vill
gardera sig for eventuella felbedémningar genom att en del av personalen s&gs upp med tanken
att det alltid gar att erbjuda dessa arbetstagare fortsatt anstéllning, s.k. uppsagningar "for sakerhet
skull”, strider enligt praxis mot anstallningsskyddslagen, se t.ex. AD 1983 nr 129, AD 1984 nr
26.
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sammanlagda anstallningstid hos arbetsgivaren. > Som huvudregel galler att
arbetstagare med l&ngre anstéllningstid hos arbetsgivaren har foretrade till
fortsatt arbete framfor arbetstagare med kortare anstéllningstid. Vid lika
anstallningstid ger hogre alder foretrade. Den anstallningstid som far tillgodo-
raknas ar, enligt 1973 ars proposition, hela anstéllningstiden i foretaget och inte
enbart anstallningstid inom den ort, driftsenhet eller avtalsomrade dar arbets-
tagaren ar sysselsatt nar uppsdgningen vidtas.?’® Den grupp av arbetstagare
inom vilken turordningen ska bestdmmas bildar en turordningskrets. Av
lagstiftningen kan utldsas att om arbetsgivaren ar eller brukar vara bunden av
kollektivavtal, ska det pa driftsenheten faststallas en sarskild turordning for
varje kollektivavtalsomrade. Arbetstagarna konkurrerar om sin plats i
turordningen inom det avtalsomrade dar han/hon &r anstélld.?”” En arbetstagare
kan saledes inte, &ven om anstallningstiden harror sig fran flera olika avtals-
omraden, konkurrera ut arbetstagare med kortare anstéllningstid pd andra
avtalsomraden. Vid upprattandet av turordningen, turordnas tillsvidareanstéllda
arbetstagare vars befattningar foérsvinner, tillsammans med visstidsanstéllda
arbetstagare vars tidsbegransade anstallningar upphor pa grund av arbetsbrist.
Av 1973 ars proposition framgar att arbetstagare som ar oorganiserade,
medlemmar av en icke avtalsslutande organisation och arbetstagare som &r
organiserade i minoritetsorganisationer turordnas tillsammans med medlemmar
i den avtalsslutande organisationen. Det avgdrande dar om arbetstagaren
sysselsatts inom ett och samma avtalsomrade.?’® Bestammelserna i 22 § LAS
innebdr att en arbetsgivare med fler &n tio anstallda inte kan vélja att behélla
den mest kvalificerade av de arbetstagare som finns i verksamheten. Sa lange
kravet pa tillrackliga kvalifikationer ar uppfyllt ska arbetsgivaren behalla den
arbetstagare som har langst sammanlagd anstallningstid.?”® Begransningen till
driftsenhet och kollektivavtalsomrade géller om arbetsgivaren har flera drifts-

25 g k. lagturlista, att jamféra med begreppet avtalsturlista som brukar anvandas nar parterna
traffar avtal om turordning.

218 prop, 1973:129 s. 159 och s. 259.

21T Av AD 1989 nr 47 framgdr att arbetstagare som faller utanfor kollektivavtalets tillampnings-
omrade inte ingdr i den turordningskrets som enligt 22 § tredje stycket LAS ska faststallas for de
arbetstagare som omfattas av avtalet.

28 AD 1993 nr 179 och AD 2002 nr 37. | AD 2002 nr 37 havdade tv& oorganiserade arbets-
tagare att den aktuella avtalsturlistan dels stred mot god sed pa arbetsmarknaden genom att den
diskriminerade oorganiserade arbetstagare, dels stred mot den negativa foreningsratten mani-
festerad i artikel 11 i Europaradets konvention om manskliga rattigheter genom diskriminering
av oorganiserade arbetstagare. Arbetsdomstolen konstaterade dock att arbetstagarsidan inte
lyckades visa att turordningsavtalet séarskilt missgynnade oorganiserade arbetstagare och att det
darfor &gde giltighet. Se dven prop. 1973:129 s. 261.

2% AD 1986 nr 46 och AD 1998 nr 50. Se AD 1993 nr 104 dar det framgér att turordnings-
reglerna inte tilldter en arbetsgivare att med avvikelse fran turordningen valja den mest
kvalificerade av tva arbetstagare vid en uppsagning pa grund av arbetsbrist.
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enheter eller flera kollektivavtalsomraden i sin verksamhet.” Ar arbetsgivaren

daremot inte bunden av nagot kollektivavtal bildar, enligt 1999/2000 ars
proposition, hela driftsenheten en turordningskrets.”®* Normalt bestams skilda
turordningar for arbetare och tjansteman. Motivet till detta uppgavs i 1973 ars
proposition vara att det oftast rader stora skillnader i bl.a. arbetsuppgifter
mellan arbetstagare som omfattas av olika kollektivavtal.”®> Regeln om
turordning enligt 22 § &r dispositiv. Det innebér att de olika begrepp som t.ex.
driftsenhet, ort, kollektivavtalsomrade och berdkning av anstallningstid som
ingdr i turordningsreglerna, kan fa ett annat innehall an lagens genom ett
upprattat kollektivavtal mellan arbetsmarknadens parter. Kollektivavtalet kan
ocksa innebdra att de avtalade avvikelserna vid turordning for uppséagning kan
vara annorlunda &n de avtalade avvikelser som galler vid foretradesratt till
ateranstallning. Arbetsmarknadens parter har, enligt rattspraxis, stor frihet att
med avvikelse fran lagens regler i kollektivavtal reglera en turordningssituation
pa det satt de blir dverens om.?®® Vid en rattslig provning kan en avtalsturlista
inte frankdnnas rattsverkan i ett visst hanseende endast darfor att parterna vid
avvagningen mellan olika omsténdigheter tillmatt viss faktor storre betydelse
4n vad en utomstdende betraktare skulle finna motiverat.®* Aven oorganiserade
arbetstagare blir bundna av &verenskommelsen.?*

En arbetstagarorganisation kan, enligt 22 § LAS, bestdmma att turordningen
ska galla samtliga av arbetsgivarens enheter pa orten. En sadan begéaran ska
enligt 25 8 LAS framstallas senast vid forhandling enligt 29 § LAS. Av
rattspraxis framgar att det inte finns stod i 22 § LAS for att den yttersta gransen
for en gemensam turordningskrets i kommunal verksamhet ar den kommunala
myndighetens eller namndens verksamhetsomrade. Denna grans gar i stéllet
vid kommunen som sadan. For arbetstagare i kommunen far det till konsekvens
att orten och avtalsomradet utgor den yttersta gransen for faststallande av
turordning vid sadval uppsagning som foretradesratt till ateranstallning i
kommunen, i det fall den fackliga organisationen begdr en gemensam
turordning for orten.*®

280 AD 1993 nr 179.

281 prop. 1999/2000:86 s. 123, och prop. 1999/2000:144 s. 6.

282 AD 2004 nr 39. Se aven prop. 1973:129 s. 158.

283 AD 1983 nr 112. Se t ex AD 1996 nr 59 dar tvisten bl. a. rér frégan om bolagets indelning i
avdelningar innebar att de kunde betraktas som olika driftsenheter.

288 AD 2005 nr 53.

285 AD 2002 nr 37.

28 5o AD 1992 nr 130. Se dven SOU 1993:32 s. 453.
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5.3.1 Begreppen ort, driftsenhet och kollektivavtalsomrade

En faktor som har betydelse fér den turordning som upprattas vid uppségning
och for foretradesratt till ateranstallning &r ortsbegreppet som namns i bade 22
och 25 88. Ort har, enligt rattspraxis, inte ndgon klar och entydig innebord i
lagstiftningen. Liksom driftsenhetshegreppet bygger ortsbegreppet pa ett
geografiskt och inte ett organisatoriskt synsatt.?®” Uttrycket kan beteckna t.ex.
en plats, en trakt, ett storre eller mindre geografiskt eller administrativt omrade
beroende pé& det sammanhang uttrycket anvands.”® Det kan utlasas i 1973 &rs
proposition att om ett foretag bedriver verksamhet pa flera orter och det ska ske
en driftsinskrankning pa en ort eller faststallas en turordning for foretradesratt,
ar det arbetstagarna pa denna ort som berdrs vid berakningen av turordningen
och inte arbetstagare pa de andra orterna. Av dessa uttalanden kan man dra
slutsatsen att ortsbegreppet inte ska ges nagon vidstrackt innebord, utan tolkas
restriktivt.?® Detta har &ven bekraftats i rattspraxis.*®

I 1973 ars proposition definieras, som tidigare framgatt, driftsenhet
principiellt som ett geografiskt avskilt omrade, sadan del av ett foretag som ar
beldget inom en och samma byggnad eller inom ett och samma inhdgnade
omréde, dvs fabrik, butik, restaurang, lokal, kontor osv.”" En verkstad och ett
kontor inom samma byggnad utgér, enligt rattspraxis, samma driftsenhet.??
Har arbetsgivaren flera driftsenheter faststélls enligt 22 § LAS en turordning
for varje enhet for sig. Driftsenhetsbegreppet anses vara av geografisk karaktér
och lagstiftaren har inte forestallt sig att en driftsenhet skulle kunna vara
forlagd till flera orter. Det anses, enligt rattspraxis, inte utgéra samma
driftsenhet om arbete utfors at en arbetsgivare pa skilda orter, om man med ett
s.k. naturligt betraktelsesatt kan sdga att arbetsgivarens verksamhet ar forlagd
till olika orter, och att de olika arbetstagarna helt eller till vasentlig del har sin
arbetsplats forlagd till ndgon av orterna.***

Inom varje driftsenhet ska det i vissa fall goras ytterligare uppdelning av
arbetstagarna. Av 22 och 25 §§ LAS framgar bl. a. att om det i arbetsgivarens

287 prop. 1999/2000:86 s. 123-124. Se aven AD 1996 nr 66.

288 AD 1984 nr 59.

8 prop, 1973:129 5. 70 och s. 157.

290 AD 1984 nr 4.

21 AD 1993 nr 99, AD 2006 nr 15. Jfr tvisten i AD 1994 nr 85. Se &ven prop. 1973:129 s. 260. |
SOU 1993:32 s. 491-ff diskuterades begreppet driftsenhet. Kommittén ansag att det geografiska
synsattet var for stelbent. Det framkom & andra sidan i utredningen att ett renodlat organisatoriskt
synsatt skulle leda till att arbetsgivaren gavs en mdjlighet att styra turordningskretsarnas storlek
genom olika beslut vad galler organisationen, vilket skulle kunna leda till att anstéallningsskyddet
forsvagades. Kommittén foreslog att ett nytt begrepp, arbetsenhet, skulle inféras i lagstiftningen.
Detta kom dock aldrig att genomforas.

292 AD 1988 nr 32.

23 AD 1988 nr 100. Se 4ven SOU 1998:115 s. 96.
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verksamhet finns flera olika kollektivavtalsomraden faststalls en sarskild
turordning for varje avtalsomrade. Kollektivavtalet ska vara tillampligt pa de
arbetsuppgifter som arbetstagaren har. Nar turordningen &r faststélld ska
arbetsgivaren, nar det ar skéligt, undersoka majligheterna att omplacera arbets-
tagaren till nagon ledig befattning i verksamheten. Detta ar en forutsattning for
att uppségningen ska beddmas vara sakligt grundad enligt 7 8 LAS. En
forutsattning for att arbetstagaren ska erhalla anstéllningen &r dock att han/hon
har tillrackliga kvalifikationer for den lediga anstallningen.

5.4 Uppséagning

Med uppséagning avses, enligt 1973 ars utredning, det fall att en anstéllning
bringas att upphéra med iakttagande av en viss uppsagningstid.** En uppség-
ning betraktas i princip vara en sadan rattshandling att den blir omedelbart
bindande for den som vidtagit den och uppsagningen kraver inte nagon accept
frdn motparten for att vara giltig.?®> Av 8 § LAS kan utldsas att en uppsagning
av tillsvidareanstallda arbetstagare fran arbetsgivarens sida ska vara skriftlig.
Den skriftliga formen anses, enligt 1981/82 ars proposition, ha karaktaren av en
ordningsforeskrift, vilket innebar att &ven ett muntligt besked far rattsverkan.?*
Av 10 § LAS framgar att uppsagningen/beskedet ska lamnas till arbetstagaren
personligen och uppsagningen anses intraffa nar arbetstagaren far del av
handlingen. Ar det inte skaligt att krdva av en arbetsgivare att uppsagningen
overlamnas till arbetstagaren personligen far beskedet i stéllet sandas i
rekommenderat brev till arbetstagarens senast kanda adress.?®” Regeln anses,
enligt forarbeten och rattspraxis, innebara att postbefordran bara far tillgripas
om arbetstagaren inte utan “omgang” kan nas. 2%

Av 11 § LAS framgar att en arbetstagares uppséagningstid ar beroende av
arbetstagarens anstallningstid hos arbetsgivaren. For bade arbetsgivare och
arbetstagare galler en minsta uppsagningstid av en manad. Arbetstagaren har en
rétt till en uppsagningstid av:

- tva manader om den sammanlagda anstallningstiden ar minst tva ar
men Kkortare an fyra ar

- tre manader om den sammanlagda anstallningstiden ar minst fyra ar
men Kortare an sex ar

450U 1973:7 5. 145.

25 | unning, L., Toijer, G., Anstallningsskydd, &ttonde upplagan, s. 159 och s.162.

2% AD 1994 nr 84. Se aven prop. 1981/82:71 s. 164, s. 166 och s. 171.

27 Ay prop. 1981/82:71 s. 128 framgér att arbetsgivaren normalt har rétt att utgd fran att den
adress som arbetstagaren lamnat till arbetsgivaren gdller, om arbetstagaren inte dérefter har
lamnat ndgon underréttelse om andring av adressen. Se dven AD 1988 nr 77 och AD 2005 nr
124.

28AD 1997 nr 9. Se dven prop. 1973:129 s, 245,
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- fyra manader om den sammanlagda anstallningstiden ar minst sex ar
men Kkortare an atta ar

- fem manader om den sammanlagda anstéllningstiden ar minst atta ar
men Kortare an tio ar

- sex manader om den sammanlagda anstéllningstiden ar minst tio ar.

5.5 Foretradesratt till ateranstallning

Reglerna om foretradesratt till ateranstallning innebdr i huvudsak att tills-
vidareanstallda arbetstagare som sagts upp pa grund av arbetsbrist, under vissa
forutsdttningar har fortur till ny anstéllning hos den tidigare arbetsgivaren.
Denna ratt tillkommer &ven arbetstagare som anstéllts for begransad tid i
enlighet med 5 § LAS, nar anstéllningen upphort pa grund av arbetsbrist, om
rekvisiten i 25 § LAS ar uppfyllda. Av 1973 ars proposition framgar att
departementschefen jamstéller den som anstallts for viss tid, viss sdsong eller
visst arbete med tillsvidareanstéllda arbetstagare nar det galler ratten till ater-
anstallning.?*

En forutsattning for att erhalla foretradesratt ar, enligt lagstiftningen, att
arbetstagaren har varit anstalld hos arbetsgivaren sammanlagt mer &n tolv
manader under de senaste tre aren. For sasongsanstallda arbetstagare kréavs att
den sésongsanstéllde har varit anstalld hos arbetsgivaren sex manader under de
senaste tva aren, for att foretradesratt ska kunna goras gallande. Detta géller
dock bara till ateranstallning i samma anstallningsform. Av réttspraxis framgar
att en sasongsanstalld arbetstagare som uppfyller kravet pa mer &n tolv
manaders anstéllning under de senaste tre aren, har kvalificerat sig till fore-
tradesratt dven till andra tidsbegrénsade anstéllningar och tillsvidareanstall-
ningar hos arbetsgivaren.300

Aven om arbetstagaren har fatt besked om att han/hon har kvalificerat sig
for foretradesratt till ateranstallning kan den inte goras géllande forran
arbetstagaren anmalt ansprak pa foretradesratt hos arbetsgivaren. Det framgar
av 27 § LAS. Det finns inga bestammelser i lagstiftningen om nédr en anmélan
ska goras, den kan utforas nér som helst under den tid foretradesréatten galler.
En arbetstagare kan dock inte genom en senare gjord anmélan gora ansprak pa
en ledig anstdllning som redan erbjudits en annan arbetstagare. Det aligger
arbetstagaren att bevisa att en anmalan har agt rum, nar kravet pa anmalan har
klargjorts i uppségningsbeskedet.301

Ateranstéliningsratten géller inte bara till de arbetsuppgifter som arbets-

29 prop, 1973:129 5. 163.
300 AD 2005 nr 4.
301 AD 1978 nr 162 och AD 1994 nr 92.
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tagaren tidigare har haft, utan avser i princip alla nya anstéllningar inom den
ort, driftsenhet, och avtalsomrade som arbetstagaren har tillrackliga kvalifik-
ationer for. Foretradesratten géller fran den tidpunkt nar uppsagningen eller
besked lamnades och nio manader fran den dag da anstéllningen upphorde. Om
en arbetsgivare lamnar besked om att anstallningen ska upphéra tidigare an den
dag fran vilken uppsagningstiden borjat raknas, eller tidigare an en manad fore
sista anstallningsdagen galler foretradesratten fran den tidpunkten. Tiden for
foretradesratt kan i sadana situationer bli langre an femton respektive tio
manader. Om flera arbetstagare har foretradesratt till ateranstallning bestams
turordningen mellan dem, enligt 26 § LAS, med utgangspunkt i varje arbets-
tagares sammanlagda anstallningstid. Arbetstagare med langre anstéliningstid
har foretrade framfor arbetstagare med kortare anstéllningstid. Vid lika anstéll-
ningstid ger hogre alder foretrade. Regleringen om turordning enligt 26 § LAS
ar dock dispositiv enligt 2 § LAS. Det &r, som tidigare framgatt, begreppen
arbetsgivare, driftsenhet, avtalsomrade och ort som ar styrande for tillamp-
ningen av turordningsbestélmmelserna.302 Arbetstagarens lagfasta foretradesratt
stracker sig normalt inte till andra kollektivavtalsomraden. Detta framgar av
rattspraxis. 303

Foretradesratten géller till nya anstéllningar hos arbetsgivaren. En fore-
tradesberattigad arbetstagare kan inte i kraft av sin foretradesratt gora ansprak
pa att bli anstalld om arbetsgivaren véljer att tillgodose ett nytt arbetskrafts-
behov genom entreprenad, inlaning eller inhyrning av arbetskraft. Av ratts-
praxis framgar att foretradesratt till ny anstallning inte géller i konkurrens med
den omplaceringsrétt som regleras i 7 § LAS. %% Omplaceringsratten gar fore
en foretradesberattigad arbetstagares ratt till ateranstallning. En deltidsanstalld
arbetstagare som anmalt 6nskemal om hogre sysselsattningsgrad enligt 25 a §
LAS har ocksa foretrade till sddan anstallning, framfor foretradesberattigade
arbetstagare vars anstéllningar avlutats pa grund av arbetsbrist.

Ett villkor for att en foretrddesberéttigad arbetstagare ska kunna gora
ansprak pa den nya anstéllningen &r att arbetstagaren har tillrackliga kvalifik-
ationer for anstéllningen. Av réttspraxis kan utlasas att bedémningen av om
arbetstagaren har foretradesratt till ateranstallning intraffar i tva steg. Nar en
anstallning upphor pa grund av arbetsbrist ska arbetsgivaren ta stallning till om
anstallningen har avslutats pa grund av arbetsbrist och ifall arbetstagaren varit
anstalld under sa lang tid att anstallningstiden kvalificerar till foretradesratt.>*
Nar arbetsgivaren vidtar en ny anstillning ar det daremot kravet pa att

302 AD 1992 nr 130.

303 AD 1996 nr 56.

304 AD 1984 nr 82 och AD 1996 nr 56.
305 AD 2005 nr 4.
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arbetstagaren ska ha tillrdckliga kvalifikationer for nyanstéliningen, som i
princip blir avgérande for om arbetstagaren kan dra nytta av sin foretradesratt
till ateranstallning.*%

5.6 Kollektivavtal och anstallningstrygghet

Arbetsmarknadens parter i kommuner och landsting har gjort vissa avvikelser
fran reglerna om turordning vid uppsagning, uppséagningstider och foretrades-
ratt till ateranstallning i de landstings-/kommunala avtalen. Av 35 § i AB
framgar att oavsett vad 22, 25 och 27 88 LAS foreskriver, géller de bestam-
melser som dverenskommits i AB.

5.6.1 Turordning och féretradesratt

Av 35 8 mom 1 e) AB framgar att en gemensam turordning vid uppséagning och
foretradesratt ska gélla for arbetstagare med samma yrkes-/befattningsbendam-
ning inom samma forvaltningsomrade. Yrkes-/befattningsbenamningarna kan
utlasas av de lokala lénekollektivavtalen.*® Med férvaltningsomrade menas
inom kommuner och landsting styrelse eller namnds forvaltningsomrade om
inte lokal 6verenskommelse har traffats med avvikelse fran AB:s bestam-
melser. Detta kan utlasas av 35 § mom 2 AB. Av SKL:s kommentar framgar att
nar samma slags anstéllning finns i olika lonekollektivavtal ska gemensam
turordning och gemensam foretradesréatt galla oavsett organisationstillhérighet.
Den praktiska innebdrden av detta blir, enligt kommentaren, att en turordning
gors i tva steg. | steg ett upprattas den gemensamma turordningen for berérd
yrkes-/befattningsbenamning med en inbérdes rangordning efter anstallningstid
oavsett organisationstillhrighet. Infor steg tva framgar vilka arbetstagare som
kan komma att sagas upp. Dessa arbetstagare fordelas da till en ny turordnings-
krets efter den fackliga organisation som arbetstagaren tillhdr. Darefter upp-
rattas ytterligare turordningslistor inom de olika avtalsomradena enligt de
principer som foljer av 22 § LAS innan det blir klarlagt vilka arbetstagare som
riskerar att sdgas upp.®

Nar arbetstagaren blivit uppsagd och uppfyller rekvisiten for foretradesratt
turordnas arbetstagaren for foretrade till ateranstallning. Turordningen upp-

%05 AD 1986 nr 55 och AD 1999 nr 36.

%7 | samband med de &rliga revisionsforhandlingarna upprattar parterna i kommuner och
landsting ett lokalt I6neavtal. De befattningsbendmningar som olika anstallningar har i samband
med fast-stallandet av det lokala I6neavtalet utgdr de yrkes-/och befattningsbendmningar som
ligger till grund for turordningshestdmmelserna enligt 35 § AB.

%8 Se aven skrivelsen fran SKTF daterad 2009-04-02 med rubriken Att jobba med arbetsbrist
och uppsagningar”- en checklista for fortroendevalda inom kommuner, landsting och
Pactaféretag, s. 6, dar framgdr att turordningen gors i tva steg i enlighet med det som kan utlasas
av SKL:s kommentar.
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rattas, som framgar ovan, sa att alla foretradesberattigade arbetstagare med
samma yrkes-/befattningsbendamning inom foérvaltningsomradet turordnas
tillsammans.

Enligt 35 § mom 2 AB framgar att de lokala parterna kan traffa kollektiv-
avtal om avvikelser fran denna regel. Nar ett sadan lokalt kollektivavtal traffas
om tilldmpningen av 22 och 25 8§ LAS ska de lokala parterna efterstrava att
utstracka rackvidden for turordning och foretradesratt sa langt som mojligt. Av
en anmarkning till bestammelsen framgar att vid bedémningen om vad som &r
praktiskt majligt ska hansyn tas till bl.a. om det pa grund av antalet anstéllda
eller omradets geografiska utstrackning finns uppenbara svarigheter att tillampa
gemensam turordning vid uppsdgning och gemensam foretradesratt till
ateranstallning. Hansyn ska aven tas till om arbetsgivaren pa grund av
arbetsuppgifternas servicekaraktar maste indela verksamheten i distrikt med
hénsyn till allménhetens servicebehov.

En arbetstagare i kommun och landsting ska for att bevara sin foretradesratt
till ateranstallning skriftligen géra en anmalan om ansprak pa foretradesratten.
Detta ska, enligt 35 8 mom, vidtas senast inom en manad efter det att anstall-
ningen upphort. En foretradesberattigad arbetstagare kan inte aberopa sin
foretradesratt till vikariat som vid vikariatets bérjan bedéms vara hdgst 14
kalenderdagar. Arbetstagare som har anstéllts for provanstéllning, tidsbe-
gransad anstallning pa grund av hel alderspension eller som férvaltningschef
eller motsvarande funktion, ger en sadan anstallning inte foretrade till ater-
anstallning enligt 25 8 LAS. En arbetstagare med foretradesratt till ater-
anstéllning har inte rétt att Iamna den tidigare anstéllningen innan denna har
upphart, om inte arbetsgivaren och arbetstagaren har kommit 6verens om nagot
annat. Ar den erbjudna anstallningen en tillsvidareanstallning bor ett sadant
medgivande lamnas om det kan ske utan olagenhet. Detta framgar av 35 § mom
la-diAB.

Av HOK mellan SKL och Kommunal kan utlasas under rubriken Ovriga
anteckningar punkt 5-7, att for personliga assistenter géller inte AB:s bestam-
melser i 4 § mom 2 utan reglerna om provanstallning enligt 6 § LAS.
Personliga assistenter som anstéllts med stéd av lag om stdd och service till
vissa funktionshindrade undantas fran reglerna i 22 § LAS. Foretradesratt
enligt 25 § LAS géller inte anstallning som personlig assistent dar den enskilde
funktionshindrade utsett annan personlig assistent med omvardnadskompetens.

AV HOK T mellan SKL och Akademikeralliansen, Ovriga anteckningar
punkt 3a) framgar att arbetstagare som visstidsanstalls utan att ha den
utbildning som foreskrivs enligt skollagen erhaller inte foretradesratt till ater-
anstéllning enligt 25 8§ LAS. For en sadan anstéllning géller inte den skyldighet
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att lamna besked eller varsel som annars foljer av 15, 30, 30 a och 31 8§ LAS.
Av samma HOK punkt 4 framgar att psykolog vid berakning av anstéllningstid
for placering i turordningslista vid foretrade till ateranstallning som
tillsvidareanstalld psykolog, oavsett vad som anges i 26 § LAS, endast far
tillgodorékna sig anstallningstid som psykolog hos arbetsgivaren. Av Bilaga M
till AB som ror arbetstider m.m. for larare framgar att nar tid for foretradesratt
ska tillgodoraknas ska visstidsanstallning for hel host- eller vartermin anses
omfatta sex manader.

Av PAN 10 framgar att anstéllningstid for arbetstagare enligt 1 a) och b) i
avtalet inte ger eller tillgodoraknas for foretradesratt till ateranstéllning enligt
25 § LAS. Bestdammelserna om besked till tidsbegransat anstallda arbetstagare
enligt 15 8 LAS och turordningsreglerna enligt 22 § LAS galler inte for
arbetstagare som anstélls pa detta avtalsomrade.

5.6.2 Uppsagningstid

Uppsagning fran arbetsgivare och arbetstagare ska, enligt 33 § mom 3 AB vara
skriftlig for att var giltig. En arbetstagare som har en sammanhéangande
anstallning sedan minst 12 manader och som &r anstalld tillsvidare vid
uppsagningstidpunkten har vid en uppséagning fran arbetsgivarens sida, oavsett
vad som regleras i 11 § LAS, rétt till en uppsagningstid av sex manader.®”
Under samma premisser har arbetstagaren en uppsagningstid omfattande tre
manader oavsett vad som regleras i LAS. Detta framgar av 33 § mom 1 AB.
Arbetstagare som har varit anstalld hos arbetsgivaren under minst 15 ar eller,
om arbetstagaren fyllt 40 ar under minst 10 ar, och arbetstagaren sigs upp
p.g.a. att forvaltningsorganisationen &ndrats eller att arbetsuppgifterna upphort
har langre uppsagningstid. Arbetstagaren har i sadana situationer ratt till ett ars
uppsagningstid fran arbetsgivaren. Av SKL:s kommentar mom 2 kan utlasas att
den sarskilda uppsagningstiden av ett ar bara géller vid uppséagning fran
arbetsgivarens sida i fall da forvaltningsorganisationen &ndras eller vid
arbetsbrist. >

Uppsagningstiden som omfattar ett ar géller inte pa samma premisser som
anges i AB fran och med den 1 januari 2012. Arbetsmarknadens parter har
traffat ett Omstéliningsavtal inom kommuner och landsting som tréder i kraft
detta datum. Omstallningsavtalet innebér bl.a. att uppsagningstiderna enligt AB
andras fran och med den 1 januari 2012. Av huvuddragen till Gverens-
kommelsen om omstallningsavtal kan utlasas att den ettariga uppsagningstiden
enligt 33 8 mom 2 AB galler arbetstagare som har fyllt 57 ar vid uppsagnings-

%09 33 § mom 1 AB.
310 5K L:s kommentar s. 152.
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tidpunkten och da har varit anstéllda i minst tio ar. Det kravs aven att arbets-
tagare sags upp pa grund av arbetsbrist, att han/hon har en tillsvidareanstallning
och har varit anstalld med minst 40 % sysselséttningsgrad hos arbetsgivaren
sedan minst ett ar, for att arbetstagaren ska kunna erhalla ett ars uppséagnings-
tid. >

Av HOK 10 Kommunal i Bilaga 3 Anteckningar till AB, punkt 13, framgar
att for personal som &r anstéllda inom social service, barnomsorg, psykiatri och
omsorgsverksamhet, skolmaltidsverksamhet och stadverksamhet galler inte 33
8 mom 1 forsta stycket i AB. Istéllet géaller uppsagningstider enligt 11 8 LAS.
Detsamma galler for personal inom kommunernas industriella verk och
allmanna arbete m.m., anstallda som yrkesarbetare, park- och tradgards-
arbetare, forradsarbetare, anlaggningsarbetare, bil- och maskinférare, renhall-
ningsarbetare eller elmontér.

Av 2 § PAN 10 kan utlasas att arbetstagare som omfattas av 1a och 1 b 8§
PAN 10 géller en 6msesidig uppsagningstid av en méanad — da varduppdraget
upphar, eller da arbetsgivaren har sérskilda skal att avsluta anstallningen.

En arbetstagare som ldmnar sin anstdllning utan att iaktta géllande
uppsagningstid mister, enligt 33 § mom 5 AB, sina innestaende avloningsfor-
maner dock hogst till ett belopp som motsvarar I6nen for 14 kalenderdagar.

5.6.3 Bestammelser om arbetstagarpartens inflytande

AB:s centrala parter har i avtalet gett de lokala parterna en réatt att traffa
kollektivavtal med avvikelse frén 28 § LAS.*? Enligt de avvikelser frén LAS
som vidtagits i AB kan utl&sas att oavsett vad som foreskrivs i 15, 30, 30 a och
31 88 LAS om anstallningens upphérande galler inte ndgon skyldighet att ge
besked, underrattelse och varsel fér anstallning enligt 4 8 mom 2 om prova-
nstallning, mom 3b) tidshegransad anstéllning pad grund av hel alderspension
och ¢) som forvaltningschef eller motsvarande funktion och inte heller for
vikariat som vid vikariatets bérjan beddéms vara hogst 14 kalenderdagar. Detta
framgar av 33 § mom 6 AB.

Av 2 § punkt 3 PAN 10 framgar att den skyldighet som arbetsgivare har
enligt 28 8 LAS, att underratta berdrd lokal facklig organisation nar han/hon
traffar ett tidsbegrénsat avtal inte géller. Enligt samma bestdmmelse i PAN 10
géller inte heller arbetsgivarens skyldighet att varsla enligt 30 a § LAS och inte
heller géller underréttelsereglerna och varselreglerna enligt 31 § LAS. Enligt
HOK T mellan SKL och akademikeralliansen galler inte skyldigheten att lamna
besked och varsel enligt 15 och 30 a 8§88 LAS for psykologer som anstalls

1 Huvuddragen i éverenskommelsen om Omstéllningsavtal, daterad 2010-12-22, www.skl.se.
%12 AB kap. 2 mom. 4 och 5 s. 8.
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speciellt for att fullgéra praktiktjanstgéring for psykologlegitimation. Inte
heller galler reglerna enligt 15, 30, 30 a och 31 LAS, enligt samma HOK, for
arbetstagare som inte har den utbildning som foreskrivs enligt skollagen.

5.6.4 Ledighet eller vissa ekonomiska formaner

AB ger i vissa fall arbetstagare en mgjlighet till ledighet och ekonomisk ersatt-
ning som inte kan kravas med stod av gallande lagstiftning. Det galler t.ex. nar
arbetstagaren atar sig offentliga uppdrag. En arbetstagare i kommun och lands-
ting far ledighet fran sin anstallning for offentliga uppdrag. Under ledighet for
fortroendeuppdrag inom kommunen kan arbetstagaren, enligt 31 § AB fa
behalla 16nen eller en del av I6nen i det fall full ersattning for forlorad 16n inte
utges. Under en ledighet for annat uppdrag som arbetsgivaren bedémer vara av
vikt for arbetsgivaren, har arbetstagaren ratt att behalla sa stor del av I6nen som
motsvarar skillnaden mellan I6nen och den erséttning som utges for uppdraget.

Vid civil- och véarnplikt far en arbetstagare som &r ledig for tjanstgoring
inom totalforsvaret enligt lagen om totalférsvarsplikt och vars kontanta 16n
Overstiger 62,5 % av prisbasbeloppet, enligt AFL, under vissa villkor sarskild
ersattning. Detta framgar av 30 § AB. Erséttning utgar med ett belopp som
motsvarar skillnaden mellan 87,3 % av I6nebortfallet och hogsta belopp for
dagpenning. | ersattningen ingar semesterlon och semesterersattning med
belopp som forutsétts enligt semesterlagen.

En arbetstagare har, enligt 32 8§ AB, ritt till ledighet for enskilda ange-
lagenheter under hogst 10 kalenderdagar per ar. Om det finns synnerliga skal
ges arbetstagaren en ratt att behalla I6nen under sammanlagt hogst 10 arbets-
dagar per kalenderar. Med synnerliga skal avses nara anhorigs svarare sjukdom
eller bortgang, begravning och gravsattning av urna samt bouppteckning efter
sadan anhorig. Med nara anhorig avses exempelvis make, maka, registrerad
partner, sambo, barn foréldrar, syskon, svarforaldrar, barnbarn samt mor- och
farforaldrar. Om det ror sig om en svarare sjukdom hos barn utges formanen,
enligt AB, endast om arbetstagaren inte har ratt till ersattning enligt lagen om
allmén forsakring.

En arbetstagare som har en sammanhangande anstéallningstid hos arbets-
givaren under minst 365 dagar fore en ledighet med foraldraledighet far, enligt
29 § AB, foréldraledighetstillagg under hogst 150 kalenderdagar i en foljd med
belopp som motsvarar 10 % av lénebortfallet. Foéraldralonetillagget utges till
arbetstagaren en gang per fodsel. | ersattningen ingdr semesterlon och
semesterersattning enligt det belopp som forutsatts enligt semesterlagen.®

33 Av HOK 10 Kommunal Anteckningar till AB punkt 16 framgar att det inte ar mojligt for
arbetstagare att erhalla fordldrapenning under semestern. Detta innebar att foraldraledig
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Om en arbetstagares fasta 16n dverstiger 83,33 % av prisbasbeloppet enligt
lag om allmén forsdkring och arbetstagaren har varit ssmmanhangande anstélld
hos offentlig arbetsgivare under minst 180 dagar fore ledighet med foréldra-
penning, far ersattning enligt detta moment da foraldrapenning utges har ratt till
ersdttning enligt 29 § mom 2. Erséttningen utges under hogst 270 kalender-
dagar per fodsel. Beloppet som utbetalas motsvarar skillnaden mellan 77,6 %
av lonebortfallet berdknat per kalenderdag och hogsta belopp for foraldra-
penning enligt AFL. | ersattningen ingar semesterlon och semesterersattning
enligt det belopp som forutsatts i semesterlagen.

Om det &r nodvandigt for arbetstagaren att besoka modravardscentral under
arbetstid har arbetstagaren ratt till detta vid tva tillfallen under graviditeten.
Under denna ledighet utges erséttning som motsvarar 100 % av den 16n som
arbetstagaren skulle ha fatt enligt den da gallande forlaggningen av arbetstiden.
En arbetstagare har ratt att besoka lakare eller sjukhus for efterbehandlingar,
rontgen eller skarmbildsundersokningar om detta maste ske under arbetstid.
Samma réatt galler vid forstagangsbesok hos tandlakare vid akut sjukdom eller
olycksfall. Under sddan ledighet utges, enligt 28 § mom 11 AB ersattning som
motsvarar 100 % av l6nen.

Det kan noteras att det av 25 8 mom 5 AB kan utldsas att i det fall
arbetstagaren far 16n under ledighet och samtidigt har arbetsinkomst fran annan
arbetsgivare under samma tid, provar arbetsgivaren om och i vilken omfattning
I6nen far behallas.

Av HOK 10 som tréffats mellan SKL, SKTF, SSR, Ledarna och Teater-
forbundet framgar att en arbetsgivare efter provning kan medge att ersatta
arbetstagaren for inkomstbortfall i form av 16n eller andra anstallningsformaner
enligt 28 § mom 5 som uppstatt i samband med personskada genom vald eller
misshandel i arbetet. Detta géller enbart for den del av I6nebortfallet som inte
ersatts p& annat sétt. Denna bestimmelse finns dven i HOK mellan SKL och
Akademikeralliansen.

Av HOK mellan SKL och Kommunal framkommer i Ovriga anteckningar,
punkt 2 att en arbetstagare har ratt till ersattning for forstérda persedlar eller
tillnorigheter som intraffat under arbetet av vardtagare/omsorgstagare/patient.

arbetstagare som pabérjar foraldraledighet i nira anslutning till sommaruppehéllet inte har
mojlighet att erhélla fullt foraldrapenningtillagg. Parterna har kommit dverens om att det ska
anses som att arbetstagarna erhallit foraldrapenning under de forsta 45 dagarna av uppehallet.
Denna Gverenskommelse géller dven i HOK fér OFR:s forbundsomrade Halso-och sjukvérd,
HOK 10 SKL och SKTF SSR, Ledarna och Teaterférbundet, HOK for SKL och
Akademikeralliansen, HOK mellan SKL och Sveriges Lékarférbund samt i HOK mellan SKL
och Lararforbundet och Lararnas Riksférbunds Samverkansrad.
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En arbetstagare som inte kan arbeta pa grund av arbetslivsinriktad
rehabilitering far ledigt da rehabiliteringspenning utgar enligt AFL. Om arbets-
tagarens fasta kontantlon Gverstiger 62,5 % av prisbeloppet enligt AFL, erhalls
ett rehabiliteringstillagg. Rehabiliteringstillagget utges med ett belopp som
motsvarar skillnaden mellan 77, 6 % av l6nen och hdgsta belopp for
rehabiliteringspenning enligt AFL. | tillagget ingar semesterlon och semester-
ersattning med belopp som forutsatts enligt semesterlagen.

5.7 Kommentar

Arbetsmarknadens parter har i kollektivavtal traffat éverenskommelser om
avvikelser fran bl.a. 11, 22 och 25 88 i LAS. Bestammelserna innebar i praktisk
tillampning betydande skillnader jamfort med lagens trygghetsregler. Den
Overenskommelse parterna har tréffat om turordning och foretradesratt i AB
gjordes i samband med att 1974 &rs LAS tradde ikraft.** Vid den tidpunkten
forekom det knappast att arbetsgivare i kommun och landsting vidtog
uppsagningar pa grund av arbetsbrist.

5.7.1 Turordning vid uppségning

Av 35 § AB kan utldsas att en turordningslista ska upprattas for arbetstagare
med samma yrkes-/befattningsbendmning inom samma férvaltningsomrade.
Det innebér att forvaltningsomradet pa orten utgoér den yttersta gransen vid
faststallande av turordningslista vid uppsagningar. Av géllande ratt framgar att
den yttersta gransen for en gemensam turordningskrets i kommunal verksamhet
ar kommunen som sadan. For arbetstagare inom kommun och landsting innebér
det, enligt lagens regler, att orten och avtalsomradet blir bestimmande for
faststdllandet av turordning vid saval uppsagning som foretradesratt till
ateranstéllning, om den fackliga organisationen begér en gemensam turordning
for alla driftsenheter pad orten.® Av AB framgar inte n&gon definition av
begreppet driftsenhet. En tillampning i enlighet med AB blir dock, som jag
forstar det, att hela forvaltningsomradet utgor en driftsenhet om inte nagot
annat 6verenskommes lokalt. Driftsenhet enligt AB:s bestdimmelser innebér en
storre enhet dn vad som normalt utgor en driftsenhet enligt LAS:s regler.
Déremot medfor regleringen i AB att en facklig organisation inte kan begéara en

314 Att AB:s reglering om turordning &r frén denna tidsperiod framgar av telefonsamtal med Jan
Svensson 2011-12-22. Han menar att parterna da sannolikt inte forvantade sig att det skulle bli
aktuellt med uppséigningar p& grund av arbetsbrist inom kommuner och landsting. Svensson
patalar att anledningen till turordningsbestimmelsernas utformning och tillampning inom
kommuner och landsting handlar om réttvisa - hur arbetsbristen ska fordelas mellan de olika
fackliga organisationerna.

%15 Se AD 1992 nr 130 och SOU 1993:32 s. 453.
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gemensam turordningslista for alla driftsenheter pa orten, vilket arbetstagar-
organisationen kan med lagens regler. Den yttersta grdnsen for turordning vid
uppsagning och foretradesratt till ateranstallning &r i AB mindre &n med lagens
regler. En konsekvens av detta blir t.ex. att om gatukontoret (med gatundmnd)
ska s&ga upp ekonomer, kan en arbetstagare med denna befattning inte i kraft
av langre anstallningstid konkurrera ut en ekonom pa t.ex. fastighetskontoret
(med fastighetsndmnd) med samma arbetsuppgifter och kortare anstéllningstid.
Den fackliga organisationen kan, enligt AB:s bestdimmelser, inte begéra att alla
ekonomer i kommunen pa orten ska turordnas tillsammans. Arbetstagarens
trygghet att inte bli uppsagd i kraft av lang anstallningstid och tillrackliga
kvalifikationer kan darmed fa mindre betydelse i kommuner och landsting &n
med LAS:s regler.

Enligt 22 8 LAS ska en turordning uppréttas for varje driftsenhet och
kollektivavtalsomrade om arbetsgivaren ar eller brukar vara bunden av ett
kollektivavtal. Det finns i kommuner och landsting inga gransdragnings-
overenskommelser, vilka fackliga organisationer som ska organisera olika
befattningar, pa sa satt att t.ex. socialsekreterare ska tillndra avtalsomradet for
det HOK som tecknats av SSR. Av AB framgar inte hur arbetstagarna ska
indelas i kollektivavtalsomraden, men SKL har i sin kommentar angett att den
praktiska tilldmpningen av regleringen i AB blir att turordningen genomfors i
tva steg. | steg ett turordnas alla arbetstagare med samma yrkes-/befattnings-
benamning inom férvaltningsomradet tillsammans.*'® Nér steg ett ar genomfort
och parterna ska ga in i steg tva har det tydliggjorts vilka arbetstagare som kan
komma att bli uppsagda.?"’ Det ska d& upprattas olika turordningslistor inom de
olika avtalsomradena enligt de principer som féljer av 22 § LAS.*® Hur detta
ska ga till framgar varken av AB eller SKL:s kommentar. Jag har forstatt att det
i praktiken innebar att man undersoker vilken facklig organisation de
arbetstagare tillhor, som riskerar uppsagning i steg ett. Dessa fordelas i steg tva
till den turordningskrets som bestar av medlemmar i den fackliga organisation
som arbetstagaren tillhor.**® Med en sddan tillimpning blir kollektivavtals-
omradet detsamma som den fackliga organisationen och de medlemmar som
ingar i den. Detta ar en klar avvikelse fran lagens regler. AB:s bestammelser
innebédr dérmed att arbetstagare med samma befattningsbendmning och som

3 Om det bara finns en anstallning med en viss befattningsbeteckning, gar arbetstagaren som
uppratthéller denna befattning direkt till steg 2.

317 Det kan noteras att steg ett och tva i denna turordningsprocess inte ska forvéxlas med en
avtalsturlista. Denna upprattas om parterna blir Gverens om detta forst sedan steg tva &r genom-
fort.

318 SKL:s kommentar, s. 157.

39 ge cirkular frin SKTF 2009-04-02, Att jobba med arbetsbrist och uppsagningar — en
checklista for fortroendevalda inom kommuner, landsting och Pactaféretag, s. 5.
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sysselsatts med samma arbetsuppgifter kan hamna i olika turordningskretsar.
Av SKL:s kommentar kan utlésas att oorganiserade arbetstagare eller arbets-
tagare som &r medlemmar i en facklig organisation som arbetsgivaren inte har
kollektivavtal med, ocksa ingar i en sddan gemensam turordning och gemen-
sam foretradesratt. Hur dessa arbetstagare ska fordelas pa de olika turordnings-
kretsarna finns det dock inte ndgra riktlinjer for.3? Den praktiska betydelsen av
den 6verenskommelse om turordning som parterna har traffat i AB ar, enligt
min mening, omajlig att forutse eller forsta av ordalydelsen i AB eller SKL:s
kommentar. En konsekvens av den oklarheten &r att de arbetstagare som
omfattas av regleringen inte kan folja hur uppsagningsprocessen gar till utan att
ha sarskild kontakt med en arbetsgivar- eller arbetstagarpart i fragan. Otydlig-
heten i uppsagningsprocessen medfor att det blir svart for en uppsagnings-
drabbad arbetstagare att rattsligt kunna overpréva de uppségningar som
vidtagits.

Avtalets avvikelser fran lagens bestammelser kan, enligt min mening, fa
mérkliga effekter. Det kan illustreras med féljande exempel. Anta att social-
sekreterare D, E och F riskerar att bli uppsagda i steg 1. D som tillhér SSR har
8 ars anstallningstid, E som tillhor Vision har 6 ars anstéllningstid och F som ar
oorganiserad har 7 ars anstallningstid. | steg 2 inplaceras D i den turordnings-
krets som bestar av medlemmar i SSR. | den turordningskretsen har D den
kortaste anstéllningstiden och han blir darfor uppsagd pa grund av arbetsbrist.
E far ingd i den turordningskrets som bestar av arbetstagare som ar
organiserade i Vision. I den turordningskretsen har E langre anstéllningstid och
tillrackliga kvalifikationer for en befattning som assistent, vilken uppratthalls
av G. E kan darmed erhalla G:s befattning och istallet sags G upp. For F som &r
oorganiserad finns, som namnts, ingen sjalvklar placering i nagon turordnings-
krets. | princip kan parterna, eller ytterst arbetsgivaren, som jag forstar det,
vélja att placera F i turordningskretsen for vilken facklig organisation som helst
som har medlemmar med samma yrkes-/befattningsbendmning som F, eller i
den turordningskrets som innehaller flest arbetstagare med den befattnings-
bendmning som F har.

Oorganiserade arbetstagare och arbetstagare som tillhdr en annan facklig
organisation &n den som har kollektivavtal med arbetsgivaren, anser jag, blir
utsatta grupper med en den tillampning som ovan redovisats. Dessa arbets-

30 Enligt Jan Svensson, SKL har parterna inte stétt pd nagon tvist om oorganiserade
arbetstagares placering i turordningskretsar, men menar att om detta skulle uppsta blir det en
fraga for AD att ta stallning till, eftersom parterna inte har nagon 6verenskommelse eller 16sning
pa detta problem. Hans erfarenhet ar dock att arbetstagare valjer att ansluta sig till en facklig
organisation ndr det blir aktuellt med arbetsbristuppsagningar och att de fackliga organisa-
tionerna da ar generésa med att godta deras medlemsansokan.
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tagare kan inplaceras i turordningen mot bakgrund av om arbetsgivaren 6nskar
eller inte vill ha kvar arbetstagaren i verksamheten. Sannolikt vill ingen facklig
organisation ha med denna arbetstagare i sin turordningskrets, om det innebér
att han/hon slar ut ndgon av deras medlemmar. De kan darfér hamna i den
turordningskrets dar de har kortast anstéllningstid och darmed I6per de en
storre risk att bli uppsagda &n organiserade arbetstagare. | det fall att effekten
blir den som ovan skisseras utgér avtalet, enligt min mening, ett brott mot den
s.k. negativa féreningsratten.*** Oorganiserade arbetstagare erhaller inte samma
skydd i kraft av lang anstallningstid och tillrackliga kvalifikationer som
arbetstagare som ar fackligt organiserade.

Det satt pa vilket arbetsmarknadens parter i kommuner och landsting har
reglerat bestdmmelserna om turordning i AB vid uppségning innebér, som jag
ser det, att avtalets bestammelser inte ger arbetstagarna nagon forutsebarhet om
vilken betydelse deras fackliga tillhdrighet eller brist pa fackliga tillh6righet
innebar for risken att bli uppsagd. En arbetstagare med Iang anstéllningstid och
tillréckliga kvalifikationer for kvarvarande arbeten kan riskera att bli uppsagd
enbart pa grund av att han/hon tillhor en viss facklig organisation och darfor
bara turordnas med hénsyn till de anstallningar som innehas av arbetstagare
med samma fackliga tillhérighet. Med en insikt om hur turordnings-
bestdammelserna tillimpas bor det innebéra att arbetstagare knappast vill
organisera sig i en facklig organisation med fa yrkes-/befattningsbenamningar
och fa medlemmar. Risken blir storre att drabbas av uppsagning, d&ven om man
har en lang anstéllningstid jamfért med om man tillhor en facklig organisation
med manga medlemmar. En konsekvens av avtalets tillampning blir att anstall-
ningstidens langd och arbetstagarnas kompetens far olika betydelse for arbets-
tagare med samma yrkes-/befattningsbeteckning och samma arbetsuppgifter
beroende pa om man tillhér en facklig organisation med manga medlemmar
eller en facklig organisation med fa medlemmar.

En réttslig reglering kraver for att anses vara bra bl.a. att kravet pa forutse-
barhet uppfylls genom bestimmelsernas utformning.?? Av 1973 &rs propos-
ition framholl departementschefen angaende turordningsreglerna att de regler
som avgor vilka arbetstagare som far ga kvar i arbete torde for arbetstagare i

%21 Eyropakonventionen av &r 1950 om de ménskliga rattigheterna som i artikel 11 innehéller ett
skydd for foreningsfriheten anses inte bara skydda den positiva foreningsratten utan i viss man
&ven den negativa foreningsratten, se Sigeman, T., Arbetsrétten, s. 73-74.

322 ge Hjertstedt, M., Tillgangen till handlingar fér brottsutredare, s. 123, och fotnot 161 dar det
framgar att sex principer kan anses inga i rattssikerhetsbegreppet dar principen om forutsebarhet
anges om den forsta. Se dven sid 144 och fotnot 47 samma kélla. Dar kan utldsas att en
rattighetsinskrankning ska halla tillracklig kvalitet. Det betyder bl.a. att lagregeln eller
motsvarande ska vara tillganglig for den det berér som dessutom maste kunna forutse dess
konsekvenser. Detta har &ven uttryckts i Europadomstolen.
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allménhet upplevas som anstéllningstrygghetens mest vasentliga.** Oklarheten
om hur turordningsbestdmmelserna i AB fungerar i praktiken for de arbets-
tagare som omfattas av dem uppfyller, enligt min mening, varken kravet for en
god rattslig reglering eller arbetstagarnas behov av att forsta hur det av AB:s
reglering bestams vilka arbetstagare som ska sagas upp vid arbetsbrist.***

Den svenska modellen innebér att en stor del av arbetsmarknadens reglering
har overlatits till privata rattssubjekt i form av arbetsgivar- och arbetstagar-
organisationer samt enskilda arbetsgivare och lokala fackliga organisationer.
Det far dock inte, som jag ser det, innebéra att parterna avsager sig ambitionen
att uppfylla de krav som normalt stalls p& rattslig reglering.*® Rattssakerhet i
rattstillampningen, i form av forutsebarhet och likabehandling borde, enligt
min mening, i stOrre utstrackning komma till uttryck i kollektivavtals-
regleringen vad galler turordning vid uppsagning.

Den dverenskommelse som parterna har traffat riskerar att dels missgynna
oorganiserade arbetstagare, dels kan den innebéra att trygghet i form av att lang
anstallningstid, hogre alder och tillrackliga kvalifikationer inte far ett
genomslag i den praktiska tillampningen, dven i det fall parterna inte har traffat
en avtalsturlista. Dessutom innebér uppségningsprocessen en otrygghet for de
arbetstagare som omfattas av AB, eftersom de sannolikt inte kan forsta vad
som hander. Det blir darfor svart for en enskild arbetstagare att rattsligt kunna
Overprova resultatet av de uppségningar som vidtas. Den individuella
arbetstagarens trygghet i form av insyn och likabehandling &r, som jag ser det,
bortforhandlad till forman for en rattvis fordelning av arbetsbristen mellan de
fackliga organisationerna.

5.7.2 Avtalsreglerade uppsagningstider
En tillsvidareanstélld arbetstagare som har arbetat i kommun eller landstinget

sammanhangande sedan minst 12 manader, och sdgs upp av arbetsgivaren pa
grund av arbetsbrist har ratt till en uppsagningstid som omfattar sex manader.

323 prop, 1973:129 s. 155.

2% Det innebar dock inte att jag 4r omedveten om problematiken i det fall alla arbetstagare i
kommunen/landstinget turordnas tillsammans i alla steg. Arbetstagare som uppratthaller befatt-
ningar med laga kvalifikationskrav riskerar da hela tiden att konkurreras ut av arbetstagare inom
helt andra yrken men med langre anstéllningstid och tillrckliga kvalifikationer for dessa arbeten.
325 Jag 4r medveten om att det ibland i férhandlingar kan vara svart att n& éverenskommelser och
att det i vissa lagen inte ar mojligt att pa ett djupgéende plan klarlagga hur viss bestimmelse ska
omséttas i praktiken. Det kan behova utvecklas nar fragorna stills pé sin spets. Parterna kan da
komma overens om en tillampning. Nar det galler turordning vid uppsagning och foretradesratt
till &teranstallning ar detta sddana vésentliga delar av arbetstagarnas anstéllningsskydd att jag
anser att det maste stallas krav pa parterna att traffa dverenskommelser som arbetstagare kan
forsta och forutse effekterna av. Notera att detta skede av processen inte ror férhandlingar om en
avtalsturlista for uppségning eller foretradesratt.
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Detta framgar av 7 kap. 33 § AB och ar en generdsare reglering av uppsag-
ningstider jamfort med gallande ratt. For att erhalla sex manaders uppség-
ningstid enligt LAS:s regler kravs vid en uppséagning fran arbetsgivaren sida,
att arbetstagaren har en sammanlagd anstéliningstid hos arbetsgivaren under
minst tio ar. Det framgar av 11 § LAS. Detta ar den langsta uppsagningstid som
en arbetstagare kan uppna enligt LAS:s regler. Av 33 § mom 2 AB kan utldsas
att arbetstagare med langre anstallningstid (15 ar) eller om arbetstagaren fyllt
40 ar uppnatt en anstallningstid av minst tio ar kunde ha en uppséagningstid av
ett ar. Den nya Omstéllningsavtalet i kommuner och landsting innebar, som
tidigare namnts, att arbetstagare som uppnatt 57 ars alder och har en
anstallningstid som omfattar minst tio ar samt ségs upp pa grund av arbetsbrist
erhaller ett ars uppsagningstid. Det innebér att dessa arbetstagare far en langre
omstéllningstid an LAS:s regler vid uppsagningar fran arbetsgivarens sida,
vilket ger arbetstagaren en storre trygghet &n LAS:s bestdmmelser.

Vid arbetstagarens uppsagning géller, enligt LAS, en manads uppsagningstid
oavsett anstallningstid. AB innebdr att arbetstagaren vid egen uppségning har
en skyldighet att iaktta tre manaders uppsagningstid. Det kan utlasas av 33 §
mom 1 AB. | vissa fall kan det innebdéra att en arbetstagare inte kan tilltrdda en
anstallning hos en ny arbetsgivare sa fort som han/hon 6nskar, och att det
darmed finns en risk for att arbetstagaren forlorar mojligheten till ett nytt
arbete. Det ar dock, som jag bedomer det, accepterat pa arbetsmarknaden att
arbetstagare i kollektivavtal kan ha en ldgre uppsédgningstid an LAS anger,
sarskilt pa tjanstemannaomradet.

For vissa arbetstagare inom Kommunal:s avtalsomrade galler dock inte de
generdsare uppsagningstiderna vid arbetsgivarens uppsagning enligt 33 8 mom
1 i AB. Av HOK mellan SKL och Kommunal kan utlasas i Bilaga 3
Anteckningar till AB, punkt 13, att for en stor andel arbetstagare inom detta
avtalsomrade galler istallet uppsagningstiderna enligt 11 § LAS. De
arbetstagargrupper inom Kommunal:s avtalsomrade som inte kommer i
atnjutande av AB:s langre uppsagningstider fran arbetsgivarens sida, har en
samre ekonomisk trygghet an andra arbetstagargrupper i kommuner och
landsting vid omstallningar pa grund av arbetsbrist. Detta kan, enligt min
mening, inte kompenseras av att arbetstagarna vid egen uppsagning bara har en
manads uppsagningstid. Arbetstagarna inom Kommunals omrade omfattas
dock av de langre uppsagningstiderna enligt 33 8 mom 2 i AB. Dessa &r, som
ovan framgatt ersatta av regleringen i det Omstallningsavtal som tradde i kraft
den 1 januari 2012. Omstéllningsavtalet innebar enligt min mening, i hoégre
grad en trygghet for dldre arbetstagare (d.v.s. arbetstagare som fyllt 57 ar)
jamfort med AB:s bestammelser, dar en lang anstéllningstid hos arbetsgivaren
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(15 ar) kunde ge ratt till ett ars uppséagningstid oavsett vilken alder
arbetstagaren hade. Detta kan, som jag ser det, vara ett utslag av att parterna
vill medverka till att arbetstagare, inte pa grund av olika formaner i
kollektivavtal, valjer att stanna hos samma arbetsgivare under en lang tid av sitt
yrkesliv. Den har inriktningen pa dverenskommelser bidrar, enligt min uppfatt-
ning, till att luckra om forestallningen om anstéllningsavtalet som en langvarig
relation mellan arbetsgivare och arbetstagare dar arbetsgivaren forutsatts ha en
lojalitetsplikt gentemot de arbetstagare som har en lang anstallningstid i
verksamheten oavsett alder. Det ligger i linje med flexicurity som inte ser att
arbetstagare kommer att ha livslanga anstéllningar hos en arbetsgivare under
sina aktiva ar i arbetslivet.

5.7.3 Reglering i avtal om foretradesratt till ateranstallning

Nar en arbetstagare har blivit uppsagd och uppfyller rekvisiten for att erhalla
foretradesratt till ateranstallning ska arbetstagaren turordnas. Av 35 § AB kan
utlésas att en gemensam turordning vid uppségning och foretradesréatt ska galla
for arbetstagare med samma yrkes-/befattningsbeteckning inom samma
forvaltningsomrade. En logisk konsekvens av hur denna bestammelse ska
tillampas med utgangspunkt i SKL:s kommentar blir, som jag har forstatt det,
att turordningen aven for foretradesratt vidtas i tva steg, men spegelvand den
turordning som upprattas vid uppséagning, Det innebdr att nar arbetstagaren har
sagts upp, turordnas han/hon for foretradesratt med utgangspunkt i den yrkes-
/befattningsbendmning arbetstagaren hade i sin anstéllning. Det innebdr t.ex. att
alla uppsagda socialsekreterare turordnas tillsammans oavsett vilken facklig
tillhérighet han/hon har. Om det blir aktuellt att nyanstélla en socialsekreterare
ska i steg 1, identifieras den foretradesberattigade arbetstagare som har haft
yrkes-/befattningsbendmningen socialsekreterare och har langst anstéllningstid
hos arbetsgivaren. Nar denna arbetstagare har urskilts, underséks vilken facklig
organisation han/hon tillhér. Om arbetstagaren &r organiserad i SSR bedéms
det lediga arbetet tillhéra det avtalsomrade/HOK som har tecknats av SSR.
Inom detta avtalsomrade konkurrerar i steg 2, de foretradesberattigade
arbetstagarna om den nya anstéllningen i kraft av lang anstéllningstid och
tillrackliga kvalifikationer. Om det inom detta HOK t.ex. finns en foretrades-
beréttigad arbetstagare som arbetat som ekonom, men som har langre an-
stallningstid och tillrackliga kvalifikationer for arbetet som socialsekreterare
erbjuds den arbetstagaren det lediga arbetet. Den socialsekreterare som sa att
saga "tog hem det lediga arbetet till sitt avtalsomrade” kan darmed bli
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utkonkurrerad av en arbetstagare inom sitt avtalsomrade med ldngre
anstéllningstid och tillrackliga kvalifikationer for den nya anstéllningen.®

En tidsbegransat anstélld arbetstagare som uppfyller rekvisiten for fore-
tradesratt till ateranstallning skulle med ovan namna tolkning, som jag forstar
det, turordnas och konkurrera om nya anstallningar i kraft av sin foretradesratt
pa samma satt som uppsagda tillsvidareanstallda arbetstagare med foretrades-
ratt till ateranstallning.

Problematiken med arbetstagare som &r oorganiserade eller & medlemmar i
en organisation som inte har kollektivavtal med arbetsgivaren &r densamma for
dessa foretrddesberattigade arbetstagare nar det uppkommer en ny anstéllning
som i uppsagningsfasen. Det ar inte sjalvklart till vilket avtalsomrade/HOK
arbetstagaren ska hanforas. Det finns samma risk nér det galler foretradesrétten
som vid uppségningen att dessa arbetstagare kan missgynnas i den praktiska
tillampningen av de centrala avtalshestdammelserna.

Av AB 35 § framgar, som angetts, att foretradesratten ar begransad till
forvaltningsomradet. Detta innebar en inskrankning av foretradesratten jamfort
med gallande ratt. Av réattspraxis framgar, som tidigare angetts, att det inte
finns rattsligt stod for att den yttersta gransen for en gemensam turordnings-
krets i kommunal verksamhet ar den kommunala myndighetens eller ndmndens
verksamhetsomréde. Denna grans gér istdllet vid kommunen som s&dan.®’
Enligt 25 8§ LAS kan en arbetstagarorganisation bestdimma att féretradesratten,
inom sitt avtalsomrade, ska gélla arbetsgivarens samtliga enheter pa orten.
AB:s inskrankning till forvaltningsomrade innebar t.ex. att en redovisnings-
ekonom som sigs upp pa gatukontoret pa grund av arbetsbrist inte kan erhalla
foretradesratt till en ny anstdllning som redovisningsekonom vid social-
kontoret, trots att arbetstagaren har tillrdckliga kvalifikationer for arbetet.
Déremot kan t.ex. en foretradesberattigad socialsekreterare erhalla foretrade till
en ny befattning som assistent inom socialférvaltningens verksamhetsomrade.
Det intraffar om en foretrddesberéttigad assistent har langst anstéllningstid av
de foretradesberéttigade arbetstagarna med samma yrkes-/befattningsbenam-
ning pa turordningslistan, men kortare anstallningstid &n en socialsekreterare
som tillhér samma fackliga organisation som assistenten, om socialsekreteraren
har tillrackliga kvalifikationer for assistentjobbet.

Reglerna om turordning vid uppsagning och foretradesratt anses utgora tva
kdarnomraden i LAS. Det ar, enligt min mening, anmarkningsvart att dessa

326 Tolkning har bekraftats av Jan svensson SKL. Denna tolkning av AB:s bestimmelser delas
dock inte av Kjell Svahn, Vision, som menar att foretrddesberattigade arbetstagare enbart har
foretradesratt till anstdllningar med samma befattningsbendmning eller samma alternativt
liknande arbetsuppgifter som arbetstagaren tidigare har haft.

%27 AD 1992 nr 130. Se &ven SOU 1993:32 s 453.
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omraden har en sadan otydlig reglering i de centrala avtalen, att tillampningen
inte gar att lasa ut av avtalen. *?® Bestammelserna i AB tvingar, som jag ser det,
fram en reglering lokalt och sannolikt ocksa avtalsturlistor, for att de som ska
tillampa de centrala kollektivavtalen i praktiken ska fa nagon ordning pa hur
uppségningar och erbjudande om foretradesratt ska genomféras mot bakgrund
av AB.

For en uppsagd arbetstagare eller for en foretrddesberattigad arbetstagare &r
det svart, enligt min uppfattning, att forstd hur reglering om turordning och
foretradesratt enligt AB ska tillampas i kommun och landsting. Det innebar att
det for en forbigangen foretradesberattigad arbetstagare blir problematiskt att
kunna analysera, med vilka argument man kan vidta en rattslig prévning av de
lokala parternas beslut.

Av 35 § AB kan utldsas att arbetsgivare och arbetstagarorganisation har
mojlighet att traffa kollektivavtal som avviker fran AB:s reglering. Nar ett
sadant avtal traffas anges i namnda paragraf att det ska efterstravas att utstracka
rackvidden for turordning och foretradesratt sa langt det ar praktisk majligt.
Detta gdller dock bara om de lokala parterna bestdimmer sig for att forsoka
traffa ett lokalt kollektivavtal och blir Gverens om innehallet i ett sadant.

En arbetstagare som har fatt besked om att han/hon uppfyller rekvisiten for
foretradesratt maste muntligt eller skriftligt gora ansprak pa foretradesratten
hos arbetsgivaren for att den ska vara gallande. Det framgar av 27 § LAS. En
sadan anmalan kan goras nar som helst under den tid foretradesratten galler.
Arbetsmarknadens parter har i 35 § mom 1 punkt f AB, inskrénkt den tid under
vilken ansprak pa foretradesratt kan goras, till senast inom en manad efter det
att anstéllningen upphort, och anmalningen ska vara skriftlig. Det innebar att
det finns en 6kad risk jamfort med LAS:s regler att arbetstagaren drabbas av
rattsforlust p& grund av att han/hon inte hinner géra en anmalan i tid.** En
konsekvens av regleringen &r dven att en arbetstagare inte kan avvakta med sin
foretradesratt for att 6ka sina chanser att i kraft av foretradesrétt bli erbjuden en
tillsvidareanstéllning istéllet for en tidsbegrénsad anstallning.

En foretradesberattigad arbetstagare kan enligt 35 8 mom 1 punkt b AB, inte
aberopa sin foretradesratt till ateranstallning till vikariat som vid vikariatets
borjan bedéms vara hogst 14 kalenderdagar. Den inskrankningen i foretrades-

328 Det ka noteras att arbetsmarknadens parter tolkar avtalens innebord olika. Det &r sannolikt f&
tvister i AD som ror dessa tillampningsbestdmmelser i AB. En forklaring till det kan, enligt min
mening, vara svarigheten for en utomstaende att forstd hur parterna faktiskt hanterar dessa fragor
i praktiken och vilket rattsligt stéd de har for sitt agerande.

%29 Se departementspromemorian till 1982 &rs LAS dar det foreslogs att skyldigheten att gora en
anmalan skulle tas bort. Motivet var den diskussion som forst i anstallningskommittén om det
orimliga i att en arbetstagare dsamkades rattsforlust pa grund av att en formell bestimmelse inte
iakttagits, DsA 1981:6 s. 304-305.
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ratten kan fa sérskild betydelse for en foretradesberattigad arbetstagare som har
varit tidsbegrénsat anstalld och som i anslutning till att anstéliningen upphor
paborjar en foraldraledighet. Det finns en risk for dessa arbetstagare att
foretradesratten “rinner ut” under foréldraledigheten om inte arbetstagaren
arbetar under de nio manader som foretradesratten galler efter det att anstall-
ningen avslutats. Om en arbetstagare arbetar en enstaka dag, kommer fore-
tradesratten att forlangas med nio manader fran det datum han/hon har fullgjort
en arbetsdag.>* Fér en foraldraledig arbetstagare kan det sannolikt vara majligt
att arbeta enstaka dagar for att kunna uppratthalla foretradesratten under
foraldraledigheten. Daremot kan det vara svart att acceptera langre anstall-
ningsperioder under en planerad fordldraledighet. Eftersom det oftast &r
kvinnor som é&r foraldralediga i anslutning till ett barns fodelse och kvinnor
utgdr en majoritet av arbetstagarna i kommuner och landsting finns en risk for
att sérskilt kvinnor drabbas av att forlora sin foretrddesratt under foréldra-
ledigheten.®*

5.7.4 Begransning av arbetstagarpartens inflytande

Enligt 28 8 LAS har en arbetsgivare som ar bunden av ett kollektivavtal och
traffar ett tidsbegrénsat avtal, en skyldighet att snarast underratta den berérda
fackliga organisationen i det fall anstallningstiden Gverstiger en manad. Den
fackliga organisationen far darmed kunskap om forhallandet och kan begara
forhandling med arbetsgivaren enligt 10 § MBL. AB ger de lokala parterna en
maojlighet att t.ex. avtala bort arbetsgivarens skyldighet att underratta den lokala
fackliga organisationen om att ett tidsbegransat avtal ingatts eller att under-
rattelse bara behéver vidtas i vissa fall.**? En arbetstagare med provanstallning
anstalls, som tidigare framgatt, i kommuner och landsting pa viss tid. Innan
arbetsgivaren fattar ett beslut om provanstallning framgar av 2 kap 4 § AB att
han/hon har en férhandlingsskyldighet enligt 11 8 MBL. Det innebér att
arbetsgivaren inte kan verkstélla sitt beslut om provanstéllning férrén han/hon
genomfort sin forhandlingsskyldighet pa lokal och eventuellt central niva.
Arbetsgivarens forhandlingsskyldighet ger den fackliga organisationen en
mojlighet att paverka arbetsgivarens beslut innan han/hon har tagit slutgiltig
stéllning om anstéllningsform. En skillnad mellan AB:s och LAS:s regler &r att
AB ger arbetstagarorganisationen ett inflytande innan arbetsgivaren fattar sitt
beslut, medan 28 8§ LAS endast ger den fackliga organisationen utrymme att
paverka arbetsgivarens beslut i efterhand. | sak handlar det sannolikt i bada

%050 3§ LAS.
331 e statistik som redovisas i Ds 2002:56 s. 432-433 och dér anford kalla.
%2 ge 2 kap. 4 § mom 5.
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fallen for arbetstagarparten att pavisa att arbetsgivaren avser att vidta/vidtagit
en visstidsanstéllning i strid med gallande bestammelser eller att forma arbets-
givaren att lata anstallningen gélla tillsvidare.

Om arbetsgivaren dnskar att en provanstallning ska avslutas och inte 6verga i
en tillsvidareanstallning ska arbetsgivaren, enligt LAS:s bestdmmelser, iaktta
ett antal procedurregler. Arbetsgivaren ska underrétta arbetstagaren, varsla
berord lokal arbetstagarorganisation och senast vid prévotidens utgang ge
motparten ett besked om att anstallningen inte ska fortsatta efter prévotidens
utgang. Arbetstagaren och den lokala fackliga organisationen har i lagen getts
en ratt till 6verlaggning med arbetsgivaren om beskedet. Dessa regler har
arbetsmarknadens parter avtalat bort i AB. Det innebér att provanstillda
arbetstagare och hans/hennes fackliga organisation, inom kommun och
landsting inte far mojligheter till ett medinflytande Gver arbetsgivarens beslut
att avsluta en provanstéllning pa samma séatt som med LAS:s bestammelser.

Av 7 kap. 33 8 mom. 6 i AB kan utlasas att de centrala parterna har
forhandlat bort 15 och 30 a 88 i LAS for vikariat som vid vikariatstidens bérjan
beddms vara hogst 14 kalenderdagar. Det innebér att arbetsgivaren vid vikariat
som omfattar denna tidsperiod inte behdver ge en foretrddesberattigad
arbetstagare nagot besked om att den tidsbegransade anstallningen inte kommer
att forlangas. Arbetstagaren och den lokala arbetstagarorganisationen kan inte
med stéd av 30 a § begéra Overlaggning med arbetsgivaren. Dessa regler i LAS
har till syfte att dels skapa klarhet i arbetsgivarens skal till varfor en anstallning
avslutas, dels forma arbetsgivaren att lata arbetstagaren fa fortsatt anstallning
genom att pdvisa andra mojliga anstallningsbehov.®* Denna méjlighet finns
darmed inte innan arbetsgivaren fattar sitt beslut for vikariatsanstallningar som
ar hogst 14 kalenderdagar.

5.7.5 Trygghetiform av ledighet och ekonomisk kompensation

Arbetsmarknadens parter har i kollektivavtal kommit 6verens om generdsare
regler for ledighet for att fullgéra andra uppgifter & vad som é&r reglerat i
lagstiftning. Parterna ger &ven arbetstagarna en rétt att vid ett flertal situationer
behalla 16nen vid sadana ledigheter. Denna trygghet i kollektivavtalen skapar
forutsattningar for att arbetstagare ska kunna ata sig uppgifter som bade kan
bredda och fordjupa arbetstagarens kompetens. Det innebér sannolikt att
arbetstagarens anstéllningsbarhet sett till arbetsmarknaden som helhet blir
storre.

Kollektivavtalen ger arbetstagarna en stérre ekonomisk trygghet i olika
skeden i livet jamfort med vad som kan utkrdvas med stdd av den arbets-

333 Prop. 1989/90:6, s. 26.
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rattsliga lagstiftningen. Arbetstagaren ges, enligt avtalet, ett stod for att under
viss tid vara ledig med bibehallen 16n vid néara anhorigs svarare sjukdom och
bortgdng. Aven vid graviditet och foéraldraledighet ger kollektivavtalet en
ekonomisk trygghet som &r storre &n vad som finns reglerat i lagstiftning.
Arbetstagaren kan t.ex. fa ett lonetillagg under vissa villkor som forstarkning
till sjukpenning och foraldrapenning och arbetstagaren kan &ven medges fa
behalla sin 16n vid olika franvarosituationer. Dessa regleringar i kollektiv-
avtalen ger arbetstagare i kommuner och landsting en storre finansiell trygghet
jamfort med gallande rétt.

6 Sysselséattningstrygghet

Med sysselséttningstrygghet menas i den hér rapporten, dels arbetstagarens
trygghet att behalla och erhéalla en ny anstallning hos befintlig arbetsgivare,
dels en trygghet i att vara anstéllningsbar sett i relation till en hel arbets-
marknad.

6.1 Arbetsgivares och arbetstagares lojalitetsplikt

Ett anstéllningsavtal innebér forpliktelser och rattigheter for bade arbetsgivare
och arbetstagare.®** En viktig del i parternas skyldigheter gentemot varandra ar
den s.k. lojalitetsplikten. Av AD 1994 nr 79 kan utldsas att den grundldggande
synpunkten i lojalitetsatagandet for arbetstagaren &r att han/hon inte far skada
arbetsgivaren. Av domen framkommer att de skilda aspekterna pa lojalitets-
plikten i anstallningsrelationen innehaller en gemensam forestallning om att
anstallningsavtalet inte enbart bestar av ett utbyte av vanliga formdgenhets-
rattsliga prestationer, utan skapar ett personligt forhallande mellan parterna. En
anstéllning skapar forpliktelser som gar langre an vad som galler i kontrakts-
forhallanden i allmanhet. Skyldigheterna anses ligga vid sidan av sjalva arbets-
prestationen och skulle kunna karakteriseras som biforpliktelser. Ett gemen-
samt synsatt pa dessa s.k. biforpliktelser ar att en arbetstagare har en aliggande,
att sétta arbetsgivarens intresse framfor sitt eget samt undvika ldgen dér
han/hon kan komma i pliktkollision.** Att allmant ge en beskrivning av
lojalitetsplikten omfattning och innehall &r svart. Mer konkret kan sigas att
lojalitetsplikten innebdr t.ex. att arbetstagaren har en skyldighet att halla sig
fran brottsliga handlingar i form av bl.a. forskingring och troldshet mot huvud-
man. Ett annat exempel pa brott mot lojalitetsplikten & om arbetstagaren under
bestaende anstallning avslojar foretagshemligheter eller bedriver konkurrerande

334 Kallstrom, K., Malmberg, J., Anstéllningsforhallandet, s. 104 och s. 162.
335 AD 1994 nr 79.
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verksamhet med arbetsgivaren som innebér en mer pataglig skada for arbets-
givaren.3®

Arbetsdomstolen har i sin bedémning om en arbetstagare har handlat illojalt
fast vikt vid om, och i vilken utstrackning arbetsgivaren och arbetstagaren har
informerat varandra om sina 6nskemal och planer samt samratt med och lyssnat
pa varandra. Om arbetstagaren inte har medverkat till att ge arbetsgivaren
information om sin verksamhet anses detta vara en forsvarande omstandighet.
Om déaremot arbetstagaren efter tillsdgelse avbryter sin verksamhet &r det ett
forhdllande som talar for att arbetstagaren inte har upptrétt illojalt.*” Av
rattspraxis framgar att fragan om ett visst handlande utgor illojal och otillaten
konkurrens inte bara kan besvaras med utgangspunkt av en enskild faktor, utan
man maste gora en helhetsbedémning. Vilka krav som ar rimliga att stélla pa en
arbetstagare maste fa variera beroende pa t.ex. forhallandena inom branschen,
den aktuella verksamhetens beskaffenhet, arbetsuppgifternas art och om
arbetstagaren p& négot sétt har aventyrat kundrelationerna i foretaget.®® En
faktor som har betydelse i det sammanhanget &r vilken stéllning arbetstagaren
har i verksamheten,

Om en arbetstagare bryter mot lojalitetsplikten i anstéllningsavtalet kan
detta vara saklig grund for uppségning. Om brottet beddms vara ett grovt
asidosattande av arbetstagarens aligganden, kan det finnas laglig grund for ett
avsked. Arbetstagaren kan aven drabbas av skadestand for sitt lojalitetsbrott om
arbetstagaren t.ex. bryter mot MBL, kollektivavtalet eller lagen om skydd fér
foretagshemligheter (FHL).>* En arbetstagare som bryter mot lojalitetsplikten i
forhallande till en tidigare arbetsgivare kan forlora sin foretradesratt till
ateranstéllning. Foretradesratt till ateranstéllning enligt 25 § LAS har en viss
aterverkan pa sa satt att den f.d. arbetstagaren har en skyldighet att visa den
fore detta arbetsgivaren ett visst matt av lojalitet. Ett uppenbart illojalt beteende
som skulle utgora saklig grund for uppsagning anses medfora att ateranstall-
ningsratten forfaller.®*

For arbetsgivarens del handlar lojalitetsplikten om att arbetsgivaren ska
betala I6n for utfort arbete och dven utge andra férmaner som avtalats mellan
parterna. Arbetsgivarens lojalitetsplikt innebér dven att arbetsgivaren inte har

%36 Se t.ex. AD 2006 nr 49.

%37 Ds 2002:56 s. 327-328.

%38 AD 1993 nr 18.

339 AD 2003 nr 84. | privat sektor innebér lojalitetsplikten aven en tamligen vidstrackt tystnads-
plikt. Det galler dven om parterna inte uttryckligen reglerat tystnadsplikten. Tystnadsplikten
anses galla som en av flera grundlaggande regler i avtalsforhallandet mellan arbetsgivare och
arbetstagare, se AD 2009 nr 38, AD 1994 nr 79, AD 1993 nr 13.

0 Kallstrom, K., Malmberg, J., Anstéllningsforhallandet, 2:a upplagan, s. 50-51 och s. 244

1 AD 2009 nr 40.
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en fri uppsagningsratt utan méste ha saklig grund for uppsagning.®** 1 bedém-
ningen om saklig grund foreligger beaktas dels arbetsgivarens mgjligheter att
omplacera arbetstagaren, dels om och hur arbetsgivaren har erbjudit arbets-
tagaren kompetensutveckling. Om en uppsagning inte anses sakligt grundad
efter domstolsprovning innebar det i princip att arbetstagaren far behalla sin
anstallning.

6.2 Bisyssla

I avsaknad av lag eller avtalsreglering &r huvudregeln att arbetstagaren sjalv
disponerar sin fritid. Det innebdr bl.a. att arbetstagaren kan skaffa sig de extra
inkomster som han/hon énskar sa lange de inte eftersétter de arbetsuppgifter
arbetstagaren har i sin anstéllning. Arbetsgivarens intressen far dock inte
komma i andra hand.?** Av rattspraxis framgar att det inte gar att dra en gréns
mellan arbete och fritid nar det galler arbetstagarens lojalitetsplikt. Av AD
1982 nr 29 kan utldsas att de skyldigheter som foljer med anstéllningen inte
sallan &r sadana att de i storre eller mindre utstrackning inverkar pa arbets-
tagarens moéjligheter att fritt forfoga 6ver sin fritid. | sarskilda fall kan arbets-
tagaren drabbas av sanktioner i sin anstéllning pa grund av sadant som intréaffar
vid sidan av arbetstiden.***

Pa den offentliga sektorn galler LOA och dartill knutna forfattningar dar det
bl.a. finns bestammelser som ror bisysslor. Sedan ar 2002 galler reglerna om
bisysslor bade statligt och kommunalt anstéllda **° | AD 1985 nr 69 har
domstolen uttryckt att med begreppet bisyssla torde i princip forstas varje
uppgift som tillfalligt eller permanent utdvas vid sidan av anstéallningen och
som inte &r hanforlig till privatlivet. Av 7 § i LOA kan bl.a. utldsas att en
arbetstagare inte far ha nagon anstallning, uppdrag eller utdva nagon verksam-
het som kan rubba fortroendet for hans/hennes eller ndagon annan arbetstagares
opartiskhet i arbetet eller som kan skada myndighetens anseende. Arbets-
givaren ska informera arbetstagaren om vilka forhallanden som kan gora en
bisyssla otillaten. En arbetstagare ska pa arbetsgivarens begéaran lamna de
uppgifter som behovs for att arbetsgivaren ska kunna beddéma arbetstagarens
bisyssla. Om en arbetstagare har eller tanker ata sig en bisyssla om ar oférenlig
med 7 8§ LOA, ska arbetsgivaren besluta att arbetstagaren ska upphéra med

32 Uttrycket lojalitetsplikt anvands vanligen som en beteckning fér en avtalsparts skyldighet att i
sitt agerande beakta motpartens intresse, se Malmberg, J., Anstéllningsavtalet, s. 356.

3 Schmidt, F., Lontagarratt, reviderad upplaga 1994 ombesérjd av Tore Sigeman m.fl. s. 265.
%4 AD 1982 nr 29.

¥ Glav, M., Arbetsratt, andra upplagan, s. 594.
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eller inte ta pa sig bisysslan. Arbetsgivarens beslut ska vara skriftligt och inne-
halla en motivering.®*

6.3 Tillrackliga kvalifikationer hos nuvarande arbetsgivare

Ett grundlaggande villkor for att en arbetstagare ska erhalla trygghet i besta-
ende anstallning &r att arbetstagaren har tillrdckliga kvalifikationer for de
arbetsuppgifter som ska utforas. Kravet pa tillrackliga kvalifikationer betyder
att arbetstagaren ska ha de allméanna kvalifikationer som normalt stalls pa det
arbete det ar frdgan om.**” Arbetsdomstolen har i sin réttspraxis b&de fére och
efter anstallningsskyddslagens tillkomst utgatt ifran att en arbetstagare ska ha
den kompetens som anstallningen kraver, men ocksa att arbetstagaren har en
skyldighet att utnyttja sin formaga och géra sitt basta i arbetet.**® Villkoret om
tillrackliga kvalifikationer utgor ett rekvisit i 22 § LAS som aktualiseras vid
uppsagningar pa grund av arbetsbrist.3*® Arbetstagare med langre anstéllnings-
tid i turordningshénseende konkurrerar ut arbetstagare med kortare anstéll-
ningstid under forutsdttning att arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for
att fullgéra den befattning som den arbetstagaren med kortare anstéliningstid
innehar. Aven vid omplaceringar enligt 7 § LAS méste arbetstagaren ha till-
rackliga kvalifikationer for den lediga anstéliningen hos arbetsgivaren. For att
en foretradesberattigad arbetstagare ska erhalla foretrade till ateranstéllning hos
arbetsgivaren maste, enligt 25 § LAS, arbetstagaren ha tillrackliga kvali-
fikationer for den nya anstéllningen. Arbetstagarnas kvalifikationer har saledes
betydelse i samtliga av de s.k. kdrnbestimmelserna i LAS.

Det framgar av rattspraxis att arbetsgivaren i princip har en skyldighet att
sorja for kompetensutveckling eller vidareutbildning av sina anstéallda. Daremot
har arbetsgivaren ingen skyldighet att tillhandahalla langre utbildningar eller
utbildningar av grundlaggande natur.*° Vid beddémningen av begreppet till-
rackliga kvalifikationer dr det arbetsgivaren som har rétt att bestimma vilka
kvalifikationer som kravs for att en arbetstagare ska erhalla anstéllning pa en
viss befattning.* Denna rétt utgér en del av arbetsgivarens foretags- och
arbetsledningsratt. Undantag fran den huvudregeln intrader om de uppstéllda

%46 7a —7c 88§ LOA.

7 AD 2005 nr 75. Av Ds 2002:56 s. 392 framgar att arbetsgivaren i viss utstrackning har en
skyldighet att acceptera viss nedsattning i arbetstagarens kompetens som beror pa t.ex. bristande
utbildning, erfarenhet eller Ilamplighet.

38 Domar som behandlat arbetstagarens arbetsduglighet &r t.ex. AD 1934 nr 182, AD 1939 nr 69,
AD 1939 nr 140, AD 1941 nr 113, AD 1943 nr 116, AD 1944 nr 7, AD 1946 nr 38, AD 1975 nr
68, AD 1977 nr 117, AD 1980 nr 113, AD 1989 nr 133 och AD 1994 nr 122.

%9 Se t.ex. AD 2011 nr 39 och AD 2011 nr 34.

%50 AD 2005 nr 75.

%1 Se t.ex. AD 2002 nr 18.
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kraven framstar som obefogade, 6verdrivna, ar ett forsok att kringga bestam-
melserna i lag och avtal, eller pd annat satt strider mot god sed pa arbets-
marknaden t.ex. genom att arbetstagaren hindras frén att utéva sin rétt.>*

Av rattspraxis kan utlasas att kravet pa tillrackliga kvalifikationer innebér
dels att arbetstagaren ska ha de allménna kvalifikationer som normalt kravs av
den som soker det arbete det ar fragan om, dels att turordningsreglerna inte far
ge ett resultat som innebar att en arbetstagare far foretradesratt till ett arbete
han/hon inte kan skota.*** P4 samma s4tt som att en nyanstalld arbetstagare har
ratt till upplarningstid anses aven arbetsgivaren fa acceptera inlarningstid for
arbetstagare som blir omplacerade enligt 7 och 22 88 LAS eller har foretrade
till &teranstéllning enligt 25 § LAS.*** Denna inldrningstid ska dock ha en
kortare karaktdr.**® Av de uttalanden som Arbetsdomstolen gjort, framgar att
inlarningsperioder som omfattar minst sex manader och upp till ett ar betraktas
ligga 6ver det som generellt kan rdknas som en rimlig upplarningstid.**® Enligt
rattspraxis ankommer det pa arbetsgivaren att styrka att upplarningstiden skulle
bli oskéligt lang, for att arbetstagaren ska uppfylla kravet pa tillrackliga
kvalifikationer.®’ | AD 1994 nr 1 uttalade domstolen att det inte &r lagens inne-
bord att arbetsgivaren kan vilja att behalla arbetstagare med kortare anstall-
ningstid, med motivet att de bast skulle kunna fullgtra arbetsuppgifterna, utan
ens nagon tillfallig sankning av kvaliteten hos arbetet. En arbetstagare kan dock
inte begéra arbetsuppgifter som krdver att arbetstagaren omskolas eller stéller
krav p& en yrkesvana som arbetstagaren inte har.**® Arbetsgivare kan dock
tvingas godta vissa kostnader och oldgenheter for att den arbetstagare som har
langre anstallningstid ska fa en rimlig mojlighet att lara sig eller anpassa sig till
det nya arbetet.**

Vid varderingen av arbetstagarens arbetsformaga, framgar av rattspraxis, att
bedomningen om tillrackliga kvalifikationer ska ske med utgangspunkt av be-
fattningen som helhet. Arbetstagaren anses inte ha tillrackliga kvalifikationer

%2 AD 1996 nr 54.

33 AD 2011 nr 5, AD 2005 nr 75 och AD 1982 nr 146. Se &ven prop. 1981/82:71 s. 57 och prop.
1973:129 s. 121, s. 159 och s. 165. Av Ds 2002:56 s. 392 framgar att arbetsgivarens satsningar
pa kompetensutveckling kan ses som en del av arbetsgivarens investering for framtiden. | andra
fall kan kompetensutvecklingen i forsta hand syfta till att stérka arbetstagarens anstéllbarhet sett i
relation till arbetsmarknaden som helhet. Enligt 2002:56 ars Ds anses att bada dessa fall, som har
en stark koppling till 16neutrymmet, primart &r intressefragor som bor kunna bli féremal for
avtalslésningar.

3% AD 1984 nr 119 och AD 1986 nr 46. Se dven prop. 1973:129 s. 121.

35 AD 1999 nr 30. Se aven prop. 1973:129 s. 150.

%6 Se t.ex. AD 1994 nr 73. Jfr Calleman, C., Turordning vid uppsagning, s. 166.

7 AD 2003 nr 14.

%58 AD 1996 nr 42 och AD 1998 nr 94.

%9 AD 1983 nr 51.
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om denna férmaga bara ar tillracklig for en del av de arbetsuppgifter som ingar
i anstallningen.*®® Bedémningen av arbetstagarens kvalifikationer ska géras vid
den tidpunkt det faktiskt blir aktuellt med en nyanstalining hos arbetsgivaren
(eller uppstr behov av att préva omplaceringsmdjligheter).*** Beddémningen
om en arbetstagare ska anses ha tillrackliga kvalifikationer for en anstéllning &r
bl.a. avhangigt av om arbetstagaren uppfyller arbetsgivarens befogade krav pa
utbildning, erfarenhet, annan fardighet eller personliga egenskaper.

Av Ds 2002:56 framgar att de krav pa kompetensutveckling som féljer av
LAS ar begransade till atgarder som syftar till att undvika att arbetstagaren blir
uppsagd. Arbetstagaren kan inte med stod i LAS krdva kompetensutveckling
som skulle mojliggora for arbetstagaren att byta arbete eller géra karridr hos
arbetsgivaren.*®? Arbetsgivarens mer begrdnsade ansvar for arbetstagarnas
kompetensutveckling kan beskrivas som en del av arbetsgivarens lojalitetsplikt
mot arbetstagaren. Daremot finns det inte, enligt 2002 ars Ds, ett krav pa
arbetsgivaren om ett lojalt tillvagagangssatt, vad galler att planera och till-
handahalla kompetensutveckling for arbetstagarna. Av utredningen kan utlasas
att det av rattspraxis inte anses folja att arbetsgivaren ar skyldig att samrada
och samverka med arbetstagare, varken ndr det galler att formulera de kvalifi-
kationskrav som arbetsgivaren uppstaller eller nér det géller fragan om arbets-
tagaren uppfyller kraven.*®

6.4 Kollektivavtal och sysselséattningstrygghet

6.4.1 Bestammelser om bisysslai avtal

Av 3 kap. 8 § Allméanna aligganden i AB framgar att arbetstagare i kommun
och landsting har en skyldighet att pa arbetsgivarens begaran anmaéla bisyssla,
och l&mna uppgifter som arbetsgivaren anser behdvs for bedémningen av
bisysslan. Arbetsgivaren kan forbjuda bisysslan om arbetsgivaren anser att den
konkurrerar med arbetsgivaren eller finner att bisysslan:

- inverkar hindrande for arbetsuppgifterna

- innebar verksamhet som konkurrerar med arbetsgivarens eller

- paverkar arbetstagarens handldggning av drenden i sitt arbete hos
arbetsgivaren.

350 AD 1977 nr 94 och AD 2000 nr 71.
361 AD 1998 nr 94 och AD 1999 nr 98.
%2 e Ds 2002:56 s. 396.

363 DS 2002:56 s. 403-404.
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Av en anmarkning till 3 kap. 8 8 AB kan utlésas att fortroendeskadlig bisyssla
for arbetstagare inom kommun och landsting eller kommunalférbund regleras i
7 § LOA. Av AD 2011 nr 83 framgar att det for att en bisyssla ska anses vara
otillaten, inte & nodvandigt att allmanhetens fortroende for tjanstemannen eller
myndigheten har rubbats eller ens att nagot har intraffat som &ar dgnat att satta
allmanhetens tilltro pa spel. Det kan vara tillrackligt att fortroendet kan
undergravas av bisysslans blotta existens.*** Fértroendeuppdrag inom fackliga,
politiska eller ideella organisationer riknas inte som bisyssla enligt AB.*®

Arbetsdomstolen avgjorde i AD 1985 nr 69 en tvist om bisysslor i en
kommun. Av domen framgar att avtalsbestimmelsen om bisysslor innebér att
det dverldmnats till arbetsgivaren att mot bakgrund av en skalighetsbedémning
avgora fragor om dels skyldigheten for arbetstagare att lamna uppgifter om
bisysslor, dels att efter anmodan upphéra med bisysslan.*® Arbetsgivarens fria
provningsratt att tilldmpa bestdmmelsen &r inskrénkt bara i den bemadrkelsen att
den inte far utnyttjas pa ett godtyckligt eller eljest otillborligt satt. Detta kan
anses vara ett uttryck for grundldggande allménna rattsprinciper i ett
avtalsforhallande. Fragan om en arbetsgivare har 6verskridit sin fria prévnings-
ratt kan understéllas domstols provning. Om daremot arbetsgivaren har hallit
sig inom ramen for sin prévningsratt kan domstolen inte ga in pa fragan om det
hade varit skaligt att arbetsgivaren hade fattat ett annat beslut. | den ovan
namnda domen gor domstolen nagra allmanna uttalanden angaende
bestdmmelsen om bisysslor i AB. Arbetsdomstolen menar att regleringen &r
tillamplig &ven om arbetstagaren inte har anmélt bisyssla till arbetsgivaren.
Bestammelsen i AB om bisysslor géaller oavsett hur dessa har kommit till
arbetsgivarens kdnnedom. Regleringen éar tillamplig &ven om bisysslan aldrig
har utévats, men dar det finns anledning att anta att en arbetstagare star i
begrepp att inleda en sadan. Daremot anser Arbetsdomstolen att bestammelsen
inte kan ge utrymme for ett bisyssloférbud "for sékerhets skull”.*’

Av HOK T mellan SKL och AkademikerAlliansen framgar under rubriken
Ovriga anteckningar, punkt 5b) att om en arbetsgivare dvervager att forbjuda

%4 AD 2011 nr 83.

%5 Notera att AD i dom 2011 nr 83 anség att politiska fortroendeuppdrag - inklusive de kom-
munalpolitiska, omfattas av regleringen om bisysslor enligt LOA. Domstolen hénvisar till
uttalanden i 1970:72 ars proposition dar det framgar att ”bland bissysslor som mindre ofta torde
omfattas av forbudet kan ndmnas fackliga, politiska eller andra ideella fértroendeuppdrag,
uppdrag pa grund av domstols férordnande enligt foraldrabalken och statliga eller kommunala
uppdrag i allménhet”. AB:s bestimmelser innebér séledes ett undantag fran regleringen i LOA.
%6 Bestammelser av det har slaget, som inom ramen for bestammelsens tillampningsomréade
lamnar tillampningen &t arbetsgivarens “diskretiondra” prévning brukar kallas arbetsgivar-
ventiler, se AD 1985 nr 69.

%7 AD 1985 nr 69. Se dven AD 1999 nr 27, AD 1997 nr 18.
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bisyssla med hanvisning till konkurrenskriteriet i 8 8 AB ska tandlékare ges
skalig tid for att avveckla verksamheten. Den reglering om bisysslor som kan
utldsas av 9 8 PAN &r densamma som i AB.

6.4.2 FAS:s betydelse for arbetstagarnas sysselsattningstrygghet

FAS é&r ett centralt kollektivavtal dar de centrala parternas grundlaggande
varderingar framtrader vad galler samverkan och kompetens inom hélso — och
arbetsmiljoomradet inom kommuner och landsting. FAS ses samtidigt som ett
kompetensutvecklingsavtal i kommuner och landsting. Avtalet har ingen lokal
verkan, vilket ger de lokala parterna mojlighet att utifran sina egna utgangs-
punkter och behov beh&lla eller utveckla befintliga avtal.**® Arbetsmarknadens
parter pa central niva har gemensamt arbetat fram ett synsatt hur samverkan
kan ta form, och hur en val fungerande verksamhet kan forenas med ett
langsiktigt hallbart arbetsliv i kommuner, landsting och regioner. De centrala
parterna framfor att de finner det betydelsefullt att de lokala parterna, utifran ett
verksamhetsperspektiv bedriver ett partsgemensamt arbete i syfte att traffa
lokala avtal inom omradena samverkan, halsa och arbetsmiljo, dar FAS kan
utgéra en grund.®*® MBL, AML OCH FML utgér, enligt avtalet, den réttsliga
grunden fér samverkanssystemet.

Malet med FAS ar att de lokala parterna ska skapa ett samverkanssystem
som ger forutsattningar for ett positivt arbetsklimat, en god hélsa och
arbetsmiljo dar inflytande, delaktighet och utveckling &r en réttighet for alla
medarbetare. Samverkanssystemet ska &dven understédja en utveckling av
verksamheten sa att den uppfyller medborgarnas krav pa effektivitet, service
och kvalitet.”® De centrala parterna anser att medarbetarnas medverkan &r
basen for samverkanssystemet. Varje medarbetare ska ha mojligheter och
forutsattningar att paverka utformningen av sitt eget arbete. | medarbetarnas
rattigheter ingar att kunna paverka den egna situationen. Medarbetarnas
kompetensutveckling har en avgérande betydelse for verksamheten. Det dr de
centrala parternas uppfattning att medarbetarna ska medverka i foérandrings-
arbete och verka for en god hdlsa och arbetsmiljo. Arbetsplatstréffar anses i
FAS vara ett viktigt forum for den enskildes inflytande, eftersom hans/hennes
arbete paverkar och paverkas av arbetsgruppen och den narmaste arbets-
ledningen. Arbetsplatstraffarna ger forutsattningar for en dialog mellan med-
arbetare och chef for att de gemensamt ska arbeta med utveckling, planering
och uppfoéljning av arbetet inom det egna omradet. Det ar de centrala parternas

%8 Redogdrelsetext till Overenskommelse om Fornyelse- Arbetsmiljé-Samverkan i kommuner,
landsting och regioner - FAS 05, s. 2.

9 FEAS 5. 3-4.

SOFASs. 9.
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uppfattning att hélso- och arbetsmiljoaspekter ska integreras i verksamheten.
Arbetsplatstréffarna ska, enligt FAS, ge forutsattningar for att medarbetarna
ska fa en personlig och yrkesmassig utveckling, ett storre sjalvbestammande
och ett 8kat ansvarstagande.®*

Av vad som kan utldsas i FAS ska en samverkansgrupp knytas till
beslutsnivaerna i verksamheten och anslutas till linjeorganisationen. Syftet &r
att skapa ett forum for dialog mellan arbetsgivaren och de fackliga fore-
tradarna, dar parterna har ett gemensamt ansvar for att aktualisera fragor om
verksamhetens utveckling, hédlsa och arbetsmiljo. Samverkansgruppen ska vara
skyddskommitté enligt AML:s regler.®"

Av FAS framgar att kommuner, landsting och regioner genomgar stora
strukturforandringar som stéller krav pa ett effektivt resursutnyttjande och ett
gott ledarskap. De centrala parterna anser att de forandringar som sker maste
foljas av omstallningar i medarbetarnas kompetens. For att medarbetarna ska fa
ett larande i arbetet maste hansyn tas till saval medarbetarnas behov av
utveckling som till verksamhetens krav. De centrala parterna ser att indi-
viduella utvecklingsplaner r ett viktigt hjalpmedel i detta arbete.”

Halso- och arbetsmiljoarbetet i kommuner och landsting ska, enligt FAS,
frdmja trivsel, samarbete och 6ka medarbetarnas delaktighet, utveckling samt
inflytande i arbetet. Darmed menar de centrala parterna att ohélsan minskar,
och skador samt sjukdomar av arbete forhindras. De centrala parterna anser att
en standig utveckling av hélso- och miljéarbetet forutsétter att arbetsgivaren i
samverkan, bedriver ett systematiskt arbetsmiljoarbete. Det innefattar, enligt
FAS, hela processen fran att framja en sund livsstil och halsosamma arbets-
forhallanden, att identifiera, forebygga och atgarda risker- konsekvensbeskriv-
ning — samt tillhandahalla lampligt organiserad anpassning och arbetslivs-
inriktad rehabiliteringsverksamhet. Det maste finnas kunskap och rutiner for att
arbetsgivaren ska kunna leva upp till sitt ansvar for arbetslivsinriktad rehabili-
tering och arbetsanpassning. De centrala parterna menar att verksamhetens
utveckling och arbetsmiljéarbetet gar hand i hand samt att bada processerna &r
beroende av medarbetarnas medvetenhet, engagemang och kompetens. Sa langt
som mojligt anser de centrala parterna att arbetsorganisation, arbetsfor-
hallanden och arbetstider ska anpassas till medarbetarnas forutsattningar for att
darmed bidra till basta mojliga halsa och valbefinnande. Arbetsorganisation,
arbetsinnehall och arbetstider ska utformas sa att medarbetarna inte utsatts for
fysiska eller psykiska belastningar som kan medféra ohélsa eller olycksfall.

S EAS s, 10.
2 EASs.11.
SBEAS s, 12,
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Sékerhetsstallandet av en god hélsa anses, av de centrala parterna, stalla krav
pa en kontinuerlig kompetensutveckling for saval chefer, medarbetare som
arbetsplatsombud-/skyddsombud. De centrala parterna poangterar att for-
troendevalda i egenskap av arbetsgivare har ett ansvar for att nddvandig
kompetens och erforderliga resurser inom hélso- och arbetsmiljéomradet finns i
organisationen.

6.4.3 Arbetstagarnas kompetensutveckling

Av 6 § AB kan utlasas att en arbetstagare utdver sina aligganden enligt
anstéllningsavtalet, att fullgéra anvisade arbetsuppgifter, dven har andra
aligganden som &r forenade med anstéllningen. Ett sddan aliggande kan, enligt
SKL:s kommentar, vara att medverka i utbildning. En arbetstagare som i sin
anstéllning deltar i utbildning, kurser, konferenser och liknande far behalla sin
I6n. Pagar utbildningen i hogst sju kalenderdagar far arbetstagaren dessutom
tillagg for obekvam arbetstid om arbetstagaren har utfort sina ordinarie
arbetsuppgifter. Enligt SKL:s kommentar ar forutsattningen for att
arbetstagaren ska erhalla s.k. ob-tillagg att detta tillagg skulle ha utgatt om
arbetstagaren istallet for att delta i utbildningen hade utfort sitt arbete.
Arbetstagaren far for varje genomfoérd utbildningstimme pa tid som inte ar
ordinarie arbetstid, kompensation med en timme for varje utbildningstimme.
For den tid som inte kan kompenseras med ledighet utges istéllet ersattning per
timme som motsvarar fyllnadslén enligt 20 § mom 4.

Om arbetstagaren &r ledig fran sin anstéallning for att genomga utbildning
kan arbetsgivaren, enligt 26 § AB, medge att arbetstagaren far behélla hela
I6nen eller en del av den under studietiden. Deltidsanstélld arbetstagare kan av
arbetsgivaren aven medges fa fyllnadslon eller del darav. Det framgar av 26 §
AB att arbetsgivaren far ange sarskilda villkor for att arbetstagaren ska fa och
behalla 16n som beviljats for ledigheten. En konsekvens av avtalet dr, som jag
forstar det, att arbetstagaren dven har en skyldighet att delta i utbildning som
enligt ordinarie arbetstidsforlaggning skulle ha varit fridag. Enligt SKL:s
kommentar utgar inte Overtidsersattning, enligt 20 § AB, nar arbetstagaren
genomgar utbildning. For saval heltids- som deltidsanstallda ska kompensation
utges med en timme for varje utbildningstimme utéver det ordinarie arbetstids-
mattet®

Av HOK mellan SKL och Sveriges Lakarférbund framgér att de centrala
parterna konstaterar att det ar sjukvardshuvudmannen som svarar for att varje
medarbetare har den kompetens som kravs for fullgérandet av arbetsupp-
gifterna och som ska ge forutsattningar for kompetensutveckling. Av avtalet

374 SKL:s kommentar s. 17. Se aven AD 2000 nr 42.
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kan utlasas att detta ar ndgot som ingar i de aterkommande utvecklingssamtalen
mellan medarbetare/chef och som formuleras i individuella utvecklingsplaner
som inkluderar fortbildning.*"

Av Bilaga M till AB som ror arbetstider m.m. for larare kan av punkt 6b)
Anmadrkningar utldsas att det inom den reglerade arbetstiden ska avsattas och
samlas tid for kompetensutveckling utifran riktmarket 104 timmar per
heltidsanstalld och verksamhetsar. Denna tid fordelas mellan arbetstagarna.
Med kompetensutveckling menas, enligt bestdmmelsen, de insatser som syftar
till att utveckla larares formaga att skapa goda forutsattningar for elevernas
larande. 1 HOK 10 mellan SKL och Léararforbundets och Léararnas Riksfor-
bunds Samverkansrad framgar av Ovriga anteckningar till AB, punkt 1 att om
det rader oenighet om den tid som avsatts for kompetensutveckling, kan fragan
tas upp till lokal 6verlaggning. Om det inte sker inom en manad eller om
parterna inte kan enas vid Overldggningen faststéller arbetsgivaren den tid som
ska avséttas for kompetensutveckling, med iakttagande av intentionerna i
anmarkningen.

I HOK mellan SKL och OFR:s forbundsomrade Halso- och sjukvard jamte i
forbundsomradet ingadende organisationer framgar att bilagan “Kompetens-
utvecklingsavtal” till OLA 00 fortsétta att galla till annat dverenskommes.?
Parterna anger bl.a. som en del av bakgrunden till avtalet att en utveckling av
verksamhetens effektivitet, produktivitet och kvalitet maste ga hand i hand med
langsiktigt hallbara satsningar pa kompetensutveckling och arbetsorganisa-
torisk fornyelse. Det anses, enligt avtalet, forutsatta en mobilisering och
utveckling av de anstilldas férmaga och engagemang. Av de gemensamma
varderingarna i avtalet framkommer att de centrala parterna tycker att varje
verksamhet i sitt utvecklingsarbete, behéver gdra sin egen analys och utforma
sin strategi. Parterna ser delaktigheten som en nédvéndig faktor for att
astadkomma verksamhetsforandringar, och de anser darfor att det ar angelaget
att det fors en kontinuerlig dialog mellan de anstdllda och ledningen.
Arbetsgivaren anses, av de centrala parterna, ha ett grundldggande ansvar for
att skapa goda forutsattningar for ldrande och for insatser som syftar till
kompetensutveckling. Den anstéllde arbetstagaren anses dven ha ett eget ansvar
for att utveckla sin kompetens i enlighet med verksamhetens krav. De centrala
parterna menar att kompetensutveckling leder till dékad arbetstillfredsstéllelse
och ger den anstallde béttre forutsdttningar att méta forandringar. Kompetens-
utveckling ger ocksa arbetstagaren en okad anstallningstrygghet och anstall-
ningsbarhet. Av avtalet kan utlasas att de centrala parterna tycker att det finns

3% HOK 10 SKL och Sveriges Lakarforbund, Ovriga anteckningar punkt 3, s. 19.
378 GLA upphorde dock att gélla 2005-04-01.
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ett samband mellan verksamhetsutveckling, kompetensutveckling och 16ne-
utveckling. Sarskilt patagligt anser parterna att detta ar vid ett individrelaterat
I6nesystem. Parterna menar att arbetet bor organiseras sa att arbetstagaren ges
maojlighet att successivt bredda och férdjupa sina kunskaper i syfte att bidra till
utvecklingen av verksamheten. Det &r, enligt de centrala parterna, angeldget att
de insatser som sker lokalt for att utveckla arbetstagarna kompetens vidare-
utvecklas. Centrala parter anser aven att det &r angeldget att de lokala parterna
foljer upp samt utvérderar den kompetensutveckling som dger rum i relation till
verksamhetens krav och de anstdlldas behov. Under avtalsperioden har de
centrala parter till uppgift att stimulera, stddja och félja upp kommunens-
/landstingens/regionernas arbete med kompetensutveckling.®”’

6.5 Kommentar

De normer som kommer till uttryck i gallande ratt och framfor allt i LAS
reglering bygger pa en forestallning om en langvarig och personlig relation
mellan arbetsgivare och arbetstagare med en Omsesidig lojalitetsplikt. |
grunden bygger denna uppfattning pa att arbetsgivaren har ett visst socialt
ansvar for den arbetskraft han/hon har anstdllt. Detta & en djupt rotad
normbildning som har sina rétter i bla. 1833 4&rs legostadga.’”
Normbildningen &r en del av den svenska historien och kulturen nar det galler
reglering av relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare. Synsattet att
anstallningsavtalet utgor en langvarig relation innebar stabilitet dels i
forhallandet mellan arbetsgivare och arbetstagare, dels for arbetsorganisationen
som helhet. Uppfattningen om anstéllningsavtalet som en stabil relation mellan
arbetsgivare och arbetstagare skiljer i viss utstrackning fran den normbildning
som kommer till uttryck i flexicurity.>”® I flexicurity &r anstallningsrelationen
flexibel. Anstéllningsavtalet ses inte som langvarigt utan arbetstagaren ska vara
beredd pa att byta arbetsgivare, bransch arbetsuppgifter och anstéallningsformer
under sina aktiva ar i arbetslivet. Det finns inga indikationer pa att relationen
mellan arbetsgivare och arbetstagare ska praglas av en dmsesidig lojalitetsplikt.
Arbetstagarens trygghet baseras inte pa en lang anstéllningstid, tillrackliga
kvalifikationer och arbetsgivarens sociala ansvar for sina anstallda.
Arbetstagarens trygghet ligger snarare i att han/hon &r anstéliningsbar i relation
till en hel arbetsmarknad och for att detta ska uppnas anses bade stat, arbets-
marknadens parter och individen ha ett ansvar.

377 K ompetensutvecklingsavtal Bilaga 5 OLA 00.

378 |_egostadgan 1833:43, se aven prop. 1973:129 s, 18-24 och 109-110.

379 Eor en utforligare beskrivning av skillnader i synsatt mellan flexicurity och LAS, se Ulander-
Wénman, C., Flexicurity, LAS och normativa krockar.
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Den utveckling som pagar pa arbetsmarknaden innebar att kraven pa olika
anstéllningar foréndras och okar i en allt snabbare takt. Enligt gallande ratt har,
som framgatt, arbetsgivaren i princip en skyldighet att sorja for de anstallda
arbetstagarnas kompetensutveckling. Arbetsgivaren har dock inte nagon
skyldighet att tillhandahélla utbildning av grundlaggande karaktar eller langre
utbildningsinsatser. En omorganisation eller inforande av ny teknik ar exempel
pa situationer dar kraven pa de befattningar som finns i verksamheten radikalt
kan forandras. Det &r arbetsgivaren som i kraft av sin foretags- och arbets-
ledningsratt beslutar t.ex. hur han/hon vill organisera sin verksamhet, vilka
arbetsuppgifter som ska forlaggas till olika befattningar, och sedan gér beddém-
ningen om vilka kvalifikationer som krévs for att en arbetstagare ska kunna
fullgéra uppgifterna i befattningen. Vid forandringar i verksamheten &r
arbetstagarnas grundldggande kompetens och den kunskapsutveckling de
erhallit under sin anstallningstid av betydelse for om de kommer att uppfylla
arbetsgivarens nya, befogade krav pa de anstallningar som finns i
verksamheten. Om arbetsgivaren pa grund av verksamhetsskal forandrar de
grundlaggande, allmanna kvalifikationskraven pa ett satt som innebér att
tidigare arbetstagare inte uppfyller dessa, skyddar inte en lang anstéllningstid
arbetstagarens anstallning. Om det i en sadan situation inte finns mojligheter att
omplacera arbetstagaren kan han/hon, enligt gallande ratt, bli uppsagd pa grund
av arbetsbrist.

AB:s bestammelser om arbetstagarens allmanna aligganden enligt 6 § inne-
bar, som jag tolkar avtalet, en skyldighet for arbetstagare att delta i sadan
utbildning som arbetsgivaren anvisar. Nar arbetstagaren medverkar i kompet-
enshojande insatser inom ramen for anstallningen bibehaller han/hon sin 16n.
Aven om arbetstagaren ar ledig fran sin anstéllning for att genomga utbildning
kan arbetsgivaren besluta att arbetstagaren far behalla hela eller en del av l16nen
under studietiden. Detta ger arbetstagaren en ekonomisk trygghet férutom den
Okade sysselséttningstrygghet som kompetenshdjande insatser sannolikt
innebér. Sadana I6neférmaner kan arbetstagaren inte utkrdva med stod av
gallande lagstiftning. Om daremot kunskapsutvecklingen genomférs pa en
fridag och arbetstagaren genom sitt deltagande Overskrider ett heltidsmatt
erhaller arbetstagaren inte nagon Gvertidsersattning. Enligt min mening ar det
ologiskt att betrakta den arbetstid som fullgérs genom deltagande i kompetens-
utveckling i anstallningen pa ett annat satt &n annan arbetstid som fullgors at
arbetsgivaren, och det sager nagot om hur parterna ser pa vikten av kunskaps-
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héjande insatser.®® Det kan, enligt min mening, indikera ett forhallningssatt
som innebér att arbetstagaren ska vara tacksam for att han/hon éverhuvudtaget
far utbildning.

FAS ar det kollektivavtal i kommuner och landsting som pa en generell niva
anses reglera kompetensutvecklingsfragor. Avtalet maste dock antas lokalt for
att vara bindande. | FAS anvénder sig parterna, som jag ser det, av samma satt
att paverka de lokala aktérerna som kommissionen gor nar det galler att
implementera flexicurity i EU:s medlemslander. Parterna anger sina grund-
laggande varderingar, beskriver en verklighet, formulerar konkreta mal samt
visar pd handlingsalternativ for att upp& mélen.®® Av FAS framgr att de
centrala parternas 6vergripande mal med avtalet, ur ett arbetstagarperspektiv, ar
att de lokala parterna ska skapa ett samverkanssystem som ger forutsattningar
for ett positivt arbetsklimat, en god hélsa- och arbetsmiljo dér inflytande,
delaktighet och utveckling &r en rattighet for alla medarbetare. Varje
medarbetare ska ha majlighet och forutsattningar att paverka utformningen av
sin egen arbetssituation och sitt eget arbete. Ett medel som ska medverka till att
malsattningen uppnas ar arbetsplatstraffar. Det ar, enligt de centrala parterna,
genom arbetsplatstréffar som arbetstagarna ges forutsattningar till personlig
och yrkesmassig utveckling, till 6kat sjalvbestdmmande och ansvarstagande.
Jag delar de centrala parternas uppfattning att arbetsplatstraffar ar ett viktigt
forum for samverkan om verksamhetens och arbetstagarnas utveckling som
kollektiv. Daremot saknar jag ett viktigt verktyg pa individniva, t.ex. i form av
enskilda utvecklingssamtal dar arbetsgivare och arbetstagare gemensamt
kommer Overens om arbetstagarens kompetensutveckling. Det &r i den néra
dialogen mellan arbetsgivare och enskilda arbetstagare som parterna kan
diskutera hur verksamhetens och branschens utveckling paverkar den
individuella arbetstagarens behov av kunskapsutveckling.

Av FAS kan utldsas att de centrala parterna gor bedémningen att kommuner
och landsting genomgar stora strukturforandringar. Dessa forandringar menar
de maste foljas av omstallningar i medarbetarnas kompetens. Parterna anser att
individuella utvecklingsplaner ar ett viktigt verktyg i arbetet med att skapa ett
larande i arbetet dar man tar hansyn till bade verksamhetens krav och
arbetstagarnas behov av utveckling. FAS innehaller dock inga handlings-
anvisningar om hur de individuella utvecklingsplanerna ska uppréttas, hur ofta
och hur de t.ex. kan kopplas till ett arbetsmiljoarbete eller en budgetprocess.

30 3fr KOM(2007) 359 slutlig, s. 6 dar kommissionen namner att arbetstagare kan bli skyldiga att
investera i livslangt larande och acceptera den utbildning som erbjuds. Arbetstagarna kan fa sta
for en del av det livslanga larandet t.ex. genom att investera sin tid.

%L E5r en narmare beskrivning av hur flexicurity bade utgor ett mal och ett medel, se Ulander-
Wénman, C Flexicurity och utvecklingsavtalet, sérskilt avsnitt 2.3, IFAU 2010:19.
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En analys av FAS visar att avtalet &r ett policydokument. Det finns inte
nagra juridiskt utkravbara rattigheter eller skyldigheter i avtalet. Avtalets
funktion synes, enligt min mening, vara att vardemassigt paverka de lokala
parternas varderingar sa att de handlar i enlighet med avtalets intentioner. Till
skillnad mot kommissionens forsok att skapa en gemensam vérdebas for
medlemslanderna, saknar de centrala parterna en strategi for att folja upp och
utvardera de lokala parternas agerande. Om FAS ska fa ett genomslag i
praktisk tilldmpning och vara ett levande dokument krdvs, som jag ser det, att
de centrala parterna foljer upp vad som gors eller inte hander lokalt. Arbets-
tagarnas kompetensutveckling ar en sa viktig fraga att det inte ar tillrackligt,
enligt min mening, att ett sddant omrade endast regleras genom policy-
uttalanden. Det krdvs, som jag ser det, utkrévbara juridiska réttigheter och
skyldigheter och noggranna uppféljningar samt utvarderingar av gjorda insatser
om dessa fragor ska fa den prioritet som fordras for nédvandiga omstallningar,
sett ur ett samhélleligt- verksamhets- och individperspektiv.

| HOK for ldkare pekar parterna ut att det ar arbetsgivaren som har ansvar
for att arbetstagaren har den kompetens som krdvs for utférandet av arbets-
uppgifterna. Det ar ocksa arbetsgivaren som anges vara den ansvarig for att det
finns forutsattningar for arbetstagarnas kompetensutveckling. Avtalet uttrycker
att arbetstagarnas kunskapsutveckling ingar i aterkommande utvecklingssamtal
mellan medarbetare och chef och formuleras i individuella utvecklingsplaner. |
avtalet gors uttalanden om en verklighet som parterna énskar uppna, men jag
ser inte att avtalet innehaller en ovillkorlig ratt for arbetstagare att erhalla
kompetensutveckling av en viss omfattning, pa en viss niva eller med ett
sarskilt innehall. Det ar en empirisk fraga om verkligheten pa de lokala
arbetsplatserna ser ut pa det sétt som beskrivs i HOK.

| bilaga M till AB som galler arbetstider m.m. for larare framgar en
beskrivning som innebér att det inom den reglerade arbetstiden avsatts och
samlas tid for kompetensutveckling utifran ett riktméarke per heltidsanstalld och
verksamhetsar. Om det i realiteten betyder att larare har en juridiskt utkravbar
réatt till en kompetensutveckling som motsvarar 104 timmar per heltidsanstélld
ar dock, enligt min mening, inte helt klart. Hur mycket arbetstid for
kompetensutveckling som faktiskt avsétts for heltidsanstéllda larare och
verksamhetsar och vad den kompetensutvecklingen innehaller i de enskilda
kommunerna bdér, enligt min mening, foljas upp och utvérderas av de centrala
parterna.

I HOK mellan SKL och OFR:s foérbundsomrade Halso- och sjukvard
framgar att parterna har tecknat ett kompetensutvecklingsavtal. Det finns dock
inga instruktioner hur arbetsgivare ska tillhandahalla kompetensutveckling eller
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hur arbetstagare ska kunna ta sitt ansvar for sin egen kunskapsutveckling.
Kompetensutvecklingsavtalets rattsliga utformning utgors, som jag ser det, av
handlingsdirigerande riktlinjer till de lokala parterna i syfte att paverka deras
varderingar och atgarder. Avtalet innehaller dock inga juridiskt utkravbara
rattigheter for arbetstagare att erhalla kompetensutveckling.

Forestallningen att anstéliningsavtalet grundar en personlig relation mellan
arbetsgivare och arbetstagare med en 6msesidig lojalitetsplikt stimmer, som
ovan framgatt, inte med det synsatt som kommer till uttryck i flexicurity. Det
ar, som jag ser, svart for en arbetstagare att under bestdende anstallning satta
arbetsgivarens intresse i forsta hand, vara beroende av arbetsgivarens
kompetensutvecklingsinsatser, ha begransningar i sina mojligheter att utéva
bisysslor och samtidigt verka for sin egen anstallningsbarhet i relation till en
hel arbetsmarknad. Om en arbetstagare under bestdende anstallning inte ska
forlora i konkurrenskraft maste arbetsgivaren, enligt min mening, tillsammans
med andra aktorer pa det satt kommissionen anvisar, i hogre grad &n idag bidra
till arbetstagarnas kompetensutveckling.

7 Sammanfattning och diskussion?®®

7.1 Inledning

Kollektivavtal ar ett viktigt regleringsinstrument pa den svenska arbetsmark-
naden och en kdrna i den s.k. svenska modellen. Den arbetsrattsliga lagstift-
ningen innehaller en mangd regler som &r dispositiva, vilket innebar att
arbetsmarknadens parter i centrala eller lokala avtal kan komma 6verens om en
annan reglering an vad som framgar av lagstiftningen. Kollektivavtalet har
flera funktioner. En funktion &r att skapa en enhetlig tilldmpning av avtals-
villkoren for arbetstagare som arbetar med samma arbetsuppgifter pa en
arbetsplats. Enligt 26 8§ MBL binder i princip kollektivavtalet, férutom de
avtalsslutande parterna, medlemmarna i de organisationer som tecknat avtalet.
Kollektivavtalet ar dven normerande for oorganiserade arbetstagare och for
arbetstagare som tillhér en annan facklig organisation &n den som har
kollektivavtal med arbetsgivaren, i det fall de arbetar med uppgifter som
omfattas av kollektivavtalet. Genom regelbundet aterkommande kollektiv-
avtalsforhandlingar kan anstallningsforhallandets villkor &ndras for ett stort
antal arbetstagare utan att det enskilda anstallningsavtalet behéver omregleras.

%2 Det kan noteras att denna studie inte &r gjord i ett jamférande syfte med mansdominerande
branscher. Det & mojligt att det i verksamheter dar huvuddelen av arbetstagarna utgérs av man
har anstéliningsvillkor som &r liknande de som finns i kommuner och landsting eller &r
problematiska p& nagot sétt. Detta kan dock denna undersokning inte gora nagra uttalanden om.
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Det ar ett effektivt satt att astadkomma anpassningar till nya forutsattningar for
saval arbetsgivare som arbetstagare. Kollektivavtalets fredsfunktion ar ocksa
betydelsefull for stabiliteten pa arbetsmarknaden. | kommuner och landsting
omfattas drygt 1,1 miljoner arbetstagare av centrala kollektivavtal. Avtalens
innehall och rattsliga utformning har darmed stor betydelse for ett stort antal
arbetstagares arbetsférhallanden.®*

Det ar svart att fa en overblick av de kollektivavtal som finns inom
kommuner och landsting. Ibland &r ett centralt avtal inte bindande om det inte
antas lokalt, och de lokala parterna kan ha rétt att gora tillagg och &ndringar i
sina lokala avtal mot bakgrund av det centrala avtalet. Kollektivavtalen har
skilda rattsliga utformningar. En del avtal har karaktér av policydokument med
handlingsalternativ till lokala parter, medan andra innehaller materiella
rattigheter och skyldigheter for parterna. Det framgar inte klart i ett flertal
bestammelser i kollektivavtalen, hur dessa ska forstas och tillampas. | vissa fall
forekommer avvikande regleringar fran centrala allméanna bestammelser for
vissa befattningsgrupper i det kollektivavtal som sérskilt galler medlemmar av
en viss facklig organisation. Om arbetstagare som uppratthaller samma
befattning tillhér olika fackliga organisationer blir det oklart vilka villkor som
ska galla, eftersom de fackliga organisationerna i kommuner och landsting inte
har nagra gransdragningséverenskommelser om vilka fackliga organisationer
som organiserar olika befattningar. En del av den centrala regleringen vad
galler t.ex. yrkes-/eller befattningsndmning som har betydelse fér upprattande
av turordning vid uppsagning pa grund av arbetsbrist och foretradesratt till
ateranstallning, ar sammankopplad med lokala I6neavtal som uppréattas vid
l6nerevisionsférhandlingarna. Aven tolkningen av kollektivavtalens innehall &r
svargenomtranglig, eftersom kollektivavtal ska tolkas mot bakgrund av den
gemensamma partsviljan vid avtalets ingaende. Parterna har i vissa fall olika
uppfattningar bl.a. om allmanna bestdmmelser (AB), som &r en bilaga till alla
HOK, &r gransoverskrivande mellan avtalsomradena. Det far t.ex. betydelse for
tolkningen av arbetsskyldigheten nér tillsvidareanstéllda arbetstagare ska
vikariera for varandra. En del av de bestdmmelser som finns i kollektivavtalen
har funnits med lange och en del av foretradarna for de parter som en gang
ingatt avtalet ar inte langre verksamma. Kollektivavtal ar ett resultat av

%3 Som tidigare framgatt har jag bara valt att analysera vissa delar av avtalen och dessutom har
jag ett kritiskt perspektiv pAd mina redovisningar. Min kritiska ansats innebar att jag redovisar
brister i avtalet utifran ett arbetstagarperspektiv. Mina slutsatser kan ge en bild av att avtalen i sin
helhet innehaller svagheter for arbetstagarna. Arbetstagarparten kan dock i kollektivavtalen ha
erhallit fordelar pa andra omraden t.ex. i form av ekonomisk kompensation. Jag kan inte uttala
mig om avtalen som helhet utan bara om de delar som jag har analyserat..
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kompromisser mellan enskilda arbetsgivare eller arbetsgivar- och arbets-
tagarorganisationer. Ibland leder det till att vissa regleringar i avtalen blir
otydliga till forman for att ett avtal Gverhuvudtaget ska komma till stand. Det
ar, enligt min mening, inte majligt att fa en klar bild 6ver systematiken och
innehallet i de landstings-’/kommunala kollektivavtalen utan en dialog med
arbetsmarknadens parter. Det & mojligt, som jag ser det, att problemen med att
tranga igenom och forstd kollektivavtalsregleringen, har betydelse for
arbetstagares vilja att organisera sig fackligt. Det ar svart for en enskild
arbetstagare att, av kollektivavtalens innehall och rattsliga utformning, forsta
och vardera pa vilket satt avtalet ger fordelar som lagstiftningen inte
tillhandahaller eller innebar forsamringar jamfort med gallande ratt.

7.2 Uppluckring av LAS:s norm om tillsvidareanstéallning pa
heltid

Den svenska arbetsmarknaden ar kdnssegregerad. Kvinnorna finns foretrades-
vis inom offentlig sektor inom verksamhetsomradena utbildning, vard och
omsorg. I kommuner och landsting utgér kvinnorna en majoritet av arbets-
tagarna. Kvinnor har oftare an man tidsbegransade anstallningar. Inom vard-
och omsorgssektorn &ar den tidsbegransade anstallningen vanlig. Det ar verk-
samhetsgrenar som foretradesvis finns inom kommun och landsting. Av till-
ganglig arbetsmarknadsstatistik framgar att kvinnor arbetar deltid i betydligt
storre omfattning an mén. | kvinnodominerande yrken &r deltidsanstéliningar
vanligare an i yrken ddar man utgdr en majoritet. Mans deltidsarbete ar oftare
sjalvvalt medan kvinnors deltidsarbete i stor utstrackning beror pa att det inte
finns nagra mojligheter att arbeta heltid. De forandringar som har genomforts i
arbetsloshetsforsakringen har sarskilt drabbat tidsbegrénsat anstéllda och
deltidsanstallda arbetstagare.

I LAS utgor en tillsvidareanstéllning pa heltid normen. Av férarbetena till
LAS framkommer att tillsvidareanstallda arbetstagare ansags jamfort med
tidsbegréansat anstillda ha en battre stallning. En tillsvidareanstélining be-
démdes ge arbetstagarna en storre delaktighet i den sociala gemenskapen pa
arbetsplatsen, ge arbetstagarna battre utbildnings- och utvecklingsmojligheter i
arbetet och pa arbetsmarknaden samt underlatta for arbetstagare att fa 1an hos
kreditgivare. Anstéllningsformen betraktades ha konsekvenser for arbetstagares
mojligheter att bilda familj och férhallandet ansags aven ha effekter pa halsan.

Av bestdmmelserna i AB framtrdder en annan normbildning &n den som
framgar av LAS. Arbetsmarknadens parter har utokat maéjligheterna att traffa
tidsbegransade anstallningar jamfért med LAS:s regler och lokala parter ges
dessutom i AB utsikter att traffa ytterligare avvikelser i lokala avtal. Denna
flexibilitet i arbetsorganisationens utformning stdmmer med de normer om
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arbetsgivarens behov av intern flexibilitet som uttalas i kommissionsmed-
delandet om gemensamma principer for flexicurity.

Enligt AB utgdr en provanstélining en tidsbegransad anstéllning. Till
skillnad fran LAS foreligger inte nagon tillsvidareanstallning i grunden pa an-
stallningsforhallandet. Om en provanstéllning enligt AB:s regler ska 6verga till
en tillsvidareanstéllning kravs ett aktivt handlade fran arbetsgivaren i form av
ett nytt anstallningsavtal. LAS regler kraver ett aktivt handlande fran arbets-
givaren for att anstallningen inte ska 6verga till en tillsvidareanstallning. Vissa
grupper av arbetstagare i kommuner och landsting t.ex. larare, forskollarare,
fritidspedagoger och hemsprakstranare som inte tidigare haft en tillsvidare-
anstallning provanstalls automatiskt under de forsta 12 manaderna av anstall-
ningen. Dessa arbetstagare provanstélls d&ven om de haft langa tidsbegransade
anstallningar hos arbetsgivaren och provanstéllningen utgor dubbelt sa lang tid
som den provanstélining som regleras i LAS.

Forskning visar (avsnitt 4.7.2) att tidsbegransade anstallningar inom vard-
och omsorgssektorn i minst utstrackning leder till tillsvidareanstallningar.
Kvinnor med tidsbegransade anstallningar, oavsett aldersgrupp, hade i betydligt
lagre grad an mannen Overgatt till tillsvidareanstallningar. Tidsbegransade
anstéallningar har varit ett kdnnetecken pa utsatta arbeten i bade nationell och
internationell forskning allt sedan 1980-talet. Arbetstagarna &r inte bara utsatta
pa grund av orsaker som ar kopplade till den dagliga forsorjningen. Forskning
visar aven att dessa former av anstallningar innebar lagre inkomstnivaer, en
lagre kontroll dver arbetet, ett lagt socialt skydd, en risk for diskriminering vad
géller 16n och pensionsférmaner och att anstallningsformen ger mindre
mojligheter till kompetensutveckling och Karridrplanering. Tidsbegréansat
anstéllda arbetstagare i kommuner och landsting, foretradesvis kvinnor, utgér
som jag ser det en flexibel arbetskraft for arbetsgivaren. For detta far de betala
ett hogt pris. Forhallandet att vara tidsbegransat anstéalld innebér en utsatthet
ekonomiskt, socialt och medicinskt och det kan paverka hur arbetstagaren
upplever sin livssituation. Okade mojligheter att erhalla tillsvidareanstallningar
i kommun och landsting dr, som jag ser det, ett viktigt instrument for att dels
bryta den konssegregerade arbetsmarknaden, dels 6ka jamstalldheten mellan
kdnen.

I AB uttalas att nédr arbetstiden for deltidsanstéllda bestdms ska det efter-
stravas att den uppgar till 20 timmar/vecka. Daremot saknas en uttalad
viljeinriktning i AB att de lokala parterna ska efterstava anstéllningar pa heltid.
| HOK mellan Kommunal och SKL kan dock utldsas att parterna har en
malsattning att skapa fler heltidsanstallningar. Uttalandet foljs dock inte av
nagra juridiskt utkravbara rattigheter for arbetstagarna. De arbetstagare som
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uppratthaller deltidsanstallningar i kommuner och landsting har istéllet en
svagare foretradesratt till heltid jamfort med bestdmmelserna i LAS. AB
innehaller en avvikande reglering fran 25 a 8 LAS om arbetstagares foretrades-
ratt till hogre sysselsattningsgrad. Av kollektivavtalet framgar att det ska
prévas om en arbetstagare som ar anstéalld pa arbetsstéllet och anmalt intresse
om hogre sysselsattningsgrad kan erhdlla detta. Hur denna bestammelse
nérmare ska tillampas kan de lokala parterna komma 6verens om i ett lokalt
kollektivavtal. Om det inte uppréattas ndgon lokal dverenskommelse géller AB:s
regler. Det innebédr bl.a. att lagens begrepp driftsenhet har ersatts med
arbetsstalle. For arbetstagare som &r anstallda pa ett sjukhus innebér det att
ratten till hogre sysselsattningsgrad inskréanks till den vardavdelning dar de har
sin anstallning. Enligt lagens regler har dessa arbetstagare foretrade till hogre
sysselsattningsgrad inom hela sjukhuset. Aven for vardbitraden i kommunerna
kan omfattningen pa ratten till hogre sysselsattningsgrad, enligt AB, bli
inskrankt beroende pa hur arbetsgivaren har organiserat sin verksamhet.

Nuvarande anstéllningsvillkor i kommuner och landsting legitimerar och
konserverar den vardediskriminering av yrken som foretrddesvis kvinnor inne-
har. Okade majligheter att erhalla tillsvidareanstéllningar pa heltid i kommun
och landsting &r, som jag ser det, ett tdnkbart satt for att dels bryta den
konssegregerade arbetsmarknaden, dels 6ka jamstélldheten mellan kénen vilket
sdgs vara ett viktigt politiskt mal. Politiskt styrda verksamheter kan, enligt min
mening, vara progressiva och genom sitt eget agerande utéva en paverkan pa
ovriga delar i samhallet.

Kollektivavtalens reglering om tidsbegrénsade anstéliningar och bestdm-
melser om hogre sysselsattningsgrad innebar en avvikelse fran LAS:s normer
om tillsvidareanstallning pa heltid. Kollektivavtalen ger inte stod for att
arbetstagare i kommuner och landsting, d.v.s. framst kvinnor behdver en trygg
anstallningsform pa heltid som ger dem en mojlighet till ett ekonomiskt
oberoende. Avtalen tycks, enligt min beddmning, grundas pa en férestallning
om att kvinnans inkomst &r ett komplement till mannens och att mannen
betraktas som huvudfdrsorjare. Det saknas, enligt min mening, en genusanalys
vad avser kollektivavtalens materiella innehall.

7.3 Decentralisering av makten att traffa avtal om
anstallningsvillkor

| Sverige har lagstiftaren decentraliserat makten att gora avvikelser i
kollektivavtal fran de arbetsrattsliga lagarna till arbetsmarknadens parter,
genom att lagstiftningen innehaller dispositiva regler. Mojligheten att kollektiv-
avtalsreglera olika villkor i relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare
skapar en flexibilitet pa arbetsmarknaden som inte kan uppnas med lagstift-
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ning. Centrala och lokala kollektivavtal innebér en detaljerad reglering av dels
I6ne- och anstallningsvillkor, dels andra situationer som kan uppstd i en
arbetsgivarens verksamhet. Det grundldggande arbete som arbetsmarknadens
parter har astadkommit i kollektivavtal innebér, som jag ser det, att verksam-
heten har forutsattningar att bli mer effektiv och stabil. Varken arbetsgivare
eller arbetstagarparter behéver agna tid eller energi at att konstruera l6sningar
pa praktiska problem som uppstar i verksamheten, eftersom det kan finnas svar
i kollektivavtalen. Parterna kan istéllet, under fredsplikt, i hdgre grad dgna kraft
at att skapa produktiva och konkurrenskraftiga verksamheter samt en trygghet
pa lang och kort sikt for arbetstagarna.

De centrala kollektivavtalen i kommun och landsting ger de lokala parterna
en mojlighet att tréffa lokala dverenskommelser om flera av de s.k. kérn-
paragraferna i LAS, med avvikelser fran bade LAS:s och AB:s materiella
innehall och rattsliga konstruktion. De lokala parterna kan bl.a. traffa lokala
Overenskommelser som ror tidsbegransade anstéllningar, deltidsanstéallning och
hogre sysselséttningsgrad. Bestdammelser om turordning vid uppségning och
foretradesratt till ateranstallning kan ocksa bli foremal for annan reglering i
lokala avtal &n vad som framkommer i LAS och AB. Den decentraliserade
makten av traffa dverenskommelser kraver dock att de parter som far ansvaret
att traffa avtal med avvikelser fran lagen, har stor kunskap om andamalet med
de bestdmmelser, som i de arbetsrattsliga lagarna har gjorts dispositiva.

De parter pa central eller lokal nivd som i hog grad svarar for den
arbetsrattsliga regleringens utveckling i praktiken behover ocksa resurser och
befogenheter for att astadkomma nodvandiga forandringar. Den svenska
modellen innebar bl.a. att staten inte bor intervenera pa omraden som
arbetsmarknadens parter normalt ansvarar for. Det kan i vissa fall fordréja eller
helt omintetgora en utveckling av t.ex. en rétt till heltidsanstéllning eller ett
livslangt larande for anstéllningsbarhet. Sadana omfattande och betydelsefulla
regleringar har arbetsmarknadens parter, som jag ser det, knappast resurser for
att genomféra. Det galler om avtalen ska utformas med goda villkor, med ett
reellt genomslag och inte bara vara policyorienterade. Det dr, enligt min
mening, rimligt att lagstiftaren foljer upp och utvarderar innehall och rattslig
utformning av kollektivavtal som traffas pa den svenska arbetsmarknaden mot
bakgrund av andamalet med olika arbetsrattsliga lagar och den politik som
uttalas pa t.ex. jamstalldhetsomradet. En sadan utvardering ar viktig for att fa
en uppfattning om dels hur den svenska arbetsmarknaden egentligen &r
reglerad, dels om, hur och i vilken omfattning lagstiftarens &ndamal med olika
arbetsréattsliga bestdmmelser har avtalats bort i kollektivavtalen. Kunskapen om
centrala och lokala kollektivavtal medfor att lagstiftaren kan folja upp och
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utvardera om den utveckling som sker inom olika branscher och lokala
arbetsplatser innebar en annan utveckling an den lagstiftaren avsett att fa eller
onskar erhalla med de lagstiftningsatgarder som vidtagits.

Analysen av kollektivavtal i kommuner och landsting visar att avtalen
innehaller en maktforskjutning fran central till lokal nivd. De centrala
kollektivavtalen tillgodoser darmed de lokala parternas intressen av flexibla
I6sningar for att enskilda verksamheter ska uppna sina mal. Det finns dock
ingen uppfdljning eller kontroll i de centrala avtalen éver hur de grundldggande
varderingar som kommer till uttryck i de centrala kollektivavtalen, omsatts pa
lokal niva. P& den enskilda arbetsplatsen ar maktbalansen mellan arbetsgivare
och arbetstagarpart annorlunda an pa central niva. Ett fortroendefullt samarbete
lokalt kraver, annu tydligare an pa central niva, en 6msesidig respekt och en
positiv syn pa varandra som parter. Funktionen som facklig foretradare maste,
enligt min mening, vérderas som viktig och vardefull av arbetsgivaren, om den
svenska modellen med bl.a. en langtgaende decentralisering ska Gverleva pa
sikt. Ett annat forhallningssatt fran arbetsgivaren innebar att arbetstagare
varken vill eller vagar satsa tid pa en sadan uppgift. En annat viktigt villkor for
att lokala avtal ska kunna komma till stand och respekteras ar att den lokala
fackliga organisationen har legitimitet i arbetstagarkollektivet att traffa
Overenskommelser. Det forutsatter att en hdg andel av arbetstagarna &r
organiserade och att de inser motiven till och resultaten av lokala kollektiv-
avtal. Det finns dock, enligt min mening, en risk for att den stérre flexibilitet
som uppnas genom lokala avtal &r ett resultat av en storre maktobalans mellan
arbetsgivare och arbetstagarpart pa lokal niva, och att arbetstagarnas trygghet
inte 6kar i samma utstrackning. Det dr, som jag ser det, en viktig uppgift for de
centrala parterna och framst de fackliga organisationerna, att utvérdera hur
arbetstagarnas anstallningsvillkor paverkas av en decentralisering av makten att
traffa kollektivavtal. Detta ar av sarskild vikt, nar manga av de centrala
kollektivavtalen i kommuner och landsting “bara” innehaller grundlaggande
vérderingar och inte juridiskt genomdrivbara réttigheter och skyldigheter.
Genom att utvérdera och ta fram goda exempel kan de centrala parterna bidra
till utvecklingen inom sitt verksamhetsfalt. P4 samma sitt som EU
kommissionen forsoker paverka varderingar och handlingsmonster i
medlemslanderna och fa dem att implementera flexicurity, kan de centrala
parterna paverka de lokala parternas varderingar genom att visa pa konkreta
handlingsalternativ i utvecklingen av lokala anstéllningsvillkor. Pa det sattet
skapas en gemensam vardebas inom olika verksamhetsomraden samtidigt som
centrala parter bidrar till utvecklingen lokalt.

126 IFAU - Flexibilitet och trygghet i landstings-/kommunala avtal



Den rika floran av kollektivavtal bestdende av bade lokala och centrala
overenskommelser innebar, enligt min mening, stora svarigheter att fa en
Overblick av hur arbetstagarnas anstallningsvillkor faktiskt &r reglerade i
kommuner och landsting. Det finns, som ndmnts, ingen samlad kunskap for en
verksamhetsgren om vilka fragor som &r reglerade i centrala och lokala
kollektivavtal och vad regleringarna innehaller eller har for rattslig
konstruktion. En del bestdmmelser i de centrala kollektivavtalen i kommuner
och landsting skulle behtva bade moderniseras och fortydligas. Ett flertal delar
i Kkollektivavtalen som har betydelse for arbetstagarnas anstéllnings- och
sysselsattningstrygghet innehaller oklarheter. De centrala parterna har heller
inte i alla delar samma uppfattning om hur bestammelserna ska forstds och
tilldmpas. For en enskild arbetstagare innebar den nuvarande regleringen i
kollektivavtalen att det ar svart att forutse konsekvensen av olika bestammelser
och vilket genomslag regleringen kan fa beroende pa individens egna
forhallanden, t.ex. betydelsen av att arbetstagaren ar oorganiserad eller tillnor
en viss facklig organisation. Det innebdr en réttsosdkerhet for dem som
omfattas av avtalen. Ett flertal bestdammelser som ar av avgorande betydelse for
arbetstagarnas anstallnings- och sysselsattningstrygghet avviker fran den
sociala skyddsfunktion som finns i LAS och den normbildning som ligger till
grund for den. Det galler framst LAS:s normer om tillsvidareanstéllning pa
heltid och ¢kad trygghet for arbetstagare med langre anstallningstid och hogre
alder.

Den arbetsréttsliga lagstiftningen, utgor en intervention i arbetsgivarens
foretags- och arbetsledningsratt till forman for arbetstagarnas skyddsintresse.
Analysen i kollektivavtalen indikerar, enligt min mening, att lagstiftaren
knappast har en Overblick eller en fullstandig insikt i arbetsmarknadens
reglering. Det innebér, som jag ser det, eller att man i allt for hdg utstréckning
har forskjutit ansvaret for denna reglering pa arbetsmarknadens parter. Svara
fragor som t.ex. ratten till heltid med goda arbetsvillkor och individuella
arbetstagares livslanga larande forutsatts l6sas av arbetsmarknadens parter och
ytterst lokala parter, trots att det saknas ekonomiska resurser for att detta ska
kunna genomfdras lokalt. Kollektivavtalen lever ett eget liv, och kunskapen om
hur de ska tolkas och tillampas blir koncentrerad till de fatal personer som har
varit med och skapat dem. Det kravs en mer systematisk uppféljning och
utvaderdering av regleringar i de landstings-/kommunala kollektivavtalen, inte
minst ur ett genusperspektiv. Det kan vara en viktig uppgift for centrala
arbetsgivar- och arbetsmarknadsparter, men &ven Medlingsinstitutet skulle
kunna ha en roll i en sadan framtida utveckling.
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7.4  Arbetsgivarens flexibilitet och arbetstagarnas anstéllnings-
och sysselsattningstrygghet

Analysen av kollektivavtalen i kommuner och landsting visar att arbetsgivarens
arbetsledningsrétt innebar flexibilitet. Arbetsgivaren har mojlighet att inom
ramen for arbetstagarens anstallning inom ganska vida ramar &ndra arbetstider
och arbetsuppgifter for arbetstagaren. Av kollektivavtalen framgar att
arbetstagare har ratt till en ekonomisk kompensation for olika férandringar av
arbetstiden som inte kan utkrdvas med stod av géllande ratt. Framst géller detta
ersattningar pa obekvam arbetstid, dvertid och vid fyllnadstid.

En viktig avvikelse fran den grundlaggande normen i gallande rétt ar att
arbetstagare i kommuner och landsting i vissa fall har skyldighet att
uppratthalla tva anstallningar. Normalt regleras arbetsskyldigheten inom ramen
for en anstélining. Enligt AB har arbetstagare i kommuner och landsting en
skyldighet att parallellt med sin egen befattning uppratthalla en
vikariatsanstéllning. Det géller som langst for sex manader i foljd eller under
maximalt sex manader under ett kalenderar. Det innebar en hég grad av
flexibilitet for arbetsgivaren att kunna nyttja sina medarbetare som vikarier for
olika arbetsuppgifter. Dessutom minskar det risken for att arbetsgivaren far
arbetstagare som intjanar foretradesratt till ateranstallning och déarmed
begréansar arbetsgivarens i princip fria anstallningsratt. Avtalets innehall visar,
enligt mening, att arbetstagare i kommuner och landsting, och sarskilt deltids-
anstéllda arbetstagare, utgdr en flexibel arbetskraftsreserv for arbetsgivaren.

Antalet arbetstagare i kommuner och landsting &r fortfarande farre n de var
under lagkonjunkturen i borjan av 1990-talet. Forskning visar (se avsnitt 3.6.1.)
att en minskning av antalet anstdllda i en organisation leder till ©kad
langtidssjukdom hos de kvarvarande. Socialstyrelsen har visat att psykisk
ohdlsa som sjukskrivningsorsak Okar. De grupper som drabbas av den
ohdlsoorsaken har det gemensamt att de dels har arbeten dér de har en mer eller
mindre intensiv kontakt med manniskor, dels att de under 1990-talet drabbats
av upprepade omorganisationer och nedskarningar. Ett problem som ofta
namndes av anstillda inom vardsektorn var de konflikter som uppstar nar
arbetstagaren inte har tid eller rad att ge den vard och omsorg som de ser att
vardtagaren behover. Denna samvetsndd &r, enligt Socialstyrelsen, mycket svar
att hantera for den enskilde arbetstagaren. Den totala sjukskrivningen i Sverige
minskar, men kvinnor har fortfarande dubbelt sa hog sjukfranvaro som man.
Kvinnornas sjukskrivningsperioder &r langre &n mannens och de uppbar i hdgre
utstrackning sjuk- och aktivitetsersattning. Kommunal- och landstingsanstéllda
arbetstagare ar langtidssjukskrivna i hogre utstrackning an arbetstagare i privat
och statlig sektor. De man som arbetar i kvinnodominerade yrken uppvisar ett
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sjukskrivningsmonster som paminner om kvinnornas i samma sektor. En
betydande andel av kvinnors ohélsa star, enligt min mening, sannolikt att finna
i de arbeten och de anstallningsvillkor som foretradesvis kvinnor har. Detta ar
ett strukturellt problem och maste darfor l6sas pa en strukturell niva.

Arbetsmarknadens parter har i kollektivavtal tréffat dverenskommelser om
avvikelser fran bl.a. 11, 22 och 25 8§ i LAS. Bestammelserna innebér i praktisk
tilldampning stora skillnader jamfort med lagens trygghetsregler. Av AB kan
utl&sas att en turordningslista ska upprattas for arbetstagare med samma yrkes-
[befattningsbenamning inom samma forvaltningsomrade. Det innebér att
forvaltningsomradet pa orten utgor den yttersta gransen vid faststallande av
turordningslista vid uppsagningar. Av gallande ratt framgar att den yttersta
gransen for en gemensam turordningskrets i kommunal verksamhet &r
kommunen som sadan. Driftsenhet enligt AB:s bestammelser innebéar en storre
enhet dn vad som normalt utgor en driftsenhet enligt LAS:s regler. Daremot
medfor regleringen i AB att en facklig organisation inte kan begéra en
gemensam turordningslista for alla driftsenheter pa orten, vilket arbetstagar-
organisationen kan med lagens regler. Den yttersta gransen for turordning vid
uppsagning och foretradesratt till ateranstallning &r i AB mindre &n med lagens
regler. En konsekvens av dessa regleringar i AB ar att lang anstéllningstid,
hogre alder och tillrackliga kvalifikationer far mindre betydelse for arbets-
tagarnas anstélliningstrygghet jamfort med lagens regler.

AB:s reglering om hur en turordning ska upprattas vid uppsagning pa grund
av arbetsbrist och foretradesratt till ateranstallning ar, enligt min mening,
mycket svargenomtranglig och oklar. Turordningen genomfors i tva steg dar
den slutgiltiga turordningen och arbetstagarens plats i den bestdms av vilken
facklig organisation han/hon tillnér. AB:s bestdmmelser innebéar att arbets-
tagare med samma befattningsbendmning och som sysselsitts med samma
arbetsuppgifter kan hamna i olika turordningskretsar. Regleringen i AB kan fa
till konsekvens att en arbetstagare med lang anstallningstid och tillrackliga
kvalifikationer for kvarvarande arbeten, blir uppsagd pa grund av att han/hon
tillhdér en viss facklig organisation, men inte hade blivit uppsagd om han/hon
hade tillhért en annan facklig organisation.

Vilken turordningskrets en oorganiserad arbetstagare eller en arbetstagare
som tillhdr en annan facklig organisation an de som har kollektivavtal med
arbetsgivaren ska placeras ar oklart. AB:s bestdmmelser innebér, som jag ser
det, en risk for att dessa grupper av arbetstagare inte far en likabehandling som
organiserade arbetstagare i organisationer som har kollektivavtal med arbets-
givaren. Sannolikt vill ingen facklig organisation ha dessa arbetstagare i sin
turordningskrets om de riskerar att konkurrera ut de arbetstagare som &r
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medlemmar i den fackliga organisationen. Arbetsgivaren torde kunna
bestdmma till vilken turordningskrets arbetstagaren ska hanféras mot bakgrund
av om arbetsgivaren vill ha kvar arbetstagaren i verksamheten eller inte dnskar
att anstéallningen ska bestd. AB:s bestammelser om turordning &r omdjlig att
forsta av avtalets innehall och utformning. Det innebér att en arbetstagare som
riskerar att drabbas av uppsdgning inte kan forutse eller félja hur
uppsagningsprocessen gar till utan att ha en sarskild kontakt med arbets-
marknadens parter. Det kan noteras att det i denna fas inte ror sig om att
parterna tréffar en avtalsturlista. Otydligheten i turordningsprocessen medfor
att det ar svart for en uppsagningsdrabbad arbetstagare att bevaka sina
rattigheter och eventuellt kunna Overpréva den turordning som géller for
uppsagning och foretradesratt till ateranstallning. Den oklarhet om hur avtalet
fungerar i praktisk tillampning uppfyller, enligt min mening, inte kravet pa en
god rattslig reglering i form av forutsebarhet och likabehandling. Den trygghet
som arbetstagarna tillforsakras genom lagstiftningen som bygger pa lang
anstallningstid och tillrackliga kvalifikationer ar i AB bortférhandlad till
forman for en rattvis fordelning av arbetsbristen mellan de fackliga organisa-
tionerna.

AB innebér att en arbetstagare som vid en uppséagning uppfyller villkoren
for att erhalla foretradesratt till ateranstallning maste anméla detta inom en
manad efter det att anstallningen upphort, och anmalan ska enligt avtalet vara
skriftlig. Det skiljer sig fran gallande ratt déar arbetstagaren kan géra anmélan
nér som helst under den tid foretrddesrétten foreligger. AB:s reglering innebar
en risk for att en arbetstagare kan drabbas av rattsforlust pa grund av en for sent
inkommen anmélan. Skyldigheten att gora en anmalan inom en snavare ram an
lagstiftningen anger, innebédr dven att det finns en o6kad risk for att en
arbetstagare erbjuds en tidsbegrédnsad anstéllning och déarmed inte kan
aktualisera sin foretradesratt till en senare uppkommen tillsvidareanstallning
hos arbetsgivaren.

AB innebér att arbetstagare i kommuner och landsting under vissa villkor
har langre uppsagningstider vid arbetsgivarens uppsagning pa grund av
arbetsbrist jamfért med LAS:s regler. Arbetstagarna har, foérutom vissa
kategorier av arbetstagare inom Kommunals omrade, en ratt till sex manaders
uppségningstid om de arbetat sammanhéangande hos arbetsgivaren sedan minst
12 manader. Det nya omstallningsavtalet i kommuner och landsting som
ersatter viss reglering i AB ger arbetstagare som uppnatt 57 ars alder och har en
anstallningstid som omfattar minst tio ar, ett ars uppsagningstid om de sags upp
pa grund av arbetsbrist. Denna bestammelse géller aven for samtliga yrkes-
grupper inom Kommunals avtalsomrade. AB:s bestammelser tillsammans med
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omstéllningsavtalet ger arbetstagare i kommuner och landsting en Kklart storre
trygghet vid uppsagningar som beror pa arbetsbrist jamfort med LAS:s regler.

Den syn pa regleringen mellan arbetsgivare och arbetstagare som kommer
till uttryck i gallande ratt, som en langvarig och personlig relation med en
omsesidig lojalitetsplikt, stimmer inte dverens med den normbildning som
finns i flexicurity och inte heller fullt ut med AB:s bestdmmelser. AB indikerar
i hogre grad flexibilitet, jamfort med de normer som ligger till grund for LAS
dér stabilitet utgdr en grund.

Ett anstdllningsavtal innebér for arbetstagarens del en skyldighet att sétta
arbetsgivarens intresse framfor sitt eget och undvika ldgen som innebar
pliktkollision. Arbetsgivaren har dessutom en mgjlighet att forbjuda arbets-
tagaren att inneha bisysslor. De landstings-/kommunala avtalen ger inte arbets-
tagare en juridiskt utkravbar ratt till kompetensutveckling i en omfattning och
med en inriktning som innebdr att arbetstagaren inte bara behaller konkurrens-
kraft hos nuvarande arbetsgivare utan ocksa dkar sin anstéllningsbarhet sett till
arbetsmarknaden som helhet. Det ar, enligt min uppfattning, svart for arbets-
tagare att under bestaende anstallning ta ansvar for sin egen anstéllningsbarhet i
relation till en hel arbetsmarknad om det inte finns regleringar som skapar
sadana majligheter. Varken LAS eller nagon kollektivavtalsreglering i kom-
muner och landsting ger arbetstagare nagon juridiskt utkravbar ratt till kom-
petensutveckling eller nagra medel for att behalla eller 6ka sin konkurrenskraft
i relation till en hel arbetsmarknad. Det finns snarare en risk for att
arbetstagarna under bestdende anstallning forlorar i konkurrenskraft sett i
relation till arbetsmarknaden som helhet. Om en arbetstagare ska uppna
anstallnings- och sysselsattningstrygghet kravs att arbetstagarens kunskaps-
utveckling blir en naturlig del av arbetsgivarens verksamhetsutveckling.
Arbetsmiljoarbete, arbetstagarnas utvecklingssamtal och individuella utveck-
lingsplaner maste knytas till den normala budgetprocessen och ingd som en
sjalvklar del i arbetsgivarens investeringar i verksamheten. Detta kan dock inte
verkstallas med nuvarande policy- orienterade reglering utan maste innehalla
bestammelser i kollektivavtalen med klara rattigheter och skyldigheter. Det ar
dock inte mojligt, enligt min uppfattning, for en arbetsgivare att pa egen hand
finansiera en arbetstagares grundutbildning eller mer langtgaende utbildnings-
insatser. Analysen av kollektivavtalen i kommuner och landsting visar att
arbetsmarknadens parter inte har lyckats reglera en arbetstagares ratt och
skyldighet till mer omfattande kompetensutveckling under bestdende
anstallning. Det tolkar jag som att detta ar en storre fraga, som maste bli en del
i ett branschansvar dar ocksa staten ar med, och pa ett fortlopande satt gor
avsattningar till arbetstagares livslanga larande. Detta &r ocksa en del av
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normerna om arbetstagarnas livslanga larande i kommissionsmeddelandet om
gemensamma principer for flexicurity.

En omfordelning av statliga resurser i syfte att mojliggora tillsvidareanstéll-
ningar pa heltid med goda anstallningsvillkor, kombinerat med en réatt till
kompetensutveckling for att uppna anstéllningsbarhet, skulle kunna innebéara
att de politiska ambitionerna om full sysselsattning pa en icke konssegregerad,
jamstalld arbetsmarknad far ett storre genomslag i praktiken. Det skulle i sin
tur kunna fora med sig att arbetstagare i kommuner och landsting, frdmst
kvinnor, ges mojlighet att arbeta langre och under tryggare villkor.
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