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Sammanfattning

Kollektivavtalsregleringen i kommuner och landsting har stor betydelse for
arbetstagarnas anstéllnings- och sysselséttningstrygghet. En analys av kollek-
tivavtalen visar att arbetsgivaren i fragor som ror denna trygghet ges en
vasentligt storre flexibilitet i kollektivavtal jamfért med lagstiftningen. Det
galler foretradesvis pa omraden som reglerar arbetstagarens arbetsskyldighet,
sysselsattningsgrad och turordning vid arbetsbrist samt foretradesratt. Kvinnor
utgoér en majoritet av arbetstagarna i kommuner och landsting. En hdg andel av
dem arbetar deltid. Det ar darfor framst kvinnor som utgor den tillgéngliga,
billiga och flexibla arbetskraften i dessa verksamheter. For detta kan kvinnorna
fa betala ett hogt pris i form av dels ohélsa, dels otrygghet om arbetet inte
skapar forutsattningar for en langsiktig ekonomisk sjalvstandighet och anstall-
nings-/sysselsattningstrygghet.®

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

2 Umea universitet, carin.wanman@jus.umu.se

8 For en utforligare analys av kollektivavtal i kommuner och landsting, se Ulander-Wanman, C.,
Flexibilitet och trygghet i landstings-/kommunala avtal, www.ifau.se.
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1 Inledning”’

Sveriges medlemskap i EU innebdr att den sysselsattningspolitik som utformas
inom gemenskapen och den normbildning som ligger till grund for den,
paverkar regleringen av den svenska arbetsmarknaden. | Sverige har kollektiv-
avtalen betydelse foér hur riktlinjerna for den europeiska sysselséttnings-
politiken implementeras pa arbetsmarknaden. 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 rddet, i sin arbetsmarknadspolitik och tillampa dem.® De principer som
medlemslanderna ska implementera baseras pa kommissionsmeddelandet
KOM (2007) 359 slutlig.® Av detta meddelande framgér att flexicurity &r en
strategi for arbetsmarknadsreglering som innebar att bade flexibiliteten och
tryggheten ska 6ka pé arbetsmarknaden.” En analys av svenska kollektivavtals
innehall och utformning visar hur flexicurity kommer till uttryck i kollektiv-
avtal och vilken betydelse det kan ha for arbetstagarnas anstéllnings- samt
sysselsittningstrygghet.®

Arbetstagarna i Sveriges kommuner och landsting omfattas av ett flertal
kollektivavtal. Huvudoverenskommelsen (HOK), Allminna bestammelser
(AB) som utgor en bilaga till HOK och kollektivavtalet om Fornyelse-
Arbetsmiljo-Samverkan i kommuner, landsting och regioner (FAS) kan anses
vara nagra av de mest betydelsefulla. Det finns sex olika huvudoverens-
kommelser. Dessa innehaller forhandlingsprotokoll, loneavtal (t.ex. principer
for Ionesattning) och allmanna anstallningsvillkor m.m. HOK har tecknats
mellan SKL och Pacta pa arbetsgivarsidan och sex olika fackliga kon-
stellationer.’

4 De &sikter som uttrycks i rapporten ar forfattarens egna och utgdr inte ett stallningstagande fran
IFAU som myndighet.

® 2010/707/EU: R&dets 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
béattre arbetstillfallen med en kombination av flexibilitet och trygghet, SEK {(2007)
861}{SEK(2007)862}. Se dven Bilaga till EU-ndmndens sammantrdde, 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.

® Med sysselsattningstrygghet menas i den hér rapporten dels arbetstagarens trygghet att behalla
eller erhdlla en ny anstallning hos befintlig arbetsgivare, dels en trygghet i att vara
anstéllningsbar sett i relation till en hel arbetsmarknad.

® HOK mellan SKL och Svenska Kommunalarbetareférbundet galler fran den 1 april 2010 till
och med den 30 april 2012. HOK mellan SKL och Pacta pé& arbetsgivarsidan och OFR:s
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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.® | HOK kan viss sarreglering finnas for
olika befattningsgrupper. AB innehaller allmanna anstallningsvillkor. Av de
inledande delarna i AB framgar de centrala parternas synsatt pa regleringarnas
funktion. De 6verenskomna anstallningsvillkoren ska bidra till att forbéattra
verksamhetens effektivitet, produktivitet och kvalitet samt genom flexibla
I6sningar bidra till att n& verksamhetsmélen.™

Det centrala avtalet FAS upprattades ar 2005. Avtalet innehaller de centrala
parternas synsatt pa hur lokal samverkan kan ta form och hur en vl fungerande
verksamhet kan forenas med ett langsiktigt hallbart arbetsliv i kommuner,
landsting och regioner. Syftet med FAS é&r att ge de lokala parterna inspiration
och idéer till utveckling. En forutsattning for att de lokala parterna ska bli
bundna av FAS &r att de tecknar ett lokalt samverkansavtal.

Totalt omfattas drygt 1,1 miljoner arbetsarbetstagare i kommuner och
landsting av avtalen och cirka 45000 arbetstagare i Pacta-anslutna foretag.
Awven for oorganiserade arbetstagare som arbetar p4 omraden som omfattas av
avtalen tillampas kollektivavtalen, eftersom avtalen anses flyta in i de enskilda
anstéllningsavtalen. Under sin giltighetstid binder &ven kollektivavtalen den
arbetstagare som har l&mnat den arbetstagarorganisation som ar part i avtalet.
Kollektivavtalens materiella innehdll och rattsliga utformning har saledes
betydelse for ett stort antal arbetstagares arbetsforhallanden.

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

19| det lokala kollektivavtalet kan de lokala parterna anta HOK i dess helhet eller géra andringar
och tillagg i sitt lokala avtal. Representant for de lokala parterna kan t.ex. vara lokal-
avdelning/ombudsman eller férbundskontor/férhandlingschef.

11 Jfr analys av Owens, R., Engendering Flexibility in a World of Precarious Work, s. 337-340.
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1.1 Syfte och angreppssatt

Undersokningens syfte &r att analysera hur arbetsmarknadens parter i
kollektivavtalen HOK-AB och FAS har reglerat olika aspekter av flexibilitet
och trygghet mot bakgrund av normerna i flexicurity. Underlaget fér analysen
utgors av kollektivavtalens ordalydelse. Syftet ar ocksa att analysera om och i
sa fall pa vilket sétt reglering i kollektivavtalen avviker fran den reglering som
finns enligt "géllande ratt” pa omradet, d.v.s. om nagon kollektivavtals-
reglering med aktuellt innehdll inte hade tréffats."> Kollektivavtalen har ana-
lyserats med utgangspunkt i avtalens ordalydelse och SKL:s kommentar till
AB. Urvalet av de bestdammelser som analyserats har gjorts mot bakgrund av
att de kan antas ha betydelse for arbetstagarnas anstéllnings- och syssel-
sattningstrygghet. Slutligen ingar i syftet att analysera vilka konsekvenser
regleringen eller en avsaknad av reglering i kollektivavtalen kan fa dels for
arbetstagarnas anstallnings- och sysselsattningstrygghet, dels beroende pa
arbetstagarnas kon, alder och anstéllningstid. De omraden i avtalen som
analyserats har systematiserats och insorterats under rubrikerna arbetslednings-
ratt och arbetsskyldighet, anstéliningsformer och sysselsattningsgrad, anstéll-
ningstrygghet samt sysselsattningstrygghet.

Innehdllet i "géallande ratt” har analyserats med stod av traditionell juridisk
metod d.v.s. vad som framkommer i lag, forarbeten, rattpraxis och doktrin. Min
beskrivning av ratten 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 ar forandrad jamfort med “géllande ratt” pa omradet. Det
perspektiv som jag antagit kan betecknas som en vetenskap om rétten. |
analysen av kollektivavtalen har jag anvant mig av diskursanalytisk teori och
metod dar avtalets innehall har utgjort underlag. Angreppsséttet for studien &r
kritiskt och den utgar fran ett arbetstagarperspektiv. Den teoribildning under-
sokningen vilar pé har sin grund i socialkonstruktionism.™

12 Den svenska arbetsrittsliga lagstiftningen &r i stora delar dispositiv. Det innebér att arbets-
marknadens parter kan traffa kollektivavtal med annat innehall an det som framgar av
lagstiftningen. | de fall detta sker utgor kollektivavtalet gallande ratt pa de omraden som regleras
i Kollektivavtalet. Né&r jag fortsattningsvis anvénder begreppet géllande rétt i denna rapport
grundar sig uttalandet pa vad som framkommer i lagstiftning, rattspraxis, forarbeten och doktrin.
Jag har under rubriken syfte och angreppssétt valt att sdtta citattecken runt begreppet gallande
ratt for att tydligare markera att kollektivavtalen inte ingér i det begreppet i den hér rapporten.

% For en narmare beskrivning av den teoribildning som utgér utgangspunkt for studien, se
Ulander-Wanman, C., Foretradesratt till ateranstallning, avsnitt 1.2.
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1.1.1 Reflexivitet dver forskningsprocessen

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. De parter som
en gang ingatt avtalet ar inte alltid verksamma idag. Detta skapar en osakerhet
om vad som ar partsviljan. Vid tolkning av kollektivavtal galler att om nagon
gemensam partsvilja inte kan faststdllas tolkas kollektivavtalet mot bakgrund
av ordalydelsen.* Som framgatt av mitt syfte ger inte den har undersokningen,
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.

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
innebdr 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 anstéllnings- och sysselséttningstrygghet i lika hég 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
bestdimmelser som handlar om ekonomisk kompensation till arbetstagarna.
Trots att alla delar i avtalet inte har behandlats kan den kritik jag framfor for-
hoppningsvis dnda ha ett varde.

De kollektivavtal som jag analyserar utgor en detaljreglering av en mangd
uppténkliga situationer som kan forekomma i relationen mellan arbetsgivare
och arbetstagare. Avtalen innehaller 16sningar och riktlinjer avseende frage-
stallningar som &r nodvandiga 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

14 AD 2005 nr 50, AD 2007 nr 54 och AD 2007 nr 81. Se &ven Hansson, M., Kollektivavtals-
ratten, s. 247 och s. 252,
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avgransas sa att i det fall bestaimmelserna ar desamma i kollektivavtalen som i
lagstiftningen analyseras inte regleringen.

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 tillamplig pa ndgon arbetstagare.

Omstéllningsavtalet som relativt nyligen tratt i kraft for arbetstagare i
kommuner och landsting ingar inte i denna studie, d&ven om det i rapporten
hénvisas till detta avtal vad géller uppsagningstider. Motivet till detta &r att viss
reglering i omstallningsavtalet ersatter en del av bestdmmelserna om upp-
sagningstider i AB. En analys av omstallningsavtalet beddmdes inte kunna
inbegripas i denna studie med de resurser som star till forfogande. De avtals-
forandringar som kan ha vidtagits under 2012 ars avtalsrorelse har i princip inte
beaktats i rapporten.

1.3 Disposition

Rapporten innehaller sju kapitel. Varje kapitel inleds med en kort beskrivning
av gallande ratt pa omradet. Det foljs av en redogorelse av bestammelserna i
kollektivavtal som ror samma fragor. Darefter kommenteras den avvikande
regleringen i kollektivavtal mot bakgrund av gallande rétt. | det forsta kapitlet
presenteras en inledning, undersékningens syfte och angreppssatt, reflexivitet
over forskningsprocessen, avgransningar och disposition. Kapitel tva innehaller
en oOversiktlig beskrivning av EU:s sysselséttningspolitik och begreppet
flexicurity. Det foljande kapitlet tre, behandlar arbetsledningsrétt och arbets-
skyldighet enligt gallande ratt och den reglering som finns i kollektivavtal. I det
fjarde kapitlet analyseras anstallningsformer och sysselséttningsgrad mot bak-
grund av gallande ratt och den reglering som finns i de landstings/lkommunala
avtalen. Femte kapitlet behandlar vissa delar av anstallningstrygghet enligt
géllande ratt, med héansyn till de bestdimmelser som finns i kollektivavtalen. |
kapitel sex analyseras faktorer som kan ha betydelse for arbetstagares
sysselsattningstrygghet mot bakgrund av gallande rétt och den reglering som
finns i kollektivavtalen. | det sjunde, avslutande kapitlet sammanfattas och
diskuteras arbetets slutsatser.

IFAU-Flexibilitet — en dominerande diskurs i anstéllningsvillkor for arbetstagare i kommun och landsting 9



2 Flexicurity —en del av EU:s sysselséattnings-
strategi

| juni 2010 antog Europeiska unionens rad en ny strategi for sysselsattning
samt smart och hallbar tillvaxt for alla, Europa 2020. Av de syssel-
sattningsriktlinjer som Radet lade fast i oktober 2010 framgar att medlems-
staterna bor integrera de principer for flexicurity som tidigare antagits av
Europeiska radet i sin arbetsmarknadspolitik och tillampa dem.**. Flexicurity ar
ett begrepp som har konstruerats i en europeisk kontext och det ar praglat av
olika forestéllningar, stallningstaganden och vérderingar.'® Enligt kommiss-
ionen ska flexicurity innebéra en balans mellan rattigheter och skyldigheter for
arbetsgivare, arbetstagare, arbetssokande och offentliga myndigheter. En annan
princip &r att flexicurity bor 6verbrygga 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 framjas. Tillracklig flexibilitet
nar det galler att anstalla och saga upp en arbetstagares anstallning maste foljas
av en trygg omstéllning mellan olika jobb. Enligt kommissionen behdver
foretagen en storre frihet att anstdlla och avskeda. Foretagen maste kunna
rekrytera medarbetare med fardigheter som béttre tillgodoser foretagens krav
och som &r mer produktiva samt anpassningsbara eftersom det férvantas leda
till 6kad innovation och konkurrenskraft. VVad avser arbetstagarnas trygghet
anser kommissionen att den enskilde individen behdver sysselsattningstrygghet
snarare an anstallningstrygghet eftersom allt farre arbetstagare anses behalla
samma arbete ett helt yrkesliv. EU-medborgarnas sysselsattningstrygghet ska
innebdra att de under hela sitt arbetsliv har mojlighet att hitta ett arbete och
goda férutsattningar att g& vidare i yrkeskarriaren.'” Arbetstagarna maste,
enligt kommissionen, vara inriktade pa omstéllningar under sina aktiva ar i
arbetslivet. Flexicurity ska underlatta sddana 6vergangar som t.ex. kan innebéra

15 2010/707/EU R&dets beslut av den 21 oktober 2010 om riktlinjer fér medlemsstaternas
sysselsattningspolitik, Bilaga, s. 49.

1% Se Férslag 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}. For en textndra analys av flexicurity i kommissions-
meddelandet KOM (2007) 359 slutlig, se Ulander- Wanman, C., Flexicurity och utvecklings-
avtalet, IFAU 2010:19.

7 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
béattre arbetstillfallen med en kombination av flexibilitet och trygghet, SEK {(2007) 861}
{SEK(2007)862} s. 1-5.
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omstallningar fran studier till arbete, fran arbete till arbetsloshet eller fran
arbetsldshet till utbildning alternativt eget foretagande.

| ett meddelande frdn kommissionen i november 2010 framgar att de
gemensamma principerna for flexicurity bedoms genomtankta och mangsidiga
samt ar tillampliga pa dagens forhallanden. Kommissionen menar att flexi-
curityatgarder har hjalpt medlemsstaternas arbetsmarknader att klara den
ekonomiska krisen, men att utsatta grupper har drabbats hart. Fortfarande anser
kommissionen att atgarder som beframjar flexibilitet och trygghet (flexicurity)
4r det bésta sattet att modernisera arbetsmarknaderna.'®

3 Arbetsledningsréatt och arbetsskyldighet

3.1 Inledning

Arbetsgivarens foretags- och arbetsledningsratt, det s.k. arbetsgivarprerog-
ativet, innebdr att arbetsgivaren har réatt att fatta beslut om bl.a. vilka arbets-
uppgifter som ska utféras, arbetsorganisationens utformning, arbetsmetoder
och arbetstider.'® Arbetsgivarens beslut i dessa avseenden kan bara i begransad
omfattning bli foremal for rattslig prévning.?’ Huvudregeln &r att s& lange en
arbetsgivare haller sig inom ramen for sin beslutanderatt och inte handlar i strid
med gallande ratt kan domstolen inte ga in pa fragan huruvida beslutet skulle
ha haft ett annat innehall. Arbetsdomstolen har dock uttalat att arbetslednings-
ratten inte far utdvas pa ett som kan ségas vara rattsstridig eller att den strider
mot allmén moral.?! Féretags- och arbetsledningsratten utgér en dold klausul i
kollektivavtalen och den tillampas generellt i alla anstallningsférhallanden.?
Trots att arbetstagarens arbetsskyldighet utgdr ett centralt moment i
anstallningsforhallandet finns det ingen lagstiftning eller i dvrigt nagon klar
och tydlig reglering pd omradet. Arbetsgivaren har istéallet tilldelats en

18 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.

18 Schmidt, F., Lontagarrétt, reviderad upplaga 1994 ombesérjd av Tore Sigeman m.fl., s. 224.

2 AD 1982 nr 112, Ds 2002:56 s. 360. For en utforligare beskrivning av flexicurity, se Ulander-
Wanman, C., Flexibilitet och trygghet i landstings-/kommunala avtal, kap. 2, www. IFAU.se

L AD 1983 nr 46.

22 | samband med den s.k. decemberkompromissen 1906 (kollektivavtal mellan SAF och LO)
intogs en klausul att alla arbetsgivaférbund som ingick i SAF i sina kollektivavtal skulle ta in ett
forbehall om arbetsgivarens ratt att leda och fordela arbetet samt fritt anstalla och avskeda
arbetstagare, i gengald accepterades arbetstagarnas foreningsratt, Fahlbeck, R., Praktisk
arbetsratt, s. 42. Se dven Rodnnmar, M., Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet, s. 45,
Kallstrom, K., Malmberg, J., Anstéllningsforhallandet, andra upplagan s. 189.
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arbetslednings- och omplaceringsritt.”® Den mdjlighet arbetsgivaren har att,
inom ramen for anstéllningen, disponera arbetstagarna for varierande uppgifter
som uppkommer efterhand, innebér att anstallningsavtalet som kontraktsform
ar mer flexibelt 4an manga andra avtal. Det kan vara ett motiv till att arbets-
givare véljer att anstalla arbetstagare istéllet for att tillgodose sitt arbets-
kraftsbehov pé annat satt.**

3.2  Arbetstagarens arbetsskyldighet

En arbetstagares arbetsskyldighet bestams framst av det enskilda anstéallnings-
avtalet och eventuellt tillampligt kollektivavtal.”® De regler om arbets-
skyldigheten som har vuxit fram och preciserats i AD:s praxis anses utgora s.k.
dolda Klausuler i kollektivavtalet.® Det finns framst tvd principer som har
betydelse for hur man ska tolka en arbetstagares arbetsskyldighet. Det &r den
s.k. 29/29 principen och bastubadarprincipen.’ 29/29 principen utménstrades i
AD 1929 nr 29 och innebér att en arbetstagare ar skyldig att till sin vanliga,
avtalade Ion utfora allt arbete som har ett naturligt samband med den
verksamhet som arbetsgivaren bedriver och som kan anses falla inom
arbetstagarens allménna yrkeskvalifikationer. Det innebér att kollektivavtalets
tillampningsomrade i princip utgor den yttersta gransen for en arbetstagares
arbetsskyldighet.?® Denna princip anses giltig p& hela arbetsmarknaden, &ven
om den kan f& olika verkningar pé skilda typer av anstallningar.? Enligt AD:s
mening maste man utgd fran att kollektivavtal &r att tolka i enlighet med
gallande princip om inte annat framgar av uttryckliga avtalsbestammelser eller
vinner stéd av andra omstandigheter.*® Aven nar det géller tjanstemanna-
avtalens tillampning pa olika arbeten utgér 29/29 principen en utgangspunkt for
bedémningen.®* En arbetsgivarens frihet att sitta en tjansteman p& nya

28 Rénnmar, M., Arbetsledningsratt och arbetsskyldighet, s. 147.

2% For en utférligare beskrivning av arbetsgivarens foretags- och arbetsledningsratt enligt
géllande rétt, se Ulander- Wanman, C., Flexibilitet och trygghet i landstings-/kommunala avtal,
kap. 3 avsnitt 3.2, www. IFAU.se.

5 AD 1995 nr 101.

% Fahlbeck, R., Praktisk arbetsratt, s. 107.

27 principen om att arbetsgivarens arbetsledningsbeslut ska folja god sed pa arbetsmarknaden kan
ocksa f& betydelse for arbetstagarens arbetsskyldighet. Med god sed menas ett beteende som
representerar en viss yrkesetisk eller allman moralisk niva., Schmidt, F., reviderad upplaga 1994
av Sigeman, T., m.fl., Lontagarrétt, 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., Anstallningsavtalet, s. 251.

28 AD 1983 nr 174, AD 1980 nr 51. Se aven Malmberg, J., Anstéllningsavtalet, s. 259 och
Rénnmar, M., Arbetsledningsrétt och arbetsskyldighet, s. 160.

29 AD 2003 nr 20.

%0 AD 1990 nr 59.

81 Schmidt, F., reviderad upplaga 1988 av Sigeman, T., m.fl., Lontagarrétt, s. 81.
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arbetsuppgifter kan dock vara inskrankt genom det enskilda anstallningsavtalet.
Arbetsgivarens arbetsledningsratt att forandra innehallet for tjansteman kan
anses nagot mer begransad jamfort med arbetaromradet, pa grund av att en
tjansteman anses ha en befattning.*> Av rattspraxis framgér att en arbetsgivare
inte kan kréva att en tjdnsteman ska utfora arbete som innebdr att arbetstagaren
i och med omplaceringen f&r en helt annan tjanst.* Detta galler i princip dven
om de nya arbetsuppgifterna tacks av det kollektivavtal som ar tillampligt pa
befattningen.

Fram till i slutet av 1970-talet radde 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 réattsligt sta till svars
for sina beslut. Genom Arbetsdomstolens dom 1978 nr 89 kom rattsléget 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. Domstolen lade fast att omplaceringar, inom arbetsskyldig-
heten, som far sarskilt ingripande verkningar for den enskilde arbetstagaren
borde kunna underkastas rattslig prévning, om omplaceringen vidtas av skal
som &r hanforliga till arbetstagaren personligen. For sddana omplaceringar ska
arbetsgivaren kunna pavisa godtagbara skal och arbetsgivarens skal for
omplaceringen kan granskas réattsligt. Domen innebéar inte nagon principiell
forandring i arbetsgivarens mojligheter att genomféra omplaceringar i kraft av
sin arbetsledningsratt.** Det nya bestod i att arbetsgivarens skal kan granskas
rattsligt. Det &r dock endast i undantagsfall som ett beslut rérande omplacering
kan bli féremal for provning i AD.®

3.3 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 anstallningsavtal och de aligganden i Gvrigt 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

%2 AD 1980 nr 51.

% Se t.ex. AD 1995 nr 101, AD 1994 nr 77, AD 1985 nr 6.

3 AD 1978 nr 89. Se dven AD 1983 nr 177 och AD 1991 nr 106 dér 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 gallande avtal.

% AD 1981 nr 105. * For en utférligare beskrivning av arbetstagarens arbetsskyldighet enligt
gallande rétt, se Ulander- Wanman, C., Flexibilitet och trygghet i landstings-/kommunala avtal,
kap. 3 avsnitt 3.3, www.IFAU.se.
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arbetsuppgifterna och samtidigt utféra annat arbete hos arbetsgivaren under en
langre tid an sex manader per kalenderar eller i en foljd. Detta framgar av 3
kap. 6 § anméarkningar punkt 2 AB.*

3.4 Kommentar

Den svenska arbetsmarknaden &r starkt konssegregerad. Kvinnor och mén
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 anstallningar i kommun och landsting har minskat
sedan 1990-talet. Under forsta hélften av 1990-talet blev antalet sysselsatta
farre i synnerhet bland kvinnor.** Inom t.ex. &ldreomsorgen har antalet
anstallda sammantaget minskat med 15 % under &ren 1990-1998.* Av 2001
ars SOU kan utlasas att det under 1990-talet kom okade rapporter om dalig
psykosocial miljé och sérskilt framtradande var detta inom kommuner och
landsting samt fér kvinnor.** Det &r, enligt min mening, sannolikt att de
minskade antalet anstallda i kommuner och landsting péaverkar arbets-
forhallandena for de kvarvarande arbetstagarna pé ett negativt sétt.*?

3.4.1 Arbetsskyldighet

Nar en arbetstagare ingar ett anstallningsavtal pa heltid med en arbetsgivare,
anstélls han/hon normalt for att fullgéra arbetsuppgifter i en anstallning. AB
innebdr en utvidgad arbetsskyldighet for arbetstagarna i kommuner och
landsting vad galler det antal anstallningar en arbetstagare har skyldighet att
uppratthalla. Utéver fullgorandet av de arbetsuppgifter som regleras inom
ramen for arbetstagarens anstallning har arbetstagaren, enligt AB, en skyldighet
att parallellt med sina egna arbetsuppgifter fullgéra uppgifter som vikarie.®
Kollektivavtalets bestimmelser som innebér att arbetstagare under viss tid
har en skyldighet att uppréatthalla tva anstallningar 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-

% For en utforligare beskrivning arbetsledningsratt och arbetsskyldighet i kollektivavtal, se
Ulander- Wanman, C., Flexibilitet och trygghet i landstings-/kommunala avtal, kap. 3 avsnitt 3.5,
www.IFAU.se.

%'SOU 2004:43 s. 41-42.

% SCB och AKU 2010.

39 5B, P4 tal om kvinnor och man, s. 54-55.

050U 2001:52 5. 191.

41 Bickman, O., Med valfardsstaten som arbetsgivare, SOU 2001:52, avsnitt 4.1.

“2 Se t.ex. regeringens skrivelse 2008/09:198 En jamstalld arbetsmarknad-regeringens strategi
for jamstalldhet pa arbetsmarknaden och i naringslivet s. 29.

“3 Jfr diskussionen i artikel om heltid och prestation av Westregérd, A., Partiell "’sjuknarvaro” —
ett nytt fenomen i arbetslivet, s. 443-458.
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tagarens anstallningsavtal nyttja henne/honom for olika arbetsuppgifter. Kravet
pa att arbetstagare i kommuner och landsting ska kunna utféra bade egna och
andras arbetsuppgifter innebar en dubbel arbetsbelastning for arbetstagaren.
Avtalets innehall i denna del visar, enligt min mening, att arbetstagarna utgor
en arbetskraftsreserv for arbetsgivaren.

En o6kad arbetshelastning i form av att uppratthalla tvd anstallningar kan
dock fa konsekvenser for arbetstagarnas halsa. Kvinnor har i hogre grad an
mén sjukdomar eller uppvisar symptom pa sjukdomar.** Det &r, enligt
Riksforsakringsverket, kvinnor i arbetaryrken som har den hdogsta sjuk-
franvaron.*” Av en undersokning som &r genomférd av Socialstyrelsen framgér
att de nerdragningar som vidtogs i borjan av 1990-talet har inneburit en 6kad
arbetsbelastning och manga ganger upprepade omorganisationer av verksam-
heterna. De sjuka uppgav ofta dessa orsaker till sin ohélsa.”® Internationell
forskning visar att en minskning av antalet anstéllda i en organisation leder till
okad I&ngtidssjuklighet hos de kvarvarande.*” | Socialstyrelsens undersékning
angavs att den psykiska ohéalsan som sjukskrivningsorsak ¢kar. 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
manniskor, dels att de under 1990-talet drabbats av upprepade omorgani-
sationer och nedskarningar.*® Socialstyrelsen menar att omorganisationer inom
den offentliga sektorn ofta inneburit att man efterstradvat mindre antal
chefsnivaer i organisationerna. Manga anstillda har upplevt att detta har
medfort att arbetsuppgifter och ansvar delegerats utan att arbetstagarna fatt
motsvarande oOkning av resurser och befogenheter. Ett problem som ofta
namndes av anstallda 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 bekraftas av uttalanden i
regeringens skrivelse 2008/09:198. Dér 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 an

4 5B, PA tal om kvinnor och man, Lathund om jamstalldhet, Hélsa, s. 36 och s. 20.

“ Riksforsakringsverket, Socialférsakringsboken 2004, s. 57.

“6 Socialstyrelsen, Utmattningssyndrom, s. 35.

47 3e t.ex. Kivimaki, M., m.fl., Sickness Absence and Organizational Downsizing, s. 83-85 och s.
88-809.

“8 Socialstyrelsen, Utmattningssyndrom, s. 35.

 Socialstyrelsen, Utmattningssyndrom, s. 38-39.
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man upplever att de & bundna i sitt arbete i tid och rum.*® Av Arbetsmiljo-
undersokningen Arbetsmiljon 2007 kan utlésas att 60 % av kvinnorna uppgav
att de endast under hégst halva sin arbetstid kunde paverka arbetstakten.>
Kvinnor rapporterade i betydligt hogre utstrackning d&n mén besvar till foljd av
stress och andra psykiska pafrestningar i arbetet som &r svara att paverka for
den enskilde. Detta var de tva vanligaste orsakerna till arbetsrelaterade besvar
bland kvinnor.*? | ovan ndmnda regeringsskrivelse kan utlésas att den samlade
sjukskrivningen i Sverige minskar, men att kvinnor fortfarande har ndstan
dubbelt sd hog sjukfranvaro som man. Kvinnornas sjukskrivningsperioder ar
ocksa i genomsnitt langre an mannens och de uppbar i hogre utstrackning sjuk-
och aktivitetsersattning.”® Kommunal- och landstingsanstallda arbetstagare &r
langtidssjukskrivna i hogre utstrackning an arbetstagare i privat och statlig
sektor. De man som arbetar i kvinnodominerande yrken uppvisar, enligt
regeringens skrivelse, ett sjukskrivningsmadnster som paminner om kvinnornas
i samma sektor.®® De nerskdrningar i bemanningen som vidtagits inom
kommun och landsting innebér generellt sett en hog arbetsbelastning for
kvarvarande arbetstagare. AB:s krav pa arbetstagarna att temporart fullgora tva
anstallningar medfor ytterligare pafrestningar i arbetet. En del av forklaringen
till kvinnors ohalsa star formodligen att finna i de arbeten och anstallnings-
villkor som foretradesvis kvinnor har.

Skyldigheten for arbetstagare i kommun och landsting att tillfalligt
uppratthalla fler &n en anstallning innebér att arbetsgivare i mindre utstrackning
behdver nyrekrytera arbetstagare. Forutom att det kan innebdra forlorade
arbetstillfallen for ndgon om inte har ett arbete, medfor det att arbetsgivaren pa
sikt minskar risken att bli begrénsad i sin fria anstallningsrétt vid nyrekrytering.
Om en arbetsgivare rekryterar vikarier externt kan den arbetstagaren forvarva
foretradesratt till ateranstallning enligt 25 § LAS. Om arbetsgivaren behéver
nyrekrytera nar det finns arbetstagare med foretradesratt till ateranstallning har
arbetsgivaren en skyldighet att anstélla en sadan arbetstagare om han/hon har
tillrackliga kvalifikationer for den lediga anstéllningen. Genom att tillsvidare-

%0 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 sysselsattning- uppféljningsrapport 2009, s. 25-26.

% Arbetsmiljéstatistik Rapport 2008:4, Arbetsmiljén 2007, s. 142.

52 Riksforsakringsverket, Socialférsakringsboken 2004, s. 63.

%% Regeringens skrivelse 2009/10:34 Sveriges handlingsprogram for tillvéxt och sysselsattning-
uppféljningsrapport 2009, s. 54.

% Regerings skrivelse 2008/09:198 En jamstalld arbetsmarknad-regeringens strategi for
jamstalldhet pa arbetsmarknaden och i naringslivet, s. 19. Se dven Socialférsakringsboken 2004,
s. 55 dar det framgar att kvinnor och man med kommunal anstallning I6per storre risk att bli
Iangtidssjukskrivna, i synnerhet med psykisk sjukdom och utbrandhet som sjukskrivningsorsak.
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anstéllda arbetstagare anvands som vikarier riskerar inte heller arbetsgivaren att
externt anstallda vikarier far sin tidsbegransade anstéllning omvandlad till en
tillsvidareanstéllning i enlighet med 5 § LAS. AB:s reglering innebar saledes
dels en hog flexibilitet vad géller att anvanda den egna personalen, dels kan AB
bidra till en hogre flexibilitet for arbetsgivaren vid nyanstéllningar. For arbets-
tagarna 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 pensioneringen.

4 Anstallningsformer och sysselsattningsgrad

4.1 Inledning

Tillsvidareanstéllning ska, enligt 4 § LAS, utgora huvudformen pa den svenska
arbetsmarknaden. Att tillsvidareanstéllningar ska utgdra den normala anstall-
ningsformen har poangterats i saval réattspraxis som i ett flertal av de
propositioner som har féranlett &ndringar i LAS genom &ren.> | 2006/07 &rs
proposition uttalades dock att tidsbegransade anstallningar spelar en viktig roll
for att arbetsgivare ska kunna anstélla personer vid tillfalliga arbetstoppar och
ersatta personer som ar temporart franvarande. Goda mojligheter att anstélla for
begransad tid ansdg regeringen skulle Oka arbetsgivarens flexibilitet vid
anstallningstillfallet.® Av 2006/07 &rs proposition framgar att det, enligt LAS,
finns tre olika anstéllningsformer. Férutom huvudregeln att en anstéllning ska
galla tillsvidare, kan avtal om tidsbegransade anstéillningar fa traffas i de
situationer som anges i 5 § LAS. Av den bestammelsen framgar att det ar
tillatet att traffa tidsbegransade anstallningar for s.k. allman visstidsanstallning,
vikariat, sasongsarbete och nér en arbetstagare fyllt 67 ar. Bestimmelsen om
tidsbegrénsade anstéllningar (5 § LAS) ar dispositiv enligt 2 8§ LAS. Det
innebdr att arbetsmarknadens parter under vissa forutsdttningar kan traffa
Overenskommelser om andra villkor &n det som anges i lagen.

Utover mojligheterna till tidsbegransad anstélining enligt 5 § LAS, ger
lagen forutsattningar att traffa avtal om provanstélining enligt 6 8 LAS. En
provanstallning ska tillampas nér en arbetsgivare har ett stadigvarande behov
av arbetskraft, men vill préva arbetstagarens lamplighet for arbetet. Anstall-
ningsformen provanstéllning ska inte anvandas vid arbetsgivares tillfalliga
behov av personal. | dessa situationer ska visstidsanstéllningar nyttjas.
Utgangspunkten ska vara att provanstallningen ska 6verga till en tillsvidare-

%5 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.

% Prop. 2006/07:111 s. 22 och s. 27.
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anstallning om prévotiden utfaller val for b&de arbetsgivare och arbetstagare.”’
Regeln om provanstéllning enligt 6 § LAS &r dispositiv.

LAS innehaller forutom normen om tillsvidareanstéallning, en norm om
heltidstjanstgoring. Av 25a § LAS framgar att en deltidsanstalld arbetstagare
som har anmaélt till sin arbetsgivare att han/hon vill ha hdgre sysselséttnings-
grad har foretrade till sadan anstallning. Bestimmelsen om arbetstagares
foretrade till hdgre sysselsattningsgrad infordes i LAS den 1 januari 1997. Av
1996/97 ars proposition kan utlasas att regeringen ansag att anstallningar pa
heltid bor efterstravas. Deltidsanstallningar borde bara férekomma néar det var
motiverat utifran verksamhetens behov eller arbetstagarens dénskemal.>® Skalen
for att infora ett foretrade till hdgre sysselsattningsgrad var, enligt uttalanden i
propositionen, att deltidsanstéllningar var kénsbundna. Det var i hogre grad
kvinnor an médn 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 deltidsanstéallda arbets-
tagares mojligheter att fylla ut sin 16n med ersattning fran arbetsloshetskassan
hade begransats.®

4.2 Provanstallning

Ett avtal om tidsbegransad provanstallning far enligt 6 § LAS traffas om prévo-
tiden ar hogst sex manader. Av 1981/82 ars proposition framgar att provanstall-
ningarna ansags svara mot ett behov som fanns pa arbetsmarknaden. Bedém-
ningen var att det allmant sett var lattare att fa en anstallning om mojlighet till
provanstéllning fanns och att det forelag en risk for att arbetsgivare avstod fran
anstallningar om de enbart var héanvisade till att tillsvidareanstalla arbets-
tagaren.”® Av 2006/07 &rs proposition kan utlasas att det inte &r regeringens
avsikt att utdka den tid en arbetstagare kan vara tidsbegrénsat anstalld genom
att inleda en tidsbegransad anstallning med en tidsbegrénsad provanstallning.
Provanstéllningar dvergar, enligt huvudregeln i 6 §, automatiskt i en tillsvidare-
anstallning efter sex manader, om inte ndgon av parterna dessforinnan
meddelar att anstéllningen inte ska fortsatta. Principiellt ligger i regeln att en
provanstallning inte kan forlangas utover den tillatna tiden och heller inte
upprepas. Av 1981/82 ars proposition framgar att anstallningsformen ar tankt

%7 Prop. 2006/07:111 s. 29-30.

% Prop. 1996/97:16 s. 45-46. For en utforligare beskrivning av arbetsformer och
sysselsattningsgrad enligt gallande rétt, se Ulander-Wanman, C., Flexibilitet och trygghet i
landstings-/kommunala avtal, kap. 4, www.IFAU.se.

> Prop. 1996/97:16 s. 44-45.

%0 prop. 1981/82:71 s. 41.
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att kunna anvandas i det fall arbetsgivaren verkligen avser att prova
arbetstagaren.®® Det uppstalls i princip inte ndgra andra villkor fér prov-
anstallning i lagstiftningen forutom att arbetstagaren inte kan anstéallas pa prov i
samma arbete som denna/denne redan haft hos arbetsgivaren och begrans-
ningen av provotidens langd. 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 utlasas av 1981/82
ars proposition att de vanligaste fallen nar provanstéllningar anses behdvas ar
nér arbetstagaren saknar yrkeserfarenhet eller om det av medicinska eller
sociala skal ar osakert om arbetstagaren klarar av arbetet. Forhallandena i
arbetet kan dven vara sadana att det finns intresse fran saval arbetstagaren sjalv,
som arbetsgivare och arbetskamrater att prova om arbetstagaren fungerar i
arbetsgemenskapen. %

En arbetsgivare behdver inte ha saklig grund for att avsluta en prov-
anstallning och LAS ger inte stod for att det kan ske nagon réttslig provning av
de skl arbetsgivare anger for att avsluta anstéllningen.®® Daremot kan en sadan
prévning goras av andra skél 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 tillsvidareanstélining.** Arbetsgivaren
har inte ndgon omplaceringsskyldighet gentemot den provanstéllde arbets-
tagaren. En arbetstagare som har varit provanstalld omfattas inte av 25 § LAS.
Det innebér att arbetstagaren inte tillgodoraknar sig anstallningstid for fore-
tradesratt till dteranstéllning.®

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

4.3 Hogre sysselsattningsgrad

En deltidsanstalld arbetstagare har, som framgatt, enligt 25 a § LAS foretrades-
ratt till en anstallning med hégre sysselsdttningsgrad, dock hogst heltid.®

61 Prop. 1981/82:71 s. 42. Se dven AD 1991 nr 40 och 1990 nr 40. Av AD 1991 nr 40 framgar att
provanstéllningen framstod ” [...] objektivt sett som s& uppenbart omotiverad, att den méaste
betraktas som ett missbruk av anstéllningsformen.”

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

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

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

% Prop. 1996/97:16 s. 31. Provanstallningen faller inte in under de anstallningsformer som gor
att denna rétt kan intjanas, se 25 § LAS.

% Regeln tradde i kraft den 1 januari 1997. Féretradesratt till hogre sysselsattningsgrad galler
enligt 33 § LAS, inte for arbetstagare som har fyllt 67 ar.
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Foretradesratten géller till den driftsenhet dar arbetstagaren &r sysselsatt pa
deltid.®” Detta géller oavsett om arbetsgivaren har fler driftsenheter. Den rétt
till hogre sysselsattningsgrad som tillkommer arbetstagaren galler bade
tillsvidareanstallda arbetstagare och arbetstagare som &r anstallda p& viss tid.®
Till skillnad mot foretradesratten enligt 25 § ar inte den foretradesratt som
regleras i 25 a § bunden till ett kollektivavtalsomrade, om det finns flera
avtalsomrdden i arbetsgivarens verksamhet.®® For att en deltidsanstélld
arbetstagare ska komma i atnjutande av sitt foretrade till hogre
sysselsattningsgrad ska tre villkor vara uppfyllda. Arbetstagaren ska ha anmalt
onskemal om hogre sysselsattningsgrad till sin arbetsgivare. Arbetsgivarens
behov av arbetskraft ska tillgodoses genom den deltidsanstélldes okade
tjanstgoringsniva och arbetstagaren ska ha tillrackliga kvalifikationer for de
nya arbetsuppgifterna. Arbetsgivaren har bevisbordan for att arbetstagaren inte
har tillrackliga kvalifikationer.”® Om flera deltidsanstéllda arbetstagare har
anmalt onskemal om hogre sysselséttningsgrad bestams turordningen dem
emellan med utgangspunkt i varje arbetstagares sammanlagda anstéllningstid
hos arbetsgivaren (26 § LAS). Vid lika anstéallningstid ger hogre alder
foretrade.™

Bestammelsen om arbetstagares foretrade till hogre sysselsattningsgrad
innebar 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 deltidsanstéalldes 6nskemal
tillgodoses. Inte heller kan arbetstagarorganisationen kréva att arbetstagare
omplaceras eller flyttas omkring for att 6nskemalet om hogre sysselsattnings-
grad ska tillgodoses.”® Om en arbetsgivare avser att vidta en anstallning nar
nagon annan har foretradesratt till hogre sysselsattningsgrad i verksamheten har
arbetsgivaren enligt 32 § LAS en forhandlingsskyldighet med den berérda

87 Med driftsenhet menas,

enligt gallande ratt, ett geografiskt avskilt omrade, en sddan del av ett foretag som ar belaget
inom en och samma byggnad, dvs. fabrik, butik, restaurang, lokal, kontor osv. En verkstad och
ett kontor inom samma byggnad utgor, enligt rattspraxis, samma driftsenhet se t.ex. AD 1988 nr
32, AD 1993 nr 99, AD 2006 nr 15 och prop. 1973:129 s. 260.

% AD 2000 nr 51.

% prop. 1996/97:16 s. 45.

™ prop. 1996/1997:16 s. 50-51.

! Prop. 1996/1997:16 s. 46.

"2 Se t.ex. AD 2009 nr 9.

73 Prop. 1996/97:16's. 45.
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arbetstagarorganisationen enligt 11-14 §§ MBL." Regeln om féretradesrétt till
hogre sysselsattningsgrad ar dispositiv.

4.4 Kollektivavtal — anstéllningsformer och hégre
sysselsattningsgrad

Av AB 2 kap. 4 § mom. 4 framgar att AB ger lokal arbetsgivare och arbets-
tagarorganisation i kommuner och landsting en ratt att traffa kollektivavtal om
tidsbegransad anstallning med avvikelse fran 5 § LAS, utdver de avvikelser
fran lagen som centrala parter 6verenskommit i AB. Det finns inga riktlinjer
eller forbehall fran de centrala parterna om vad en sadan reglering kan
innehalla eller ha for réttslig konstruktion. 1 SKL:s kommentar exemplifieras
att detta kan vara mojligt infor t.ex. en omorganisation eller vid anstéllning av
arbetstagare efter samrdd med arbetsmarknadsmyndighet.” Av AB 4 § mom.
3b framgar att avtalet tillater arbetsgivare och arbetstagare att komma Gverens
om en tidsbegransad anstallning nar arbetstagaren uppbar hel alderspension i
nagon form. Av SKL:s kommentar till denna bestammelse kan utlésas att detta
galler fran och med att arbetstagaren fyllt 61 &r.”

Genom regleringen i AB:s 2 kap 4 § mom. 2 har de centrala parterna ersatt
LAS:s bestimmelser om provanstéallning med en reglering i avtalet. En prov-
anstallning utgor, enligt AB, en visstidsanstélining och det foreligger inte
nagon tillsvidareanstéllning i grunden pa anstéllningsforhallandet. Av kol-
lektivavtalet kan utldsas att det ar arbetsgivaren som avgdr om det krdvs en
provanstéllning, men arbetsgivaren ska kunna visa pa att det foreligger
sarskilda omstandigheter for att anstallningen ska vara pa prov.

En provanstallning, enligt AB, betraktas vara en anstéllning for viss tid.”’
Det innebdr att den avtalade anstallningsperioden i princip inte kan avbrytas i
fortid. Av SKL:s kommentarer kan utldsas att endast om arbetstagaren
misskoter sig pa ett sadant satt att det finns grund for avskedande enligt 18 §
LAS, kan den anstéllningsperiod som parterna avtalat om komma att upphora
fore anstéllningstidens utgéng.”

| Bilaga M till HOK/AB som traffats mellan SKL och Lararférbundets och
Lararnas Riksforbunds Samverkansrad finns sarskilda bestammelser om
provanstélining. Bilaga M omfattar l&rare vars huvuduppgift ar undervisning,

™ 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.

5 SKL kommentar till Allmanna bestammelser, 4 § mom. 4 s. 12.

78 SKL:s kommentar till Allmanna bestammelser s. 11.

" Det kan noteras att parterna i 2012 rs AB har &ndrat innehallet angéende provanstéalining. |
det nya avtalet har parterna bl.a. tagit bort att provanstallning ar en anstéllning pa viss tid.

78 Kommentarer till allménna bestammelser s. 9.
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forlagd till lasar inom det offentliga skolvasendet eller inom den kommunala
musikskolan. For dessa larare galler att om de inte har haft en tillsvidare-
anstallning enligt bestdammelserna i bilagan eller motsvarande tidigare
bestammelser, provanstalls de under de férsta 12 manaderna av anstéllningen.”
Aven i HOK 10 bilaga 3 mellan SKL, Arbetsgivarférbundet Pacta och Larar-
forbundets och Lérarnas Riksforbunds Samverkansrad finns under rubriken
Anteckning till AB, bestimmelser om provanstillning. Dar framgar att
forskollarare/fritidspedagog/hemsprakstranare respektive SFI larare som inte
varit tillsvidareanstéllda i dessa befattningar provanstélls under de forsta 12
ménaderna av anstallningen.®

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 &r anstallda pa arbetsstallet och anmalt intresse ska
erbjudas hojd sysselsattningsgrad.® Enligt 2 kap. 5 § mom 2 AB kan en lokal
Overenskommelse traffas om hur bestdmmelsen om foretrade till hogre
sysselsattningsgrad ska tillimpas. 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 anstéllning. Av SKL:s kommentar, 5 §
mom.1b kan utlésas att begreppet arbetsstalle inte ar synonymt med driftsenhet.
Av kommentaren framgar att prévningen om en arbetstagare som anmalt
intresse ska erbjudas hogre sysselsattningsgrad bestar av tre delar. For det
forsta prévas om arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for anstéllningen.
Den andra provningen omfattar att arbetsgivarens behov av arbetskraft ska
tillgodoses genom att arbetstagaren far utokad tid. Den tredje prévningen gors
utifrdn sedvanliga rekryteringsprinciper om flera arbetstagare har anmalt
intresse for hojd sysselsattningsgrad.*

™ Bilaga M till AB s. 3.

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

8 Kap. 2, 5 § mom.1 AB. Momentet galler inte om deltidsanstallningen ar en féljd av
delpension, sjukersattning som inte ar tidshegransad eller om arbetstagaren fyllt 67 ar.

8 For en utférligare beskrivning anstallningsformer och sysselsattningsgrad enligt kollektivavtal,
se Ulander-Wéanman, C., Flexibilitet och trygghet i landstings-/kommunala avtal, kap. 4, avsnitt
4.6, www.IFAU.se.
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45 Kommentar

Undersokningar av arbetsmarknaden visar att tidsbegransade anstéllningar ar
vanligare inom offentlig sektor jamfort med privata verksamheter. Tidsbe-
gransade anstallningar ar betydligt frekventare inom kommuner och landsting
jamfort med statliga verksamheter.®® Nastan hélften av kvinnorna i arbets-
kraften ar anstéllda inom utbildning, vard och omsorg som till stor del finns
inom den offentliga sektorn. | kommuner och landsting utgdér kvinnor en
majoritet av de anstéllda arbetstagarna, medan statlig sektor har en jamn
fordelning av kvinnor och man.® Tidsbegransade anstallningar &r oftare fore-
kommande bland kvinnor &n bland man.* Hékansson menar att den tidsbe-
gransade anstallningen vikariat ar vanlig inom den kvinnligt dominerande vard-
och omsorgssektorn. * Det ar verksamhetsgrenar som féretradesvis finns inom
kommun och landsting. Av 2005 ars SOU framkommer att de mest frekventa
tidsbegrénsade anstallningarna bland kvinnor &r vikariat och s.k. behovsanstall-
ningar. Vikariatsanstallningar var nastan tre ganger oftare anvanda bland
kvinnor an bland mén. Det var vanligast att LO-anslutna kvinnor hade s.k.
behovsanstallningar.®” Ett resultat av Hakansson undersékning var att kvinnor
oavsett aldersgrupp overgar till en tillsvidareanstallning i lagre utstrackning &an

man.

45.1 Entidsbegransad anstallning pa prov

Regleringen om provanstéllning i AB innebér att parterna har avtalat bort den
utgangspunkt som finns i LAS, att provanstallningen i grunden &r en tills-
vidareanstéllning. | stallet utgoér en provanstélining generellt en tidsbegrénsad
anstallning enligt AB:s regler. Det innebér att AB ger arbetsgivaren ytterligare
en mojlighet att traffa tidsbegransade avtal forutom de regler som finns i 5 §
LAS. En tillsvidareanstallning ger, som tidigare framforts, normalt arbetstagare
en storre anstallningstrygghet &n en tidsbegrénsad anstélining. Daremot kan
sdgas att den visstidsanstallde arbetstagaren som anstélls pa prov under den
avtalade visstidsanstéllningen har en storre anstéallningstrygghet &n den

8 Hakansson, K., Sprangbrada eller segmentering, s. 48— 49.

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

8 SCB, P4 tal om kvinnor och man, Lathund om jamstalldhet, s. 51. Se dven Regeringens
skrivelse 2009/10:34, Sveriges handlingsprogram for tillvéxt och sysselsattning,- uppféljnings-
rapport 2009, s. 54.

® Hakansson, K., Sprangbrada eller segmentering, s. 43.

8 SOU 2005:66 s. 153-154.

8 Hakansson, K., Sprangbrada eller segmentering. Forskningsrapport IFAU 2001:1, s. 12 och s.
55-56.
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provanstallning 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 uppldsa anstallningsrelationen.

En analys av LAS:s och AB:s bestimmelser visar att parterna ingar an-
stallningsavtalet om provanstéllning med olika utgangspunkter. LAS:s regler
bygger pa att det i grunden ska finnas ett permanent behov av arbetskraft och
att anstallningen automatiskt Overgar till en tillsvidareanstalining om
provotiden utfaller val for bade arbetsgivare och arbetstagare. | lagen kravs ett
aktivt handlande fran arbetsgivarens sida om han/hon vill avbryta prov-
anstéllningen. Enligt AB ar provanstéllning en tidsbegransad anstéllning. Det
ar inte sjalvklart att provanstallningen ska resultera i en tillsvidareanstéllning,
&ven om arbetstagaren uppfyller arbetsgivarens alla forvantningar och énskar
fa en tillsvidareanstallning. Enligt AB kravs ett aktivt handlade fran arbets-
givaren i form av ett nytt anstallningsavtal, om arbetstagaren ska erhalla en
tillsvidareanstallning. Det finns saledes ingen risk for att arbetsgivaren blir
bunden av en o6nskad 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 intraffa med LAS:s regler. Om arbetsgivaren
forhallit sig passiv och férsummar att ge arbetstagaren besked om att an-
stallningen ska upphora, Gvergar arbetstagarens anstallning automatiskt i en
tillsvidareanstallning utan att nagot nytt anstallningsavtal behdver uppréttas.

Det finns inga riktlinjer i AB om att provanstéllningar ska anvéndas nar det
foreligger ett permanent behov av arbetskraft. Det finns heller inga uttalanden i
AB om att provanstallningen syftar till en tillsvidareanstallning. Langsiktigt ar
LAS:s regler mer formanliga for arbetstagarens sysselsattningstrygghet,
eftersom detta anstéllningsavtal i grunden bygger pa att anstillningen ska
overga i en tillsvidareanstallning.

Av regeringens uttalande i 2006/07 ars proposition framgar att det inte ar
meningen att utbka den tid en arbetstagare kan vara tidsbegrénsat anstélld
genom att inleda en tidsbegréansat anstallning med en provanstélining.*® Den
rattsliga konstruktionen av provanstéllning i AB far dock den konsekvensen for
den enskilde arbetstagaren. En anstallning pa prov utgor inte en sadan tids-
begransad anstdllning som enligt 5 8 LAS inrdknas i de tidsbegrénsade
anstallningar som innebér en automatisk omvandling till tillsvidareanstalining
efter viss tid. Arbetstagare i kommun och landsting kan inleda sin anstéllning

® Detta galler under forutsittning att parterna inte avtalat om att den tidsbegransade
anstallningen kan sagas upp av béade parter med iakttagande av viss uppsagningstid.
% prop. 2006/07:111 s. 29-30.
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hos arbetsgivaren med en tidsbegransad anstallning pa prov for att nar denna
anstallning avslutats, erbjudas en annan tidsbegransad anstallning som t.ex.
vikarie eller en allmén visstidsanstéallning. 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
tillsvidareanstéllning. Denna tid kan bli &nnu langre om arbetstagaren ocksa &r
sasongsanstélld hos arbetsgivaren.

For larare, enligt bilaga M till AB, kan tiden i en tidsbegrénsad anstéllning
bli &nnu langre. Arbetstagare som inte tidigare haft en tillsvidareanstallning i
aktuell befattning kan automatiskt anstéllas pa prov under 12 manader. Om
denna tidsbegransade anstillning pa prov upphor efter 12 manader kan
arbetstagaren anstéllas pa nytt i en tidsbegransad anstallning, t.ex. som vikarie
eller i en allméan visstidsanstallning. Den tidsbegransade anstallningen pa prov
inrdknas inte i den omvandlingsbestammelse som framgar av 5 § LAS. Det
innebdr att de arbetstagargrupper som omfattas av bilaga M kan vara
tidsbegransat anstallda under fem ar utan att de erhdller en automatisk
tillsvidareanstallning. Avtalets konstruktion i denna del &r, som jag ser det, inte
forenlig med den malséttning som framgar av uttalanden i forarbetena till LAS
eller intentionerna i visstidsdirektivet.” Av HOK 10 framgar att larare
inklusive forskollarare, fritidspedagoger, hemsprakstranare och SFl-larare
generellt kan anstéllas pa prov om de inte tidigare haft en tillsvidareanstallning
i dessa befattningar. Provanstdllningen 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 anstéllningar &dnda kan
provanstallas innan de erhaller en tillsvidareanstallning. Avtalets konstruktion
medger, for dessa arbetstagargrupper, en méjlighet till provanstallning som ar
storre an lagens regler. Det galler bada avseende situationer nar denna
anstallningsform kan anvédndas och under vilken period en arbetstagare kan
vara provanstalld.

45,2 Utdkad mojlighet till tidsbegransade anstallning

Av 2 kap 4 § mom 4 AB framgar att lokala arbetsgivare och arbetstagar-
organisationer kan traffa kollektivavtal om avvikelser fran 5 § LAS, som ror
tidsbegrénsade anstallningar, i andra fall &n de som anges i AB. Det finns ingen
uttalad malsattning i de landstings/lkommunala avtalen att tillsvidareanstallning
ska utgdra den normala anstallningsformen i verksamheten. Det finns heller

%1 Se Radets direktiv (99/70/EG) om ramavtalet om visstidsarbete undertecknat av EFS,
UNICVE och CEEP som Sverige implementerat genom 5 § LAS. Se dven TCO:s anmalan till
EU-kommissionen om att 5 8 LAS innebdr ett missbruk av EU:s visstidsdirektiv,
http://www.tco.se/Templates/Pagel __ 681.aspx?DatalD=9955.

IFAU-Flexibilitet — en dominerande diskurs i anstéliningsvillkor for arbetstagare i kommun och landsting 25



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. 1 LAS finns ingen EU-spérr vad galler hur lange en arbetstagare
kan var tidsbegrdnsat anstalld utan att det strider mot visstidsdirektivet.
Teoretiskt kan parterna i ett lokalt kollektivavtal t.ex. reglera att tiden innan en
omvandling intrader ska vara langre an i LAS:s reglering eller att den
kvalifikationstid om fem ar som anges i 5 § LAS, ska vara kortare dn 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 synsétt lagstiftaren da hade pa
tillsvidareanstallningar och tidsbegransade anstallningar som anstéllnings-
former. Av propositionen framgar att tillsvidareanstallningar inte bara ansags
ge arbetstagare en storre trygghet jamfort med tidsbegransade anstéllningar. Ett
skal for att tillsvidareanstallningar skulle utgéra huvudformen pa den svenska
arbetsmarknaden var att denna form av anstdllning béttre kunde framja
deltagandet i den sociala gemenskapen pa arbetsplatsen och ge arbetstagaren
Okade mojligheter till personlig utveckling. Tillsvidareanstallda arbetstagare
beddmdes jamfort med tidsbegrénsat anstéllda ha battre utvecklings- och
utbildningsmojligheter i arbetet samt battre utsikter pa arbetsmarknaden.
Dessutom ansags det lattare for arbetstagare med tillsvidareanstéllning att fa
Ian hos kreditgivare. Detta betraktades kunna ha konsekvenser fér den enskilde
arbetstagarens mojligheter att bilda familj, att bli integrerad och férhallandena
ansags aven ha effekter pa halsan.*

Hakansson har i sin forskning undersokt om tidsbegransade anstallningar ar
en sprangbrada till tillsvidareanstéllningar eller om dessa anstallningar innebar
en segmentering pa arbetsmarknaden. Hennes studie visar att tidsbegransade
anstallningar generellt sett leder till tillsvidareanstéllningar i hdgre grad inom
privat sektor jamfort med den offentliga. Méannen etablerar sig i hogre
utstrackning an kvinnorna, vilket galler bade for arbetare och tjansteman.
Oavsett vilken typ av tidsbegrénsad anstéllning det rérde sig om visar
Hakanssons studie att tidsbegransade anstéllningar inom vard- och omsorgs-
sektorn i minst utstrackning ledde till tillsvidareanstallningar.”® Kvinnor med
tidsbegransade anstallningar hade i betydligt lagre grad dvergatt till tillsvidare-
anstallningar jamfort med mannen. Detta gallde for samtliga aldersgrupper.
Kvinnor tenderade istallet att ga mellan olika typer av tidsbegransade anstall-
ningar som avloste varandra. Hakanssons studie visar att en tidsbegransat

% Prop. 2005/06:185 s. 38.
% Har menar dock Hakansson att olika branschers konjunkturlage spelar in, Hakansson, K.,
Sprangbrada eller segmentering, s. 51.
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anstalld arbetstagare I6pte en betydligt storre risk att drabbas av arbetsldshet
under uppféljningsperioden jamfért med en tillsvidare anstalld arbetstagare.**

Den finns en omfattande internationell forskning som har forsokt identifiera
olika kdnnetecken pa vad som é&r att betrakta som utsatta/otrygga arbeten.
Tidshegransade anstallningar har varit ett kannetecken for sadana arbeten sedan
1980-talet.* Att tidsbegransat anstallda arbetstagare kan anses vara en mer
utsatt grupp pa arbetsmarknaden har fler orsaker &n det som &r kopplat till den
dagliga forsorjningen. Reinert m.fl. menar att dessa former av anstéllningar
innebar forutom lagre inkomstnivaer, lagre kontroll éver arbetet och ett lagt
socialt skydd.®® Ashiagbor framfér i sin forskning att arbetstagare som &r
tidsbegrénsat anstdllda riskerar att bli diskriminerade vad avser 16n och
pensionsférmaner, de har mindre mojligheter att fa kompetensutveckling och
forbattra sin karriarplanering.®’

Av regerings skrivelse 2008/09:198 framkommer att bade kvinnor och méan
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 6verrepresentation
av kvinnor. Yrken som domineras av kvinnor har lagre l6ner &n de som
domineras av mén och mannen i de kvinnodominerande yrkena tenderar &ven
att ha lagre 16n &n andra mén.*® Arbetstagarna i kommuner riskerar séledes inte
bara att bli utsatta pa grund av att de arbetar viss tid och far begransad
kompetensutveckling, de ar ocksa utsatta pa grund av att de arbetar i yrken med
Iaga loner. | grunden handlar detta om hur yrken inom foretradesvis vard- och
omsorg vérderas och det ar, enligt min mening, inte ar sjalvklart att den
konkurrensutsatta, privata sektorn ska vara loneledande pa arbetsmarknaden.

% Hakansson, K., Sprangbrada eller segmentering, s. 37, s. 39, s. 41, 5.48, s. 53-55. Se &ven
Barbieri, P, Flexible Employment and Ineguality in Europe, s. 624.

% Se 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.
%Reinert, D., Flaspéler E., Hauke, A., Identification of emerging occupational safety and health
risks, s. 9.

" Ashiagbor, D., Promoting Precariousness? The response of EU Employment Policies to
Precarious Work, s. 82. Se &ven Fudge, Owens, Precarious work, Women, and the New
Economy: The Challenge to Legal Norms, s. 13. Det kan noteras att det av kommissionens
meddelande KOM 2007(359)slutlig s. 4 framgar att visstidsanstallda arbetstagare ar en grupp
som mest drabbas av underinvestering i utbildning.

% Regeringens skrivelse 2008/09:198 En jamstalld arbetsmarknad-regeringens strategi for
jamstalldhet pa arbetsmarknaden och naringslivet, s. 22.
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Den 1 juli 2007 inférdes allman 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 majlighet
att anstalla arbetstagare pa viss tid under forhallandevis langa perioder skulle
underlatta att anstallningar kom till stnd.*® Regeringens uttalanden att ¢ka
flexibiliteten for att fa till stand nyanstallningar stimmer med den norm-
bildning som kommer till uttryck i kommissionsmeddelandet (2007)359 slutlig
om gemensamma principer for flexicurity. Av kommissionsmeddelandet
framgar bl.a. att flexibilitet dels handlar om atgarder som gor det lattare for
arbetsgivare att anstélla, dels skapa flexibla arbetsorganisationer som snabbt
och effektivt kan klara 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 kravs for att nd malet om en hog sysselséttning, jamfort med den
normbildning som Iag till grund for 1974 ars LAS. | 1974 ars LAS prioriter-
ades tillsvidareanstélining som anstéliningsform eftersom denna, enligt LAS,
innebar det storsta anstallningstryggheten for alla arbetstagare.'® Av ovan
redovisade analys framgar att det & 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 anstéllningsvillkor. En sadan
utveckling bidrar till att Oka istdllet for att minska segmenteringen pa
arbetsmarknaden.

Tidsbegransat anstéllda arbetstagare, foretrddesvis kvinnor utgdér, som jag
ser det, en flexibel arbetskraft hos arbetsgivarna i kommuner och landsting. For
detta far de betala ett hogt pris. Forhallandet att vara en tidsbegransat anstalld
arbetstagare innebdr 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
erhélla en tillsvidareanstéllning. Detta kan inte minst vara av betydelse for att
bryta den konssegregerade arbetsmarknaden, vilket sdgs vara ett viktigt
politiskt mal.

45.3 Deltidsnorm i AB

Kvinnor arbetar deltid i betydligt storre omfattning an man. Statistik fran ar
2009 visar att 66 % av alla anstéllda kvinnor i aldern 20-64 ar arbetade heltid
och 34 % arbetade deltid. Fér ménnen var motsvarande siffror 89 % respektive

% prop. 2006/07:111 s. 27.
1001 AS kan ses som ett verktyg i det politiska mélet om att uppna full sysselséttning.
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11 %.* I kvinnodominerade yrken &r deltidsanstallningar vanligare &n i yrken
dar mannen utgoér en majoritet. Detta framgar av regeringens skrivelse
2008/09:198.1% Mans deltidsarbete &r oftare sjalvvalt medan kvinnors deltids-
arbete i stor utstrackning beror pa att det inte finns nagra mojligheter att arbeta
heltid.'® Av Hékanssons studie framgar att tidsbegrénsat anstéllda arbetstagare
arbetar deltid i betydligt storre utstrackning an tillsvidareanstallda arbetstagare.
Over halften av de tidsbegréansat anstillda som arbetade deltid énskade 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 efterstrévas att de har en arbetstid
som uppgar till i genomsnitt minst 20 timmar per vecka. Avsaknaden av
uttalade ambitioner i AB om heltidsanstéllningar i kombination med avtalets
bestammelser om foretrade till hogre sysselséttningsgrad, tolkar jag som att det
foreligger en deltidsnorm i AB. Arbetstagare som arbetar deltid i verksamheten
och samtidigt har en skyldighet att dels vikariera for annan arbetstagare, dels
fullgéra fyllnadstid &r, enligt min mening, en billig arbetskraftsreserv for
arbetsgivaren, jamfort med att anstalla externa arbetstagare som bl.a. kréver
upplarningstid. Deltidsanstallda arbetstagares arbetstid &r ocksa lattare att
forskjuta eftersom det finns manéverutrymme inom ramen for ett heltidsmatt.
Mojligheten att nyttja deltidsanstélida som arbetskraftsreserv &r ett enkelt,
billigt och flexibelt sétt for arbetsgivare att tillgodose nya arbetskraftsbehov.
Som ovan framgatt utgor kvinnor en majoritet av de deltidsanstallda arbets-
tagarna. Det innebdr att det framst ar kvinnor som utgoér den tillgangliga, billiga
och flexibla arbetskraften i kommuner och landsting.

Av AB framgar att arbetsmarknadens parter har avtalat om en storre
flexibilitet for arbetsgivaren vad galler att tillgodose ett 6nskemal om hogre
sysselsattningsgrad jamfort med LAS:s regler. AB:s bestdimmelse innebér att
det ska ske en prévning om en arbetstagare som &r anstélld pa arbetsstéllet och
som har anmalt intresse ska erbjudas hogre sysselsattningsgrad. Hur denna
bestaimmelse i AB ndrmare ska tillampas kan de lokala parterna komma
Overens om i ett lokalt kollektivavtal. Om lokal dverenskommelse inte traffats
galler AB:s bestammelser. Av SKL:s kommentar framgar att provningen bestar
av tre delar. I den forsta delen provas om arbetstagaren har tillrdckliga
kvalifikationer for de nya arbetsuppgifterna. Denna prévning &r densamma som
i gallande ratt. Den andra prévningen att arbetsgivarens behov av arbetskraft

101 5B, P4 tal om kvinnor och mén, Lathund om jamstélldhet, s. 50.

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

150U 2005:66 s. 183-184.

104 Hakansson, K., Sprangbrada eller segmentering, s. 38.
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ska tillgodoses genom att arbetstagaren far utokad arbetstid dverensstammer
med gallande ratt. Den tredje prévningen avviker fran géllande 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 innebér att arbetsgivaren har rétt att ge den hdgre sysselsattnings-
graden till den arbetstagare som arbetsgivaren beddmer vara mest l[amplig for
arbetsuppgifterna. Enligt LAS:s regler géller att ratten till hogre syssel-
séttningsgrad ska tillkomma den arbetstagare som har langst anstéllningstid hos
arbetsgivaren. Vid lika anstéllningstid ska hogre alder ge foretrade. Anstall-
ningstid och alder finns inte med som urvalskriterier i AB:s bestammelser.

Av AB framgar att parterna har ersatt begreppet driftsenhet med arbets-
stalle. Om de lokala parterna inte har traffat nagon Gverenskommelse om
tillampningen av bestdmmelsen om hdgre sysselsattningsgrad 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 innebér en klar inskrankning i foretradesrattens rackvidd
jamfort med gallande ratt. Som jag forstar lagstiftningens driftsenhetsbegrepp
pa detta omrade, skulle driftsenhet utgéra ett helt sjukhus d.v.s. alla vard-
avdelningar som inryms i sjukhuset. Avtalets konstruktion innebér att deltids-
anstallda arbetstagare i landstingets verksamhet sannolikt har mindre mojlig-
heter att fa foretrade till anstallning med hogre sysselsattningsgrad an vad som
regleras i lagstiftningen. | kommuner utgor arbetsstélle, enligt AB, den organis-
atoriska enhet som leds av en arbetsledare som beslutar om anstéllning. Det
innebdr att dven i kommunen kan begreppet arbetsstalle innebdra en
inskrdnkning av foretradesratten till hogre sysselsattningsgrad jamfort med
gallande ratt, beroende pa hur kommunen har organiserat sin verksamhet.
Sarskilt patagligt ar sannolikt detta inom &dldreomsorgen déar en hemtjénst-
assistent ofta &r arbetsledare for ett aldreboende eller ett visst geografiskt
distrikt.

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, vilket foljer med daliga anstallningsvillkor.
Det forekommer att kommuner erbjuder alla arbetstagare inom t.ex. aldre-
omsorgen heltidsanstallningar. Dessa arbetstagare kan dock erhalla arbets-
tidsscheman med haltimmar mitt pa dagen. Andra kommuner erbjuder heltids-
anstallningar samtidigt som man har en generds instéllning till beviljande av
tjanstledighet pa deltid. Detta kan, enligt min mening, vara ett raffinerat sétt att
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"stada bort” den politiskt kansliga fragan om heltidsanstallningar i kvinno-
dominerande yrken, men loser inte det strukturella problemet med kvinnors
ohélsa och otrygghet pa grund av daliga anstallningsvillkor.

Man kan tycka att politiskt styrda verksamheter i dessa avseenden bor vara
progressiva och genom sitt eget agerande utdva en paverkan pa ovriga delar i
samhaéllet. Eftersom manga kommuner och landsting har anstrangda ekonomier
ar det, enligt min mening, ett tdnkbart satt att komma tillratta med problemen
att staten 6verfor medel till dessa verksamheter i syfte att uppna flera uttalade,
viktiga politiska mal.'® En omférdelning av resurser i syfte att mdjliggora
heltidsanstallningar med goda anstallningsvillkor i branscher med mycket del-
tidsanstallningar, innebér att de politiska ambitionerna far ett genomslag i
praktiken. Nuvarande anstéllningsvillkor i kommuner och landsting riskerar att
legitimera och konservera den vérdediskriminering av yrken som foretradesvis
kvinnor innehar.

5 Anstéllningstrygghet

5.1 Inledning

Den svenska lagen om anstéllningsskydd utgor dels ett medel for att uppna
malet om en hdg och stabil sysselsattning, dels ska lagen ge arbetstagarna en
trygghet i anstallningen. Detta ska uppnas genom en rattslig konstruktion som
balanserar arbetsgivarens intresse av ekonomisk effektivitet/flexibilitet och
arbetstagarnas intresse av trygghet. LAS ar utformad med inriktning pa att
skapa ett skydd i bestaende anstéllning. Lagens konstruktion baseras pa att det
finns en émsesidig lojalitetsplikt mellan arbetsgivare och arbetstagare. '

Ett karnomrade i LAS ar att en arbetsgivare som vill saga upp en arbets-
tagare ska ha saklig grund for uppsagningen. Det framgar av 7 § LAS. Av saval
1973 ars som 1981/82 ars propositioner framkommer att arbetsbrist &r saklig
grund for uppsagning.’® Om en arbetsgivare vidtar uppsagningar pa 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 hos arbetsgivaren som
har langre anstallningstid och hogre alder. Reglerna om foretradesratt till

105 ge regeringens skrivelse 2008/09/198 En jamstalld arbetsmarknad—regeringens strategi for
jamstéalldhet pa arbetsmarknaden och i naringslivet, s. 37.

198 Egr en analys av flexicurity och den svenska anstallningsskyddslagen, se Ulander-Wanman,
C., Flexicurity, LAS och normativa krockar.

W07 prop. 1973:129 s. 123 och prop. 1981/82:71 s. 64-65. Se &ven DsA 1981:6 s. 30, AU
1981/82:11 s. 8 och Lunning, L., Toijer, G., Anstallningsskydd, attonde upplagan, s. 381.
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ateranstallning enligt 25 § LAS utgor ett slags “efteranstallningsskydd” for
arbetstagarna. Bestammelserna innebér att arbetstagare som sags upp pa grund
av arbetsbrist, under vissa villkor har foretrade till nyanstéllningar hos sin
tidigare arbetsgivare. Till dessa s.k. kdrnomraden i LAS har det i lagstiftningen
knutits ett antal procedurregler. Dessa regler omfattar bl.a. 15, 28, 30, 30 a och
31 88 i LAS. Andamalet med denna reglering &r att astadkomma en samverkan
mellan arbetsgivare och arbetstagarpart vid beslut om anstéllningars ingaende
och avslutande. Dessa bestammelser &r i viss utstrackning dispositiva enligt 2 8
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, snarast
underrétta den berdrda lokala fackliga organisationen om anstallningsavtalet
om det Gverstiger en manad. Syftet med underrattelsen ar, enligt 1981/82 ars
proposition, att ge arbetstagarorganisationen en mojlighet att i ett tidigt skede
av anstdllningstiden ta stallning till om tidsbegrénsningen &ar fullt korrekt.
Arbetstagarorganisationen kan géra en bedémning om det finns skél att gora
invandningar mot den tidsbegréansade anstéllningen och ytterst kréva att den
ska galla tillsvidare.'®®

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 férutsattning for att
arbetstagaren ska ha ratt till besked &r att arbetstagaren varit anstalld hos
arbetsgivaren mer an tolv ménader under de senaste tre aren.'** | 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. Bade arbetstagaren och den lokala arbetstagarorganisationen har, enligt
30 a 8§ LAS, rétt till dverlaggning med arbetsgivaren om beskedet. Arbets-
tagarsidans ratt till Gverlaggning har, enligt 1989/90 ars proposition, som
huvudsakligt syfte att dels skapa klarhet i vilka sk&l arbetsgivaren har for sin

198 For en utforligare beskrivning av anstallningstrygghet enligt géllande ratt, se Ulander-
Wénman, C., Flexibilitet och trygghet i landstings-/kommunala avtal, kap 5, www.IFAU.se.

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

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

11 Notera att i 1973 &rs proposition och i 1974 &rs LAS benamndes besked enligt nuvarande
bestdmmelser i 15 § LAS med beteckningen varsel.
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atgard, dels forsoka forma arbetsgivaren att lata arbetstagaren fa fortsatt
anstélining genom att eventuellt pavisa andra anstéllningsbehov.**?

En arbetsgivare som vill avskeda eller saga upp en arbetstagare av skal som
hanfor sig till arbetstagaren personligen ska underratta arbetstagaren om detta i
forvag. Detta framgar av 30 § LAS. Ar arbetstagaren fackligt organiserad ska
arbetsgivaren samtidigt med underrattelsen varsla den lokala arbetstagar-
organisation som arbetstagaren tillhor. Arbetstagaren och hans/hennes fackliga
organisation har ratt till overlaggning med arbetsgivaren om den atgard
underréattelsen och varslet avser.

Bade i det fall arbetsgivaren vill avbryta en provanstallning i fortid och om
arbetsgivaren inte onskar att anstallningen ska dverga i en tillsvidareanstéllning
ska arbetsgivaren, enligt 31 8 LAS, underratta arbetstagaren om detta minst tva
veckor i forvadg. Om arbetstagaren &r fackligt organiserad skall arbetsgivaren
samtidigt som han/hon underrattar arbetstagaren varsla den lokala fackliga
organisation som arbetstagaren tillnér."** Om arbetsgivaren inte vill att
provanstallningen ska overga i en tillsvidareanstallning ska, enligt 6 § LAS,
besked om detta lamnas till motparten senast vid provotidens utgéng.*
Arbetstagaren och den lokala fackliga organisationen har, enligt 31 § LAS, en
ratt till 6verlaggning med arbetsgivaren om beskedet.

Av 32 § LAS framgar att arbetsgivaren i vissa fall har en forhandlings-
skyldighet fore det att han/hon avser att anstélla en arbetstagare. Forhandlings-
skyldigheten géller nar arbetsgivaren har arbetstagare med foretradesratt till
ateranstéllning eller anstallning med hogre sysselsattningsgrad. Denna skyldig-
het galler dven nar det uppstar fragor om vem av flera foretradesberattigade
arbetstagare som ska fa ateranstéllning eller anstallning med hogre syssel-
séttningsgrad.

5.3  Turordning vid uppséagning pa grund av arbetsbrist

Bestammelserna i LAS bygger pa principen att det ytterst ar arbetsgivarens
beddémningar som ar avgdérande for behovet av forandringar i verksamheten,
sattet att genomfora forandringen och de effekter forandringen far for behovet

12 prgp, 1989/90:6 s. 26.

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

14 prop. 1981/82:71 5. 124.
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av arbetskraft.'™ Det anses, enligt rattspraxis, innebara att om arbetsbrist
uppstar som en konsekvens av arbetsgivarens beslut ar detta normalt sett saklig
grund for uppsagning. Om flera arbetstagare ska sagas upp pa grund av
arbetsbrist maste arbetsgivaren iaktta turordningsreglerna enligt 22 § LAS. Av
1973 ars proposition framgar att arbetstagare som ar oorganiserade,
medlemmar av en icke avtalsslutande organisation och arbetstagare som ar
organiserade i minoritetsorganisationer turordnas tillsammans med medlemmar
i den avtalsslutande organisationen. Det avgdrande &r om arbetstagaren
sysselsétts inom ett och samma avtalsomrade.'™® Bestimmelserna i 22 § LAS
innebar att en arbetsgivare med fler &n tio anstéllda inte kan vélja att behalla
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.**” Vid lika anstall-
ningstid ger hogre alder foretrade.

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 stallet 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 saval uppsagning som foretradesratt till
ateranstallning i kommunen, i det fall den fackliga organisationen begar en
gemensam turordning for orten. 8

15 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 &ven prop. 1973:129 s. 123, prop. 1981/82:71 s. 65 och AU 1983/84:3 s. 14-15.
Uppsagningar i en situation nér t.ex. sysselsattningslaget &r gott, men dér arbetsgivaren vill
gardera sig for eventuella felbeddmningar genom att en del av personalen ségs upp med tanken
att det alltid gar att erbjuda dessa arbetstagare fortsatt anstéllning, s.k. uppsagningar "for sakerhet
skull”, strider enligt praxis mot anstéliningsskyddslagen, se t.ex. AD 1983 nr 129, AD 1984 nr
26.

116 AD 1993 nr 179 och AD 2002 nr 37. | AD 2002 nr 37 havdade tv& oorganiserade arbetstagare
att den aktuella avtalsturlistan dels stred mot god sed pé& arbetsmarknaden genom att den
diskriminerade oorganiserade arbetstagare, dels stred mot den negativa féreningsratten 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 sérskilt missgynnade oorganiserade arbetstagare och att det
darfor &gde giltighet. Se dven prop. 1973:129 s. 261.

17 AD 1986 nr 46 och AD 1998 nr 50. Se AD 1993 nr 104 dar det framgér att turordnings-
reglerna inte tillater en arbetsgivare att med avvikelse fran turordningen véalja den mest
kvalificerade av tva arbetstagare vid en uppsagning pa grund av arbetsbrist.

118 Se AD 1992 nr 130. Se dven SOU 1993:32's. 453.
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5.4 Uppséagning

Med uppsagning avses, enligt 1973 ars utredning, det fall att en anstallning
bringas att upphéra med iakttagande av en viss uppsagningstid.*** Av 11 § LAS
framgar att en arbetstagares uppséagningstid dr beroende av arbetstagarens
anstéllningstid hos arbetsgivaren. Enligt lagens bestammelse géller en minsta
uppsagningstid av en manad och som langst har arbetstagare ratt till sex
manaders uppsagningstid.

5.5  Foretradesratt till ateranstallning

Reglerna om foretradesratt till ateranstéallning innebar i huvudsak att tillsvidare-
anstallda arbetstagare som sagts upp pa grund av arbetsbrist, under vissa forut-
sattningar har fortur till ny anstélining hos den tidigare arbetsgivaren. Denna
réatt tillkommer aven arbetstagare som anstallts for begrénsad tid i enlighet med
5 § LAS, nar anstallningen upphort pa grund av arbetsbrist, om rekvisiten i
25 § LAS ar uppfyllda. En forutsattning for att erhalla foretradesratt ar, enligt
lagstiftningen, att arbetstagaren har varit anstalld hos arbetsgivaren sammanlagt
mer &n tolv mé&nader under de senaste tre &ren.’”® Aven om arbetstagaren har
fatt besked om att han/hon har kvalificerat sig for foretradesratt till ateranstall-
ning kan den inte goras gallande forran arbetstagaren anmalt ansprak pa
foretradesratt hos arbetsgivaren. Det framgar av 27 § LAS. Det finns inga
bestammelser i lagstiftningen om nar en anmalan ska goras, den kan utféras nar
som helst under den tid foretradesrétten géller.

Ateranstallningsratten galler inte bara till de arbetsuppgifter som arbets-
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 galler fran den tidpunkt nar uppsagningen eller
besked lamnades och nio manader fran den dag da anstéllningen upphérde. Om
flera arbetstagare har foretradesratt till ateranstallning bestams turordningen
mellan dem, enligt 26 § LAS, med utgangspunkt i varje arbetstagares samman-
lagda anstéllningstid. Arbetstagare med langre anstallningstid har foretrade
framfor arbetstagare med kortare anstallningstid. Vid lika anstéllningstid ger
hogre alder foretrade. Regleringen om turordning enligt 26 § LAS &r dock
dispositiv enligt 2 § LAS. Ett villkor for att en foretrddesberattigad arbetstagare
ska kunna gora ansprak pa den nya anstillningen ar att arbetstagaren har
tillrackliga kvalifikationer for anstallningen.

950U 1973:7 5. 145.

120 Far sasongsanstallda arbetstagare krévs att den sasongsanstillde har varit anstalld hos
arbetsgivaren sex maénader under de senaste tva aren, for att foretradesratt ska kunna goras
géllande. Detta galler dock bara till ateranstéllning i samma anstallningsform.
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5.6 Kollektivavtal och anstallningstrygghet

Arbetsmarknadens parter i kommuner och landsting har gjort vissa avvikelser
fran reglerna om turordning vid uppséagning, uppséagningstider och foretrades-
ratt till ateranstallning i de landstings-/kommunala avtalen. Av 35 § i AB
framgar att oavsett vad 22, 25 och 27 8§ LAS foreskriver, géller de bestam-
melser som dverenskommits i AB.**

5.6.1 Turordning och foretradesratt

Av 35 § mom 1 e) AB framgar att en gemensam turordning vid uppségning och
foretradesratt ska galla for arbetstagare med samma yrkes-/befattningsbenam-
ning inom samma forvaltningsomrade. Yrkes-/befattningsbenamningarna kan
utlasas av de lokala lonekollektivavtalen.*”? Med forvaltningsomrade menas
inom kommuner och landsting styrelse eller namnds forvaltningsomrade om
inte lokal Overenskommelse har traffats med avvikelse fran AB:s bestam-
melser.’”® Av SKL:s kommentar framgdr att nar samma slags anstallning finns i
olika Iénekollektivavtal ska gemensam turordning och gemensam foretradesratt
galla oavsett organisationstillhdrighet. Den praktiska innebdrden av detta blir,
enligt kommentaren, att en turordning gors i tva steg. | steg ett upprattas den
gemensamma turordningen for berdrd yrkes-/befattningsbendmning med en
inb6rdes rangordning efter anstéllningstid oavsett organisationstillhdrighet.
Infor steg tva framgar vilka arbetstagare som kan komma att sédgas upp. Dessa
arbetstagare fordelas da till en ny turordningskrets efter den fackliga organis-
ation som arbetstagaren tillhor. Dérefter uppréttas ytterligare turordningslistor
inom de olika avtalsomradena enligt de principer som foljer av 22 § LAS innan
det blir klarlagt vilka arbetstagare som riskerar att sagas upp.***

Nér arbetstagaren blivit uppsagd och uppfyller rekvisiten for foretradesratt
turordnas arbetstagaren for foretrade till ateranstéllning. Turordningen upp-
rattas sa att alla foretradesberattigade arbetstagare med samma yrkes-
/befattningsbenamning inom forvaltningsomradet turordnas tillsammans. Enligt
35 § mom 2 AB framgar att de lokala parterna kan traffa kollektivavtal om

121 Eor en utférligare beskrivning av anstallningstrygghet enligt kollektivavtal, se Ulander-
Wanman, C., Flexibilitet och trygghet i landstings-/kommunala avtal, kap 5, avsnitt 5.6,
www.IFAU.se.

122 | samband med de &rliga revisionsforhandlingarna upprattar parterna i kommuner och
landsting ett lokalt l6neavtal. De befattningsbendmningar som olika anstéllningar har i samband
med fast-stéllandet av det lokala I6neavtalet utgdr de yrkes-/och befattningsbendmningar som
ligger till grund for turordningsbestdmmelserna enligt 35 § AB.

122 56 35 § mom 2 AB och SKL:s kommentar s. 157.

124 ge #ven skrivelsen frdn SKTF daterad 2009-04-02 med rubriken Att jobba med arbetsbrist
och uppséagningar”- en checklista for fortroendevalda inom kommuner, landsting och
Pactaforetag, s. 6, dar framgdr att turordningen gors i tva steg i enlighet med det som kan utlésas
av SKL:s kommentar.
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avvikelser fran denna regel. Nar ett sadan lokalt kollektivavtal traffas om
tillAmpningen av 22 och 25 8§88 LAS ska de lokala parterna efterstrava att
utstracka rackvidden for turordning och foretradesratt sa langt som mojligt.

En arbetstagare i kommun och landsting ska for att bevara sin foretradesratt
till ateranstallning skriftligen gora en anmélan om ansprak pa foretradesratten.
Detta ska, enligt 35 § mom, vidtas senast inom en manad efter det att an-
stallningen upphort. Foretradesberattigade arbetstagare kan inte aberopa sin
foretradesrétt till vikariat som vid vikariatets borjan beddéms vara hogst 14
kalenderdagar. Arbetstagare som har anstallts for provanstélining, tids-
begransad anstéllning pa grund av hel alderspension eller som forvaltningschef
eller motsvarande funktion, ger en sadan anstéllning inte foretrade till ater-
anstallning enligt 25 § LAS.

5.6.2 Uppséagningstid

Uppsagning fran arbetsgivare och arbetstagare ska, enligt 33 § mom 3 AB vara
skriftlig for att var giltig. En arbetstagare som har en sammanhangande
anstallning sedan minst 12 manader och som é&r anstélld tillsvidare vid
uppsagningstidpunkten har vid en uppsagning 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 sags upp
p.g.a. att forvaltningsorganisationen andrats eller att arbetsuppgifterna upphort
har langre uppsagningstid. Arbetstagaren har i sadana situationer rétt till ett ars
uppsagningstid fran arbetsgivaren.

Uppségningstiden 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 omstéllningsavtal inom kommuner och landsting som trader i kraft
detta datum. Omstallningsavtalet innebdr 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 § mom 2 AB galler arbetstagare som har fyllt 57 ar vid uppsagnings-
tidpunkten och da har varit anstallda i minst tio ar. Det kravs aven att
arbetstagare sags upp pa grund av arbetsbrist, att han/hon har en tills-
vidareanstallning och har varit anstalld med minst 40 % sysselsattningsgrad hos

12533 § mom 1 AB.
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arbetsgivaren sedan minst ett ar, for att arbetstagaren ska kunna erhalla ett ars
uppsagningstid.*?

5.6.3 Bestammelser om arbetstagarpartens inflytande

AB:s centrala parter har i avtalet gett de lokala parterna en rétt att traffa
kollektivavtal med avvikelse frén 28 § LAS." Enligt de avvikelser frdn LAS
som vidtagits i AB kan utlasas att oavsett vad som foreskrivs i 15, 30, 30 a och
31 88 LAS om anstallningens upphdrande galler inte nagon skyldighet att ge
besked, underrattelse och varsel for anstallning enligt 4 8 mom 2 om prov-
anstallning, mom 3b) tidsbegransad anstallning pa grund av hel alderspension
och c) som forvaltningschef eller motsvarande funktion och inte heller for
vikariat som vid vikariatets borjan bedéms vara hogst 14 kalenderdagar. Detta
framgar av 33 § mom 6 AB.

5.7 Kommentar

Arbetsmarknadens parter har i kollektivavtal tréffat éverenskommelser om
awvikelser fran bl.a. 11, 15, 22, 28, 25, 30, 30 a, 31 8§ i LAS. Bestammelserna
innebdr i praktisk tilldmpning betydande skillnader jamfért med lagens trygg-
hetsregler.

5.7.1 Turordning vid uppségning

Av 35 § AB kan utlasas att en turordningslista ska upprattas for arbetstagare
med samma yrkes-/befattningsbenamning inom samma foérvaltningsomrade.
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
ar kommunen som sadan. For arbetstagare inom kommun och landsting innebar
det, enligt lagens regler, att orten och avtalsomradet blir bestammande for
faststallandet av turordning vid saval uppséagning som foretradesratt till
ateranstallning, 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

126 Huvuddragen i 6verenskommelsen om omstallningsavtal, daterad 2010-12-22, www.skl. Av
HOK 10 Kommunal i Bilaga 3 Anteckningar till AB, punkt 13, framgar att for personal som ar
anstallda inom social service, barnomsorg, psykiatri och omsorgsverksamhet, skolmaltids-
verksamhet och stadverksamhet galler inte 33 § mom 1 forsta stycket i AB. Istallet galler
uppségningstider enligt 11 § LAS. Detsamma géller for personal inom kommunernas industriella
verk och allmanna arbete m.m., anstallda som yrkesarbetare, park- och tradgardsarbetare,
forradsarbetare, anlaggningsarbetare, bil- och maskinférare, renhéliningsarbetare eller elmontér.
127 AB kap. 2 mom. 4 och 5 s. 8.

128 5e AD 1992 nr 130 och SOU 1993:32 s. 453.
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forstar det, att forvaltningsomradet utgor en driftsenhet om inte ndgot annat
Overenskommes lokalt. Driftsenhet enligt AB:s bestdmmelser innebar en stdrre
enhet an vad som normalt utgdr 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 ar i AB mindre dn med lagens
regler. En konsekvens av detta blir t.ex. att om gatukontoret (med gatunamnd)
ska s&ga upp ekonomer, kan en arbetstagare med denna befattning inte i kraft
av langre anstéllningstid konkurrera ut en ekonom pa t.ex. fastighetskontoret
(med fastighetsnamnd) 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 Iang anstallningstid, hogre alder och
tillrackliga kvalifikationer kan darmed fa mindre betydelse i kommuner och
landsting jamfort med LAS:s regler.

Enligt 22 8 LAS ska en turordning uppréttas for varje driftsenhet och
kollektivavtalsomrade om arbetsgivaren &r eller brukar vara bunden av ett
kollektivavtal. Det finns i kommuner och landsting inga grénsdragnings-
Overenskommelser, vilka fackliga organisationer som ska organisera olika
befattningar, pa sa satt att t.ex. socialsekreterare ska tillhdra 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 tillampningen 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 4r genomfort
och parterna ska ga in i steg tva har det tydliggjorts vilka arbetstagare som kan
komma att bli uppsagda.*® Det ska d& uppréttas olika turordningslistor inom de
olika avtalsomradena enligt de principer som foljer av 22 § LAS."*" Hur detta
ska ga till framgar varken av AB eller SKL:s kommentar. Jag har forstatt att det
i praktiken innebdr att man undersoker vilken facklig organisation de arbets-
tagare tillhor, som riskerar uppsagning i steg ett. Dessa fordelas i steg tva till
den turordningskrets som bestar av medlemmar i den fackliga organisation som

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

1% Det kan noteras att steg ett och tv& i denna turordningsprocess inte ska forvaxlas med en
avtalsturlista. Denna upprattas om parterna blir 6verens om detta forst sedan steg tva &r genom-
fort.

181 5K L:s kommentar, s. 157.
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arbetstagaren tillhér.*** Med en sdan tillampning blir kollektivavtalsomradet

detsamma som den fackliga organisationen och de medlemmar som ingar i den.
Detta ar en klar avvikelse fran lagens regler. AB:s bestammelser innebér dar-
med att arbetstagare med samma befattningsbendmning och som sysselsatts
med samma arbetsuppgifter pd samma arbetsplats kan hamna i olika turord-
ningskretsar. Av SKL:s kommentar kan utldsas att oorganiserade arbetstagare
eller arbetstagare som ar medlemmar i en facklig organisation som arbets-
givaren inte har kollektivavtal med, ocksad ingar i en sadan gemensam
turordning och gemensam foretradesratt. Hur dessa arbetstagare ska fordelas pa
de olika turordningskretsarna finns det dock inte nagra riktlinjer for."** Den
praktiska betydelsen av den 6verenskommelse om turordning som parterna har
traffat i AB ar, enligt min mening, omojlig att forutse eller forstd av
ordalydelsen i AB eller SKL:s kommentar. En konsekvens av den oklarheten &r
att de arbetstagare som omfattas av regleringen inte kan félja hur uppsagnings-
processen gar till utan att ha sarskild kontakt med en arbetsgivar- eller arbets-
tagarpart i fragan. Otydligheten i uppsagningsprocessen medfor att det blir
svart for en uppséagningsdrabbad arbetstagare att rattsligt kunna éverpréva de
uppségningar som vidtagits.

Oorganiserade arbetstagare och arbetstagare som tillnér en annan facklig
organisation an den som har kollektivavtal med arbetsgivaren, anser jag, blir
utsatta grupper med den tilldmpning som ovan redovisats. Dessa arbetstagare
kan inplaceras i turordningen mot bakgrund av om arbetsgivaren énskar eller
inte vill ha kvar arbetstagaren i verksamheten. Sannolikt vill ingen facklig
organisation ha med denna arbetstagare i sin turordningskrets, om det innebar
att han/hon slar ut nagon av deras medlemmar. De kan darfor hamna i den
turordningskrets dar de har Kkortast anstéllningstid och darmed l6per de en
stOrre risk att bli uppsagda &n organiserade arbetstagare. | det fall att effekten
blir den som ovan skisseras utgor avtalet, enligt min mening, ett brott mot den
s.k. negativa féreningsratten.”** Oorganiserade arbetstagare erhller inte samma

182 ge cirkular frin SKTF 2009-04-02, Att jobba med arbetsbrist och uppsagningar — en
checklista for fortroendevalda inom kommuner, landsting och Pactaféretag, s. 5.

188 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 stéllning till, eftersom parterna inte har ndgon éverenskommelse eller 16sning
pa detta problem. Hans erfarenhet ar dock att arbetstagare véljer att ansluta sig till en facklig
organisation nar det blir aktuellt med arbetsbristuppsdgningar och att de fackliga organisa-
tionerna dé &r generdsa med att godta deras medlemsansokan.

134 Europakonventionen av &r 1950 om de manskliga rattigheterna som i artikel 11 innehaller ett
skydd for foreningsfriheten anses inte bara skydda den positiva féreningsratten utan i viss man
aven den negativa foreningsratten, se Sigeman, T., Arbetsrétten, s. 73-74.
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skydd i kraft av lang anstallningstid, hogre alder och tillrackliga kvalifikationer
som arbetstagare som &r fackligt organiserade.

Det satt pa vilket arbetsmarknadens parter i kommuner och landsting har
reglerat bestammelserna om turordning vid uppséagning pa grund av arbetsbrist
i AB innebér, som jag ser det, att avtalets bestimmelser inte ger arbetstagarna
nagon forutsebarhet om vilken betydelse deras fackliga tillhorighet eller brist
pa fackliga tillhcrighet innebar for risken att bli uppsagd. En arbetstagare med
lang anstallningstid, hogre alder och tillrackliga 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 hansyn till de anstallningar
som innehas av arbetstagare med samma fackliga tillnérighet. Med en insikt
om hur turordningsbestdammelserna tillampas 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, dven om man har en lang anstéllningstid jamfort med om man
tillnor en facklig organisation med manga medlemmar. En konsekvens av
avtalets tillampning blir att anstallningstidens langd, arbetstagarnas alder och
kompetens far olika betydelse for arbetstagare med samma yrkes/befattnings-
beteckning och samma arbetsuppgifter beroende pa vilken facklig organisation
arbetstagaren tillhor.

En réttslig reglering kraver for att anses vara bra bl.a. att kravet pa forutse-
barhet uppfylls genom bestammelsernas utformning.™ Av 1973 ars propo-
sition framholl departementschefen angaende turordningsreglerna att de regler
som avgor vilka arbetstagare som far ga kvar i arbete torde for arbetstagare i
allménhet upplevas som anstallningstrygghetens mest vasentliga.**® Oklarheten
om hur turordningsbestammelserna i AB fungerar i praktiken for de arbets-
tagare som omfattas av dem uppfyller, enligt min mening, varken kravet for en
god réattslig reglering eller arbetstagarnas behov av att forsta hur det av AB:s
reglering bestams vilka arbetstagare som ska sagas upp vid arbetsbrist.™’

1% Se Hijertstedt, M., Tillg&ngen till handlingar fér brottsutredare, s. 123, och fotnot 161 dar det
framgar att sex principer kan anses inga i rattssikerhetsbegreppet dér principen om forutsebarhet
anges om den forsta. Se dven sid 144 och fotnot 47 samma kélla. Dér 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.

1% prop, 1973:129 s. 155.

137 Det innebar dock inte att jag 4&r omedveten om problematiken i det fall alla arbetstagare i
kommunen/landstinget turordnas tillsammans i alla steg. Arbetstagare som uppratthéller befatt-
ningar med laga kvalifikationskrav riskerar da hela tiden att konkurreras ut av arbetstagare inom
helt andra yrken men med langre anstéllningstid och tillrackliga kvalifikationer for dessa arbeten.
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Den svenska modellen innebdr att en stor del av arbetsmarknadens reglering
har Overlatits till privata rattssubjekt i form av arbetsgivar- och arbetsagar-
organisationer samt enskilda arbetsgivare och lokala fackliga organisationer.
Det far dock inte, som jag ser det, innebara att parterna avsager sig ambitionen
att uppfylla de krav som normalt stélls pé réttslig reglering."® Réttssakerhet i
rattstillampningen, i form av forutsebarhet och likabehandling borde, enligt
min mening, i storre utstrackning komma till uttryck i kollektivavtals-
regleringen vad géller turordning vid uppséagning.

5.7.2 Avtalsreglerade uppsagningstider

En tillsvidareanstélld arbetstagare som har arbetat i kommun eller landstinget
sammanhangande sedan minst 12 manader, och sigs upp av arbetsgivaren pa
grund av arbetsbrist har ratt till en uppsagningstid som omfattar sex manader.
Detta framgar av 7 kap. 33 § AB och ar en generdsare reglering av upp-
sagningstider jamfort med gallande ratt. For att erhalla sex manaders upp-
sagningstid enligt LAS:s regler kravs vid en uppsagning fran arbetsgivaren
sida, att arbetstagaren har en sammanlagd anstéllningstid hos arbetsgivaren
under minst tio ar. Detta &r den langsta uppsagningstid som en arbetstagare kan
uppna enligt LAS:s regler. Den nya omstéllningsavtalet i kommuner och
landsting innebédr, 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 innebar att dessa
arbetstagare far en langre omstallningstid an med LAS:s regler vid upp-
sagningar fran arbetsgivarens sida, vilket ger arbetstagaren en storre trygghet
&n LAS:s bestdammelser.

For vissa arbetstagare inom Kommunal:s avtalsomrade galler dock inte de
generdsare uppséagningstiderna vid arbetsgivarens uppsagning enligt 33 § mom
1i AB. Av HOK mellan SKL och Kommunal kan utlasas i Bilaga 3 Anteck-
ningar till AB, punkt 13, att for en stor andel arbetstagare inom detta avtals-
omrade galler istallet uppsagningstiderna enligt 11 § LAS. De arbets-
tagargrupper 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 omstall-

138 Jag & medveten om att det ibland i férhandlingar kan vara svért att n& Gverenskommelser och
att det i vissa lagen inte & mojligt att pa ett djupgaende plan klarlagga hur viss bestimmelse ska
omsattas i praktiken. Det kan behdva utvecklas nar fragorna stélls pa sin spets. Parterna kan da
komma 6verens om en tilldampning. Ndr det géller turordning vid uppségning och foretrédesrétt
till ateranstéllning ar detta sddana vasentliga delar av arbetstagarnas anstallningsskydd att jag
anser att det méste stallas krav péa parterna att triffa dverenskommelser som arbetstagare kan
forsta och forutse effekterna av. Notera att detta skede av processen inte ror forhandlingar om en
avtalsturlista for uppsagning eller foretradesrétt.
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ningar pa grund av arbetsbrist. Detta kan, enligt min mening, inte kompenseras
av att arbetstagarna vid egen uppséagning bara har en manads uppséagningstid.
Arbetstagarna inom Kommunals omrade omfattas dock av de langre uppsag-
ningstiderna i det omstéllningsavtal som tradde i kraft den 1 januari 2012.
Omstéllningsavtalet innebér, enligt min mening, i hogre grad en trygghet for
aldre arbetstagare (d.v.s. arbetstagare som fyllt 57 ar) jamfort med AB:s
bestdmmelser.

5.7.3 Reglering i avtal om foretradesratt till ateranstallning

Nar en arbetstagare har blivit uppsagd och uppfyller rekvisiten for att erhalla
foretradesratt till ateranstéallning ska arbetstagaren turordnas. Av 35 § AB kan
utlésas att en gemensam turordning vid uppséagning och foretradesrétt ska galla
for arbetstagare med samma yrkes-/befattningsbeteckning inom samma
forvaltningsomrade. En logisk konsekvens av hur denna bestaimmelse 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 uppségning, Det innebér att nér 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 foretrddesberattigade arbetstagare som har haft
yrkes-/befattningsbendmningen socialsekreterare och har langst anstéallningstid
hos arbetsgivaren. N&r denna arbetstagare har urskilts, undersoks vilken facklig
organisation han/hon tillhér. Om arbetstagaren &r organiserad i SSR beddms
det lediga arbetet tillhora det avtalsomrade/HOK som har tecknats av SSR.
Inom detta avtalsomrade konkurrerar i steg 2, de foretradesberattigade
arbetstagarna om den nya anstédllningen i kraft av Iang anstallningstid och
tillrdckliga kvalifikationer. Om det inom detta HOK t.ex. finns en foretrades-
beréttigad arbetstagare som arbetat som ekonom, men som har langre an-
stallningstid/hogre alder och tillrackliga kvalifikationer for arbetet som social-
sekreterare erbjuds den arbetstagaren det lediga arbetet. Den socialsekreterare
som sa att sdga “tog hem det lediga arbetet till sitt avtalsomrade” kan darmed
bli utkonkurrerad av en arbetstagare inom sitt avtalsomrade med langre
anstallningstid och tillrackliga kvalifikationer fér den nya anstallningen.'*

1% Tolkning har bekréftats av Jan Svensson, SKL. Denna tolkning av AB:s bestammelser delas
dock inte av Kjell Svahn, Vision, som menar att foretradesberattigade arbetstagare enbart har
foretradesratt till anstéliningar med samma befattningsbendmning eller samma alternativt
liknande arbetsuppgifter som arbetstagaren tidigare har haft.
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Problematiken med arbetstagare som ar oorganiserade eller & medlemmar i
en organisation som inte har kollektivavtal med arbetsgivaren &r densamma for
dessa foretradesberéattigade arbetstagare nar det uppkommer en ny anstallning
som i uppséagningsfasen. Det &r inte sjalvklart till vilket avtalsomrade/HOK
arbetstagaren ska hanforas. Det finns samma risk nér det galler foretrédesratten
som vid uppsédgningen att dessa arbetstagare kan missgynnas i den praktiska
tillampningen av de centrala avtalsbestdimmelserna.

Av AB 35 § framgar, som angetts, att foretradesratten ar begransad till
forvaltningsomradet. Detta innebér en inskrankning av foretradesratten jamfort
med gallande ratt. Av rattspraxis framgar, som tidigare angetts, att det inte
finns réattsligt stod for att den yttersta gransen for en gemensam tur-
ordningskrets i kommunal verksamhet &r den kommunala myndighetens eller
namndens verksamhetsomrade. Denna grans gar istdllet vid kommunen som
sddan.'® Enligt 25 § LAS kan en arbetstagarorganisation bestimma att
foretradesratten, inom sitt avtalsomrade, ska gélla arbetsgivarens samtliga
enheter pa orten. AB:s inskrankning till forvaltningsomrade innebér t.ex. att en
redovisningsekonom som sags upp pa gatukontoret pa grund av arbetsbrist inte
kan erhalla foretradesratt till en ny anstallning som redovisningsekonom vid
socialkontoret, trots att arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for arbetet.
Daremot kan t.ex. en foretradesberattigad socialsekreterare erhalla foretrade till
en ny befattning som assistent inom socialférvaltningens verksamhetsomrade.
Det intréffar om en foretrddesberattigad assistent har langst anstallningstid av
de foretradesberattigade arbetstagarna med samma yrkes-/befattningsbendm-
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 uppséagning och foretradesrétt anses utgdra tva
karnomraden i LAS. Det ar, enligt min mening, anmarkningsvart att dessa
omraden har en sadan otydlig reglering i de centrala avtalen, att tillampningen
inte gér att lasa ut av avtalen. ' Bestimmelserna i AB driver, 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
uppsagningar och erbjudande om foretradesratt ska genomféras mot bakgrund
av AB:s bestdmmelser.

140 AD 1992 nr 130. Se &ven SOU 1993:32 s 453,

11 Det kan 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 utomstéende att forsta hur parterna faktiskt hanterar dessa fragor
i praktiken och vilket rattsligt stéd de har for sitt agerande.
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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, inskrankt den tid under
vilken ansprak pa foretradesratt kan goras, till senast inom en manad efter det
att anstéllningen upphdrt, och anmalningen ska vara skriftlig. Det innebar att
det finns en 6kad risk jamfért med LAS:s regler att arbetstagaren drabbas av
rattsforlust p& grund av att han/hon inte hinner géra en anmélan i tid.*** En
konsekvens av regleringen ar aven att en arbetstagare inte kan avvakta med sin
foretradesréatt for att 6ka sina chanser att i kraft av foretradesratt bli erbjuden en
tillsvidareanstallning istallet for en tidsbegransad anstallning.

En foretradesberéattigad arbetstagare kan enligt 35 § mom 1 punkt b AB, inte
aberopa sin foretradesratt till ateranstallning till vikariat som vid vikariatets
borjan beddéms vara hogst 14 kalenderdagar. Den inskrankningen i foretrades-
ratten kan fa sarskild betydelse for en foretradesberattigad arbetstagare som har
varit tidsbegransat anstalld och som i anslutning till att anstallningen 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. Eftersom det oftast &r kvinnor som &r foréldralediga i an-
slutning till ett barns fodelse och kvinnor utgér en majoritet av arbetstagarna i
kommuner och landsting finns en risk for att sarskilt kvinnor drabbas av att
forlora sin foretradesratt under foraldraledigheten.™®

5.7.4 Begransning av arbetstagarpartens inflytande

Enligt 28 8 LAS har en arbetsgivare som ar bunden av ett kollektivavtal och
traffar ett tidsbegransat avtal, en skyldighet att snarast underratta den berdrda
fackliga organisationen om anstallningsavtalet i det fall anstéllningstiden
overstiger en manad. Den fackliga organisationen far darmed kunskap om
forhallandet och kan begéra forhandling med arbetsgivaren enligt 10 § MBL.
AB ger de lokala parterna en mojlighet att t.ex. avtala bort arbetsgivarens
skyldighet att underrétta den lokala fackliga organisationen om att ett tids-
begréansat avtal ingatts eller att underrattelse bara behéver vidtas i vissa fall.**!

142 5e 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 asamkades rattsforlust pa grund av att en formell bestammelse inte
iakttagits, DsA 1981:6 s. 304-305.

143 Se statistik som redovisas i Ds 2002:56 s. 432-433 och dar anford kalla.

144 e 2 kap. 4 § mom 5.
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En arbetstagare med provanstallning anstills, 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 férhandlings-
skyldighet enligt 11 § MBL.' Det innebér att arbetsgivaren inte kan verkstalla
sitt beslut om provanstalining forrdn han/hon genomfort sin forhandlings-
skyldighet pa lokal och eventuellt central niva. Arbetsgivarens forhandlings-
skyldighet ger den fackliga organisationen en mojlighet att paverka arbets-
givarens beslut innan han/hon har tagit slutgiltig stallning om anstéliningsform.
En skillnad mellan AB:s och LAS:s regler ar att AB ger arbetstagar-
organisationen ett inflytande innan arbetsgivaren fattar sitt beslut, medan 28 §
LAS endast ger den fackliga organisationen utrymme att paverka arbets-
givarens beslut i efterhand. | sak handlar det sannolikt i bada fallen for
arbetstagarparten att pavisa att arbetsgivaren avser att vidta/vidtagit en viss-
tidsanstallning i strid med gallande bestammelser eller att forma arbetsgivaren
att lata anstéllningen galla tillsvidare.

Om arbetsgivaren onskar att en provanstallning ska avslutas och inte 6verga i
en tillsvidareanstéllning ska arbetsgivaren, enligt LAS:s bestammelser, iaktta
ett antal procedurregler. Dessa regler har arbetsmarknadens parter avtalat bort i
AB. Det innebar att provanstillda arbetstagare och hans/hennes fackliga
organisation, inom kommun och landsting inte far mojligheter till ett med-
inflytande Gver arbetsgivarens beslut att avsluta en provanstallning pa samma
satt som med LAS:s bestammelser.™*

Av 7 kap. 33 8§ mom. 6 i AB kan utldsas att de centrala parterna har
forhandlat bort 15 och 30 a 88 i LAS for vikariat som vid vikariatstidens borjan
beddms vara hogst 14 kalenderdagar. Det innebér att arbetsgivaren vid vikariat
som omfattar denna tidsperiod inte behtver ge en foretradesberattigad arbets-
tagare nagot besked om att den tidsbegransade anstallningen inte kommer att
forlangas. Arbetstagaren och den lokala arbetstagarorganisationen kan inte med
stdd av 30 a § begéra dverlaggning med arbetsgivaren.

145 Detta ar i 2012 &rs AB andrat till att arbetsgivaren har en skyldighet att i efterhand underratta
arbetstagarparten om anstallningens ingéende, kap 2, § 4 mom 2, 2012 ars AB.

146 Av 2012 &rs AB framgér bl.a. att arbetsgivaren har en skyldighet att lamna besked om
arbetsgivaren inte vill att anstaliningen ska fortsétta efter det att prévotiden 16pt ut. Av samma
AB, med giltighet fran 2012, kan utlasas av kap. 7 mom 7 att oavsett vd som stadgas i LAS galler
inte nagon skyldighet att bl.a. ge besked for anstéllning enligt 4 § mom 2 om provanstéllning.
Hér kan det, enligt min mening, upplevas oklart om arbetsgivare har en skyldighet att ge besked
eller inte vid provotidens utgdng och om arbetstagare samt facklig organisation har ratt till
overlaggning med arbetsgivaren i frigan. Arbetstagarpartens ratt till underrattelse och varsel ar
aven bortforhandlad i 2012 ars AB.
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6 Sysselsattningstrygghet

Med sysselséttningstrygghet menas i den har rapporten, dels arbetstagarens
trygghet att behalla och erhalla en ny anstallning hos befintlig arbetsgivare,
dels en trygghet i att vara anstallningsbar sett i relation till en hel arbets-
marknad.**’

6.1  Arbetsgivares och arbetstagares lojalitetsplikt

Ett anstéllningsavtal innebar forpliktelser och rattigheter for bade arbetsgivare
och arbetstagare.'*® En viktig del i parternas skyldigheter gentemot varandra &r
den s.k. lojalitetsplikten. Av AD 1994 nr 79 kan utldsas att den grundladggande
synpunkten i lojalitetsatagandet for arbetstagaren &r att han/hon inte far skada
arbetsgivaren. Av domen framkommer att de skilda aspekterna pa lojalitets-
plikten i anstéllningsrelationen innehaller en gemensam forestallning om att
anstallningsavtalet inte enbart bestar av ett utbyte av vanliga formogenhets-
rattsliga prestationer, utan skapar ett personligt forhallande mellan parterna. En
anstallning skapar forpliktelser som gar langre an vad som géller i kontrakts-
forhallanden i allméanhet. Skyldigheterna anses ligga vid sidan av sjalva
arbetsprestationen och skulle kunna karakteriseras som biforpliktelser. Ett
gemensamt synsatt pa dessa s.k. biforpliktelser &r att en arbetstagare har en
skyldighet att satta arbetsgivarens intresse framfor sitt eget, och undvika lagen
dar han/hon kan komma i pliktkollision.**

6.2  Tillrackliga kvalifikationer hos nuvarande arbetsgivare

Ett grundlaggande villkor for att en arbetstagare ska erhalla trygghet i besta-
ende anstallning ar att arbetstagaren har tillrackliga kvalifikationer for de
arbetsuppgifter som ska utforas. Kravet pa tillrackliga kvalifikationer betyder
att arbetstagaren ska ha de allmanna kvalifikationer som normalt stalls pa det
arbete det &r frdgan om.*® Det framgér 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 bedém-
ningen av begreppet tillrdckliga kvalifikationer ar det arbetsgivaren som har

147 Fér en utforligare beskrivning av sysselsattningstrygghet enligt gallande ratt, se Ulander-
Wénman, C., Flexibilitet och trygghet i landstings-/kommunala avtal, kap 6, www.IFAU.se.

148 Kallstrom, K., Malmberg, J., Anstéllningsforhallandet, s. 104 och s. 162.

19 AD 1994 nr 79.

1% AD 2005 nr 75. Av Ds 2002:56 s. 392 framgér att arbetsgivaren i viss utstrackning har en
skyldighet att acceptera viss nedsattning i arbetstagarens kompetens som beror pa t.ex. bristande
utbildning, erfarenhet eller Iamplighet.

51 AD 2005 nr 75.
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ratt att bestimma vilka kvalifikationer som krdvs for att en arbetstagare ska
erhélla anstélining pd en viss befattning.®* Undantag frén den huvudregeln
intrader om de uppstallda kraven framstar som obefogade, dverdrivna, ar ett
forsok att kringga bestammelserna i lag och avtal, eller pa annat sétt strider mot
god sed pa arbetsmarknaden t.ex. genom att arbetstagaren hindras fran att utéva
sin ratt. ™

Av Ds 2002:56 framgar att de krav pa kompetensutveckling som foljer av
LAS ar begransade till atgarder som syftar till att undvika att arbetstagaren blir
uppsagd. Arbetstagaren kan inte med stéd i LAS krava kompetensutveckling
som skulle mojliggéra 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 nar det géller att formulera de kvalifi-
kationskrav som arbetsgivaren uppstaller eller nar det galler fragan om arbets-
tagaren uppfyller kraven.™

6.3 Kollektivavtal och sysselséttningstrygghet

FAS é&r ett centralt kollektivavtal dar de centrala parternas grundldggande
varderingar framtrader vad galler samverkan och kompetens inom halso 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 behélla eller utveckla befintliga avtal.**®

Malet med FAS é&r att de lokala parterna ska skapa ett samverkanssystem
som ger forutsattningar for ett positivt arbetsklimat, en god hélsa och arbets-
miljo dér inflytande, delaktighet och utveckling dr en réattighet for alla med-
arbetare. De centrala parterna anser att de forandringar som sker i kommuner
och landsting maste foljas av omstallningar i medarbetarnas kompetens. For att
medarbetarna ska fa ett larande i arbetet maste hansyn tas till saval med-
arbetarnas behov av utveckling som till verksamhetens krav. Individuella

152 5e t.ex. AD 2002 nr 18.

153 AD 1996 nr 54.

154 Se Ds 2002:56 s. 396.

1% Ds 2002:56 s. 403-404.

1% Redogorelsetext till Overenskommelse om Fornyelse- Arbetsmiljo-Samverkan i kommuner,
landsting och regioner - FAS 05, s. 2.
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utvecklingsplaner ses av de centrala parterna som ett viktigt hjalpmedel i detta
arbete.”™" Arbetsorganisation, arbetsinnehdll och arbetstider ska utformas s& att
medarbetarna inte utsatts for fysiska eller psykiska belastningar som kan
medfdra ohalsa eller olycksfall. Sakerhetsstéllandet av en god hélsa anses, av
de centrala parterna, stalla krav pa en kontinuerlig kompetensutveckling for
séval chefer, medarbetare som arbetsplatsombud/skyddsombud.*®

6.3.1 Arbetstagarnas kompetensutveckling

Av 6 § AB kan utlasas att en arbetstagare utover sina aligganden enligt anstall-
ningsavtalet, att fullgora anvisade arbetsuppgifter, dven har andra aligganden
som ar forenade med anstéllningen. Ett sadan aliggande kan, enligt SKL:s
kommentar, vara att medverka i utbildning. En arbetstagare som i sin anstall-
ning deltar i utbildning, kurser, konferenser och liknande far behalla sin 16n.

| HOK mellan SKL och OFR:s férbundsomrade Halso- och sjukvard jamte i
forbundsomradet ingdende organisationer framgar att bilagan "Kompetens-
utvecklingsavtal” till OLA 00 fortsatter att gélla till annat dverenskommes.™.
Av avtalet kan utlédsas att de centrala parterna tycker att arbetet bor organiseras
sa att arbetstagaren ges mojlighet att successivt bredda och fordjupa sina
kunskaper i syfte att bidra till utvecklingen av verksamheten. Det anses
angeldget att de insatser som sker lokalt for att utveckla arbetstagarna
kompetens vidareutvecklas. Centrala parter menar dven att det ar vasentligt att
de lokala parterna foljer upp samt utvérderar den kompetensutveckling som
ager rum i relation till verksamhetens krav och de anstélldas behov.

6.4 Kommentar

De normer som kommer till uttryck i LAS bygger pa en forestallning om en
langvarig och personlig relation mellan arbetsgivare och arbetstagare med en
omsesidig lojalitetsplikt. | grunden bygger denna uppfattning pa att arbets-
givaren har ett visst socialt ansvar for den arbetskraft han/hon har anstéllt.
Detta ar en djupt rotad normbildning som har sina rotter i bl.a. 1833 ars
legostadga.’®® Uppfattningen om anstéllningsavtalet som en stabil relation
mellan arbetsgivare och arbetstagare skiljer i viss utstrackning fran den
normbildning som kommer till uttryck i flexicurity.'®* | flexicurity &r anstéll-

BTEAS s, 12.

158 Eor en utforligare beskrivning av sysselsattningstrygghet enligt kollektivavtal, se Ulander-
Wénman, C., Flexibilitet och trygghet i landstings-’/kommunala avtal, kap. 6 avsnitt 6.4,
www.IFAU.se.

159 GLA upphérde dock att gélla 2005-04-01.

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

181 For en utforligare beskrivning av skillnader i synsatt mellan flexicurity och LAS, se Ulander-
Wénman, C., Flexicurity, LAS och normativa krockar.
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ningsrelationen flexibel. Anstallningsavtalet ses inte som langvarigt utan
arbetstagaren ska vara beredd pa att byta arbetsgivare, bransch, arbetsuppgifter
och anstéllningsformer under sina aktiva ar i arbetslivet. Det finns inga indik-
ationer pa att relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare ska praglas av en
omsesidig lojalitetsplikt. Arbetstagarens trygghet baseras inte pd en lang
anstallningstid, tillrackliga kvalifikationer och arbetsgivarens sociala ansvar for
sina anstallda. Arbetstagarens trygghet ligger snarare i att han/hon &r
anstéllningsbar i relation till en hel arbetsmarknad.

Den utveckling som pagar pa arbetsmarknaden innebér att kraven pa olika
anstallningar férdndras 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 tillhandahalla utbildning av grundldggande karaktar eller langre
utbildningsinsatser.’®> En omorganisation eller inférande av ny teknik ar
exempel pa situationer dar kraven pa de befattningar som finns i verksamheten
radikalt kan forandras. Vid forandringar i verksamheten ar arbetstagarnas
grundlaggande kompetens och den kunskapsutveckling de erhallit under sin
anstallningstid av betydelse for om de kommer att uppfylla arbetsgivarens nya,
befogade krav pa de anstéllningar som finns i verksamheten. Om arbetsgivaren
pa grund av verksamhetsskal forandrar de grundlaggande, allmanna kvalifi-
kationskraven pa ett satt som innebar 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 rétt, bli uppsagd pa grund av arbetsbrist.

FAS dr det kollektivavtal i kommuner och landsting som pa en generell niva
anses reglera kompetensutvecklingsfragor. | FAS anvander sig parterna, som
jag ser det, av samma satt att paverka de lokala aktdrerna som kommissionen
gor nér det géller att implementera flexicurity i EU:s medlemslander. Parterna
anger sina grundldggande varderingar, beskriver en verklighet, formulerar
konkreta mal samt visar pa handlingsalternativ for att uppd méalen.'®® Av FAS
framgar att de forandringar som sker i verksamheten maste foljas av omstéll-
ningar i arbetstagarnas kompetens. For att astadkomma detta ses individuella
utvecklingsplaner som ett viktigt verktyg. FAS innehaller dock inga handlings-
anvisningar om hur de individuella utvecklingsplanerna ska uppréttas, hur ofta
och hur de t.ex. kan kopplas till medarbetarsamtal, ett arbetsmiljoarbete eller en
budgetprocess.

182 For utveckling av arbetstagares anstallningsbarhet se Ulander-Wanman, C., Utvecklings-
avtalets normer - en utgangspunkt for arbetstagarnas livslanga larande.

163 F5r 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 ar ett policydokument vilket gor att
avtalets betydelse for den lokala nivan kan ifragasattas. Det finns inte nagra
juridiskt utkravbara rattigheter eller skyldigheter i avtalet. Detta dr, som jag ser
det, sarskilt anmérkningsvart mot bakgrund av att avtalet anses utgéra ett
kompetensutvecklingsavtal. Avtalets funktion synes, enligt min mening, vara
att vardemassigt paverka de lokala parternas normer sa att de handlar i enlighet
med avtalets intentioner. Till skillnad mot kommissionens forsok att skapa en
gemensam vardebas for medlemslanderna, saknar de centrala parterna en
strategi fOr att folja upp och utvérdera de lokala parternas agerande. Om FAS
ska fa ett genomslag i praktisk tillampning och vara ett levande dokument
krdvs, som jag ser det, att de centrala parterna foljer upp vad som gors eller inte
hander lokalt. Arbetstagarnas kompetensutveckling r en sa viktig fraga att det
inte ar tillrackligt, enligt min mening, att ett sddant omrade endast regleras
genom policyuttalanden. Det kravs, som jag ser det, utkravbara juridiska
rattigheter och skyldigheter och noggranna uppféljningar samt utvarderingar av
gjorda insatser om dessa fragor ska fa den prioritet som fordras for nodvandiga
omstallningar, sett ur ett samhalleligt- verksamhets- och individperspektiv. Det
finns, enligt min mening, en uppenbar risk for att detta valskrivna avtal, med
nuvarande réattsliga utformning, enbart blir en "hyllvarmare”.

Forestallningen att anstéallningsavtalet grundar en personlig relation mellan
arbetsgivare och arbetstagare med en 6msesidig lojalitetsplikt stammer, 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 och samtidigt verka for sin egen anstéllnings-
barhet i relation till en hel arbetsmarknad. Om en arbetstagare inte ska forlora i
konkurrenskraft under bestdende anstéallning maste arbetsgivaren, enligt min
mening, tillsammans med andra aktorer pa det satt kommissionen anvisar, i
hdgre grad an idag bidra till arbetstagarnas kompetensutveckling.

7 Sammanfattning och diskussion'®

I Sverige har lagstiftaren decentraliserat makten att goéra avvikelser i
kollektivavtal fran de arbetsrattsliga lagarna genom att lagstiftningen innehaller
dispositiva regler. Mojligheten for arbetsmarknadens parter att kollektiv-

184 Det kan noteras att denna studie inte &r gjord i ett jamférande syfte med mansdominerande
branscher. Det & mdjligt att det i verksamheter ddr huvuddelen av arbetstagarna utgérs av mén
har anstéllningsvillkor som &r liknande de som finns i kommuner och landsting. Detta kan dock
denna undersokning inte gora nagra uttalanden om.

IFAU-Flexibilitet — en dominerande diskurs i anstéllningsvillkor for arbetstagare i kommun och landsting 51



avtalsreglera olika villkor i relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare
skapar en flexibilitet pa arbetsmarknaden som inte kan uppnds med lag-
stiftning. Det ar dock svart att fa en dverblick 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 ratt att gora tilldgg och andringar
i sina lokala avtal mot bakgrund av det centrala avtalet. | vissa fall férekommer
avvikande regleringar fran centrala allmanna bestammelser for vissa be-
fattningsgrupper i det kollektivavtal som sérskilt géller medlemmar av en viss
facklig organisation. Det & mojligt, som jag ser det, att problemen med att
tranga igenom och forsta kollektivavtalsregleringens struktur och innehall 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 avviker fran gallande rtt eller reglerar
faktorer som inte omfattas av nagon lagstiftning.

Det &r, enligt min mening, rimligt att lagstiftaren foljer upp och utvarderar
innehall och réttslig utformning av kollektivavtal som traffas pa den svenska
arbetsmarknaden, mot bakgrund av andamalet med olika arbetsrattsliga lagar
och de avvikelser fran lagarna som traffas i kollektivavtal. En sadan utvard-
ering ar viktig for att fa en uppfattning om dels hur den svenska arbets-
marknaden egentligen ar reglerad, dels om, hur och i vilken omfattning
lagstiftarens andamal med olika arbetsrattsliga bestimmelser har avtalats bort i
kollektivavtalen. Detta ar ocksa vasentligt for att fa en uppfattning om i vilken
utstrackning de lokala parterna 6verhuvudtaget tréffar éverenskommelser, for
att bedéma om decentraliseringen av makten att tréffa avtal i praktiken innebar
en avreglering av arbetsmarknaden.

I Tabell 1 ges en Oversiktlig redovisning av avvikelser i kollektivavtal
jamfort med géllande ratt och konsekvenser av dessa avvikelser pa omraden av
betydelse for arbetstagarnas anstallnings- och sysselsattningstrygghet.*® Tabel-
len visar om regleringen i kollektivavtal, ur ett arbetstagarperspektiv, innebar
en uppluckring eller en atstramning jamfort med géllande ratt. Med uppluck-
ring menas att konsekvenserna av kollektivavtalsregleringen ger arbetstagare
en samre trygghet eller arbetsgivarna en hogre flexibilitet jamfort med gallande
ratt. Med atstramning menas att arbetstagarna ges en battre trygghet eller
arbetsgivarna en samre flexibilitet jamfért med gallande rétt. Av tabellen

185 Som tidigare framgétt har jag bara valt att analysera vissa delar av avtalen och dessutom har
jag ett kritiskt perspektiv pd 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 p& andra omréaden 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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framgar aven faktorer som kan antas vara av betydelse for arbetstagarnas
anstallnings- och sysselséttningstrygghet men dar reglering pa omradet saknas i
lag och kollektivavtal.

Tabell 1 . En jamforelse av faktorer av betydelse for arbetstagares anstallnings-

och sysselsattningstrygghet mellan lagstiftning och kollektivavtalsreglering.
A=Uppluckring; B=Atstramning; C Reglering saknas

Reglering lagstiftning

Arbetsskyldighet for en anstéllning

Norm om tillsvidareanstéllning

Méjlighet att tréffa tidsbegransade avtal

Mojlighet for visstidsanstallda att uppna foretradesratt eller omvandling enl 5 § LAS
Tillsvidareanstéllning som grund i provanstallning

Tid i provanstallning omfattande max 6 manader

Norm om heltid som sysselsattningsgrad

Arbetsstélle istéllet for driftsenhet vid begaran om hdgre sysselsattningsgrad
Rekryteringsgrunder vid begaran om hdgre sysselsattningsgrad

Yttersta gransen for upprattande av gemensam turordning pé fackets begaran

X X X X X X X X X X X| »r

Fordelning av arbetstagare i turordningskretsar vid arbetsbrist
Uppsagningstider vid arbetsbrist X
Yttersta gransen for upprattade av turordning for foretradesratt vid fackets begaran
Fordelning av arbetstagare i turordningskrets vid foretradesratt

Anmalan om ansprak pa foretradesratt till teranstallning

X X X X

Foretradesratt till vikariat omfattande max 14 dagar

Utkravbara rattigheter till kompetensutveckling for anstéallningsbarhet hos nuvarande X
arbetsgivare

Utkravbara rattigheter till kompetensutveckling for anstéllningsbarhet i relation till hel X
arbetsmarknad

Bestammelser om arbetstagarinflytande vid anstaliningars ingdende och X
upphdrande

7.1 Uppluckring av LAS:s norm om en tillsvidareanstallning pa
heltid

En viktig avvikelse fran den grundlaggande normen i géllande ratt ar att

arbetstagare i kommuner och landsting i vissa fall har skyldighet att uppratt-

halla tva anstallningar. I AB har arbetstagare, férutom att fullgora allmanna
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aligganden i den egna befattningen, en skyldighet att vikariera for annan
arbetstagare under viss tid. Arbetstagarnas plikt att samtidigt bade utfora egna
och andras arbetsuppgifter innebar en dubbel arbetsbelastning. Sadana an-
stallningsvillkor paverkar sannolikt arbetstagarnas halsa och kan vara en del av
forklaringen till att kommunal- och landstingsanstéllda arbetstagare ar langtids-
sjukskrivna i hogre utstrdckning &n arbetstagare i statlig och privat verksamhet.
I kommuner och landsting ar manga arbetstagare deltidsanstallda. Skyldig-
heterna att dels vikariera for annan arbetstagare, dels fullgéra fyllnads-
tid/6vertid innebér att framst kvinnorna i kommuner och landsting utgdr en
tillgénglig, billig och flexibel arbetskraft for arbetsgivaren. Dessutom innebar
sannolikt avtalet att arbetsgivaren kan fa en hogre flexibilitet vid nyanstallning.

AB ger arbetsgivare en mojlighet att traffa avtal pa viss tid i hogre
utstrdckning &n LAS:s regler. Avtalets konstruktion innebér dels en tillampning
med generella provanstallningar for vissa arbetstagargrupper pa langre tid an
LAS:s regler. Att parterna har foérhandlat bort en del av de procedurregler som
syftar till att ge arbetstagarparten en majlighet att paverka arbetsgivaren att
anstalla arbetstagare tillsvidare eller behalla tidsbegransat anstallda langre i
verksamheten minskar arbetstagarpartens inflytande vad galler arbetsgivarens
beslut om anstéllningars ingdende och avslutande. Den flexibilitet som detta
kan skapa for arbetsgivaren vad galler arbetsorganisationens utformning
stammer med de normer om arbetsgivarens behov av intern flexibilitet som
uttalas i kommissionsmeddelandet om gemensamma principer for flexicurity,
men krockar med de grundldggande varderingar som anges i forarbetena till
LAS.

I AB uttalas att ndr arbetstiden for deltidsanstéllda bestdms ska det efter-
stravas att den uppgar till 20 timmar/vecka. De arbetstagare som uppratthaller
deltidsanstéliningar i kommuner och landsting har en svagare foretradesrétt till
heltid jamfort med bestammelserna i LAS. Forhallandet att vara tidsbegransat
anstalld eller deltidsanstalld innebar en utsatthet ekonomiskt, socialt och
medicinskt och det kan paverka hur arbetstagaren upplever sin livssituation.
Okade mojligheter att erhalla tillsvidareanstallningar pa heltid i kommun och
landsting &r, som jag ser det, ett tdnkbart satt for att dels bryta den kons-
segregerade arbetsmarknaden, dels dka jamstéalldheten mellan kdnen vilket ségs
vara ett viktigt politiskt mal. Kollektivavtalen ger inte stod for att arbetstagare i
kommuner och landsting, d.v.s. framst kvinnor behéver en trygg anstallnings-
form pa heltid som ger dem en mojlighet till ett ekonomiskt oberoende.
Avtalen tycks, enligt min bedémning, grundas pa en forestallning om att
kvinnans inkomst ar ett komplement till mannens och att mannen betraktas som
huvudforsorjare. Nuvarande anstéllningsvillkor i kommuner och landsting
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riskerar att legitimera och konservera den vardediskriminering av yrken som
foretradesvis kvinnor innehar. Det saknas, som jag ser det, en genusanalys vad
avser kollektivavtalens innehall och réttsliga konstruktion.

7.2  Arbetsgivarens flexibilitet och arbetstagarnas anstallnings-
och sysselsattningstrygghet

Arbetsmarknadens parter har i kollektivavtal tréffat éverenskommelser om
avvikelser fran bl.a. 11, 22 och 25 88 i LAS. Bestammelserna innebar i praktisk
tillAmpning stora skillnader jamfort med LAS:s trygghetsregler. AB:s reglering
om hur en turordning ska uppréttas vid uppsagning pa grund av arbetsbrist och
foretradesratt till ateranstallning ar, enligt min mening, mycket svar-
genomtranglig och oklar. Regleringen i AB kan fa till konsekvens att en arbets-
tagare med lang anstéllningstid och tillrackliga kvalifikationer for kvarvarande
arbeten, blir uppsagd pa grund av att han/hon tillnér en viss facklig
organisation, men inte hade blivit uppsagd om han/hon hade tillhért en annan
facklig organisation. Awvtalets otydlighet innebar, enligt min mening, att be-
stammelserna inte uppfyller kravet pa en god rattslig reglering i form av for-
utsebarhet och likabehandling.

AB innebér att en arbetstagare som vid en uppségning uppfyller villkoren
for att erhalla foretradesratt till ateranstalining maste anmala detta inom en
manad efter det att anstallningen upphort och anmélan ska enligt avtalet vara
skriftlig. Det skiljer sig fran géllande ratt dar arbetstagaren kan gora anmalan
nér som helst under den tid foretradesratten foreligger. AB:s reglering innebér
en risk for att en arbetstagare kan drabbas av rattsforlust pa grund av en for sent
inkommen anmalan. | AB &r &ven fortradesberéttigade arbetstagares ratt till
ateranstallning vid vikariatsanstallningar som bedéms vara hogst 14 kalender-
dagar bortforhandlad. Nagon sadan begransning av féretradesratten finns inte i
LAS.

Under vissa villkor medfér de landstings-/kommunala avtalen att arbets-
tagare har langre uppsagningstider vid arbetsgivarens uppsagning pa grund av
arbetsbrist jamfort med LAS:s regler. AB:s bestammelser tillsammans med
omstallningsavtalet ger arbetstagare i kommuner och landsting en klart stérre
trygghet i form av langre uppsagningstider vid uppségningar som beror pa
arbetsbrist jamfort med LAS:s regler.

De landstings-/kommunala avtalen ger inte arbetstagare en juridiskt utkrév-
bar ratt till kompetensutveckling i en omfattning och med en inriktning som
innebdr att arbetstagaren inte bara ar fortsatt attraktiv som arbetstagare hos
nuvarande arbetsgivare utan ocksa Okar sin anstallningsbarhet sett till
arbetsmarknaden som helhet. Det ar, enligt min uppfattning, svart for arbets-
tagare att under bestaende anstéllning ta ansvar for sin egen anstallningsbarhet

IFAU-Flexibilitet — en dominerande diskurs i anstéllningsvillkor for arbetstagare i kommun och landsting 55



hos nuvarande arbetsgivare och i relation till en hel arbetsmarknad, om det inte
finns regleringar som t.ex. ger en rétt till individuella kompetensutvecklings-
konton. Analysen av kollektivavtalen i kommuner och landsting visar att
arbetsmarknadens parter inte har lyckats reglera en arbetstagares rattigheter och
skyldigheter till mer omfattande kompetensutveckling under bestaende anstall-
ning. Det tolkar jag som att detta omrade ar for omfattande och resurskréavande
for att kunna regleras av parterna. Ett mojligt satt att 16sa detta &r att staten
bidrar med resurser och pa ett fortlopande satt t.ex. gor avsattningar till arbets-
tagares livslanga larande. En omfordelning av statliga medel i syfte att mgjlig-
gora tillsvidareanstéllningar pa heltid med goda anstéllningsvillkor, kombinerat
med en ratt till kompetensutveckling for att uppna anstallningsbarhet, skulle
kunna innebéra att de politiska ambitionerna om full sysselsattning pa en
jamstalld arbetsmarknad far ett storre genomslag i praktiken. Det skulle kunna
innebdra att arbetstagare i kommuner och landsting, frdmst kvinnor, ges
mojlighet att arbeta langre och under tryggare villkor.
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