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Lagradsremissens huvudsakliga innehall

Lagradsremissen innehéller forslag till genomférande av Europa-
parlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om
tydliga och forutsdagbara arbetsvillkor i Europeiska unionen
(arbetsvillkorsdirektivet).

Arbetsvillkorsdirektivet ersatter radets direktiv 91/533/EEG av den 14
oktober 1991 om arbetsgivares skyldighet att upplysa arbetstagare om de
regler som &r tillampliga pa anstallningsavtalet eller anstéllnings-
forhallandet (upplysningsdirektivet).

Genom arbetsvillkorsdirektivet — uppdateras  bestdmmelserna i
upplysningsdirektivet om arbetsgivarens skyldighet att lamna information
till arbetstagare om anstallningsvillkor. Direktivet innehéller dessutom
bestimmelser om vissa minimikrav i frdga om arbetsvillkor.
Medlemsstaterna far tillita arbetsmarknadens parter att genom
kollektivavtal avvika fran vissa av direktivets bestammelser.

| lagradsremissen foresldas andringar i lagen (1982:80) om
anstallningsskydd, lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i husligt arbete,
arbetstidslagen (1982:673), lagen (2005:395) om arbetstid vid visst
vagtransportarbete, lagen (2012:332) om vissa forsvarsmaktsanstéllningar
och lagen (2014:421) om gymnasial larlingsanstéllning. Det foreslas bl.a.
att det inférs nya bestdammelser om att en arbetstagare som huvudregel
under anstallningen far ha en annan anstallning och att en arbetsgivare ska
ldmna ett skriftligt svar om en arbetstagare begdr en annan anstéllnings-
form eller en hdgre sysselséttningsgrad.

Lagéndringarna foreslas trada i kraft den 29 juni 2022.
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1 Beslut

Regeringen har beslutat att inhdmta Lagradets yttrande Gver forslag till

1. lagen om &ndring i lagen (1982:80) om anstallningsskydd,

2. lagen om andring i lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i husligt arbete,

3. lagen om &ndring i arbetstidslagen (1982:673),

4. lagen om dndring i lagen (2005:395) om arbetstid vid visst
végtransportarbete,

5. lagen om éandring i lagen (2012:332) om vissa fdrsvarsmakts-
anstéllningar,

6. lagen om andring i lagen (2014:421) om gymnasial larlingsanstélining.



2 Lagtext

Regeringen har féljande forslag till lagtext.

2.1

Forslag till lag om &ndring i lagen (1982:80)

om anstéllningsskydd

Harigenom foreskrivs! i fraga om lagen (1982:80) om anstallningsskydd
dels att 1-3 och 6 c—6 e §§ ska ha foljande lydelse,
dels att det ska inforas tva nya paragrafer, 6 h och 6 i 88, och narmast
fore 6 c och 6 i 88 nya rubriker av foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

18
Denna lag géller arbetstagare i allmén eller enskild tjanst.
Fran lagens tillampning undantas dock

1. arbetstagare som med hénsyn
till arbetsuppgifter och
anstallningsvillkor far anses ha

foretagsledande  eller  dérmed
jamforlig stallning,
2. arbetstagare  som tillhor

arbetsgivarens familj,

3. arbetstagare som &r anstallda
for arbete i arbetsgivarens hushaill,

4., arbetstagare som ar anstallda
med sarskilt anstéllningsstod, i
skyddat  arbete  eller  med
I6nebidrag  for  utveckling i
anstallning, och

5. arbetstagare som &r anstallda
i gymnasial larlingsanstallning.

1. arbetstagare som ar anstéllda
for arbete i arbetsgivarens hushall,
och

2. arbetstagare som ar anstéllda
i gymnasial larlingsanstallning.

Bestammelserna i 4-6 b, 6 f, 6 g,
7-20, 22-37, 39 och 40 §§ galler
inte for

1. arbetstagare som med h&nsyn
till arbetsuppgifter och
anstéllningsvillkor far anses ha

foretagsledande  eller  darmed
jamforlig stéllning,
2. arbetstagare  som tillhor

arbetsgivarens familj, och
3. arbetstagare som &r anstallda
med sarskilt anstéliningsstod, i

1 Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om
tydliga och forutsdgbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen.

2 Senaste lydelse 2016:1271.



skyddat  arbete  eller  med
Ionebidrag  for  utveckling i
anstallning.

28

Om det i en annan lag eller i en forordning som har meddelats med stod
av en lag finns sérskilda foreskrifter som avviker fran denna lag, ska dessa

foreskrifter galla.

Ett avtal & ogiltigt i den man det upphaver eller inskranker
arbetstagarnas réattigheter enligt denna lag.

Genom ett kollektivavtal far det
goras avvikelser frdn 5-6, 22, 25—
27 och 33 d §8. Om avtalet inte har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation, krévs dock
att det mellan parterna i andra
fragor galler ett kollektivavtal som
har slutits eller godkénts av en
sadan organisation eller att ett
sadant kollektivavtal tillfalligt inte
galler. Under samma forutséttning
ar det ocksa tillatet att genom ett
kollektivavtal ~ bestdimma  den
narmare berdkningen av formaner
som avses i 12 §.

Genom ett kollektivavtal far det
goras avvikelser fran 5 §, 6 § andra
och tredje styckena, 22, 25-27 och
33 d §88. Om avtalet inte har slutits
eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation, krévs dock
att det mellan parterna i andra
fragor galler ett kollektivavtal som
har slutits eller godkénts av en
sddan organisation eller att ett
sadant kollektivavtal tillfalligt inte
galler. Under samma forutséttning
ar det ocksa tillatet att genom ett
kollektivavtal ~ bestdamma  den
narmare berdkningen av férmaner
som avsesi 12 §.

Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far det dven goras avvikelser fran 4 a, 11, 15, 21,
28, 32, 33 a, 33 b, 40 och 41 §8. Det ar ocksa tillatet att genom ett sadant
kollektivavtal gora avvikelser

1. frdn 6 b—6 e 88 under forutsattning att avtalet inte innebér att mindre
formanliga regler ska tillampas for arbetstagarna 4n som foljer av

— radets direktiv 2001/23/EG av den 12 mars 2001 om tillndrmning av
medlemsstaternas lagstiftning om skydd for arbetstagares réttigheter vid
Overlatelse av foretag, verksamheter eller delar av foretag eller
verksamheter, i lydelsen enligt Europaparlamentets och radets direktiv
(EV) 2015/1794, eller

— radets direktiv 91/533/EEG av
den 14 oktober 1991 om
arbetsgivares  skyldighet  att
upplysa arbetstagarna om de
regler som ar tillampliga pa
anstéllningsavtalet eller
anstallningsforhallandet, i den
ursprungliga lydelsen,

2. frdn 30 a §, nar det galler besked enligt 15 §,

— Europaparlamentets och
radets direktiv (EU) 2019/1152 av
den 20 juni 2019 om tydliga och
forutsdgbara  arbetsvillkor i
Europeiska  unionen, i den
ursprungliga lydelsen,

3 Senaste lydelse 2019:528.



3. fran 30, 30 a och 31 88§, nar det
géller den lokala arbetstagar-
organisationens rattigheter, och

4. fran 4 § andra stycket nar det
géller hur ett anstéllningsavtal som
géller tills vidare kan upphéra vid
den tidpunkt som anges i 32 a 8.

Avtal om avvikelser frén

218 far

3. fran 30, 30 a och 31 88, nar det
géller den lokala arbetstagar-
organisationens rattigheter,

4. fran 4 § andra stycket, nar det
géller hur ett anstéllningsavtal som
géller tills vidare kan upphora vid
den tidpunkt som anges i 32a8§,
och

5. fran 6 § forsta stycket, 6 h och
6i88 under forutsdttning att
avtalet respekterar det d&ver-
gripande skydd for arbetstagare
som avses i Europaparlamentets
och  radets direktiv  (EU)
2019/1152, i den ursprungliga
lydelsen.
utanfor

traffas  aven

kollektivavtalsforhallanden, om avtalet innebar att kollektivavtal som med
stod av fjarde stycket har traffats for verksamhetsomradet ska tillampas.

En arbetsgivare som &r bunden
av ett kollektivavtal enligt tredje
eller fjarde stycket far tillampa
avtalet aven pa arbetstagare som
inte & medlemmar av den
avtalsslutande arbetstagar-
organisationen men sysselsétts i
arbete som avses med avtalet.

En arbetsgivare som &r bunden av
ett kollektivavtal enligt tredje eller
fjarde stycket far tillampa avtalet
dven pa arbetstagare som inte &r
medlemmar av den avtalsslutande
arbetstagarorganisationen men som
sysselsatts i sadant arbete som
avses med avtalet.

38

Vid tillampning av 5 a, 11, 15,
22, 25, 26 och 39 88 géller foljande
sérskilda bestammelser om
berdakning av anstéllningstid:

Vid tillampning av 5a, 6 h, 11,
15, 22, 25, 26 och 39 8§ galler
foljande sarskilda bestammelser
om berakning av anstéllningstid:

1. En arbetstagare som byter anstillning genom att évergé fran en
arbetsgivare till en annan far i den senare anstéllningen tillgodorakna sig
ocksa tiden i den forra, om arbetsgivarna vid tidpunkten for dvergangen
tillhér samma koncern.

2. En arbetstagare som byter anstéllning i samband med att ett foretag,
en verksamhet eller en del av en verksamhet dvergar fran en arbetsgivare
till en annan genom en sddan Overgang som omfattas av 6 b § far
tillgodorékna sig tiden hos den forra arbetsgivaren nér anstéllningstid ska
berdknas hos den senare. Detta géller dven vid byte av anstéllning i
samband med konkurs.

3. Om det sker flera sddana byten av anstallning som avses i 1-2, far
arbetstagaren rékna samman anstéllningstiderna hos alla arbetsgivarna.

Arbetstagare som har  fatt som har fatt
ateranstalining enligt 25§ ska
anses ha uppnatt den anstallnings-

ateranstallning enligt 258§ ska
anses ha uppnatt den anstéllnings-

4 Senaste lydelse 2016:248.

Arbetstagare



tid som fordras for besked enligt
15 § och foretradesrétt enligt 25 8.

tid som kravs for besked enligt 15 §
och foretradesréatt enligt 25 8.

Information till arbetstagare

6c8

Senast en manad efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta
skall arbetsgivaren l&mna skriftlig
information till arbetstagaren om
alla villkor som ar av vasentlig
betydelse for anstéllningsavtalet
eller anstallningsforhéallandet. Om
anstallningstiden ar kortare an tre
veckor, &r arbetsgivaren inte
skyldig att lamna  sadan
information.

Informationen skall innehalla
atminstone foljande uppgifter:

1. Arbetsgivarens och
arbetstagarens namn och adress,
anstallningens tilltrddesdag samt
arbetsplatsen.

2.En kort specificering eller
beskrivning av  arbetstagarens
arbetsuppgifter och yrkes-
bendmning eller tjénstetitel.

3. 0Om anstéllningen géller tills
vidare eller for begransad tid eller
om den &r en provanstallning samt

En arbetsgivare ska lamna
skriftlig  information  till en
arbetstagare om alla villkor som &r
av  vasentlig  betydelse  for
anstallningsforhallandet.

Informationen ska innehalla
atminstone foljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och
arbetstagarens namn och adress,
anstéllningens tilltrddesdag samt
arbetsplats eller, om det inte finns
ndgon fast eller huvudsaklig
arbetsplats, uppgift om att arbetet
ska utforas pa olika platser eller att
arbetstagaren sjalv far bestamma
sin arbetsplats,

2.en kort specificering eller
beskrivning av  arbetstagarens
arbetsuppgifter och yrkes-
bendmning eller tjénstetitel,

3.om anstallningen géller tills
vidare eller for begransad tid eller
om den &r en provanstallning, samt

a) vid anstallning tills vidare: de uppsagningstider som galler,

b) vid anstallning for begrénsad
tid: anstéllningens slutdag eller de
forutsattningar som géller for att
anstallningen skall upphéra och

vilken form av tidsbegrénsad
anstallning som  anstéllningen
avser,

c) vid provanstéllning: prévo-
tidens langd.

5 Senaste lydelse 2006:440.

b) vid anstallning for begrénsad
tid: anstéllningens slutdag eller de
forutsattningar som géller for att
anstéllningen ska upphoéra och

vilken form av tidshegransad
anstallning som  anstéliningen
avser,

c¢) vid provanstéllning: prévo-
tidens l&ngd och eventuella villkor
for provanstallningen,
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4. Begynnelsel6n, andra l6ne-
formaner och hur ofta I6nen skall
betalas ut.

5.Langden pa arbetstagarens
betalda semester och ldngden pa
arbetstagarens normala arbetsdag
eller arbetsvecka.

6. Tillampligt kollektivavtal, i
férekommande fall.

De uppgifter som avses i andra
stycket 3a, 3b i frdga om
forutsattningarna  for  anstall-
ningens upphorande, 4 och 5 far,
om det &r lampligt, 1&amnas i form
av hanvisningar till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor.

4. begynnelselén och andra I6ne-
formaner, som ska anges separat,
och hur ofta och pa vilket sétt I6nen
ska betalas ut,

5.langden pa arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbets-
vecka eller, om detta inte gar att
faststalla pad grund av hur
arbetsgivaren forlagger arbets-
tiden, uppgift om anstallningens
arbetstidsmatt pa annat satt,

6. vad som ska galla fér 6vertids-
eller mertidsarbete och ersattning
for sadant arbete, i forekommande
fall,

7. minsta tidsfrist for besked om
den ordinarie arbetstidens och
jourtidens  forlaggning samt i
forekommande fall

a) att forlaggningen kommer att
variera mellan olika klockslag och
dagar,

b) regler for skiftbyte,

8.1 frdga om arbetstagare som
hyrs ut av bemanningsforetag:
uppgift om kundféretagens namn
och adress,

9. uppgift om rétt till utbildning
som tillhandahalls av arbets-
givaren, i forekommande fall,

10. langden pa arbetstagarens
betalda semester,

11. de bestammelser som
arbetsgivaren och arbetstagaren
ska folja nar nagon av dem vill
avsluta anstallningsférhallandet,

12. att arbetsgivaravgifter
betalas till staten samt uppgift om
det skydd for social trygghet som
tillhandahalls av arbetsgivaren,
och

13. tillampligt Kkollektivavtal, i
férekommande fall.

Information enligt forsta stycket
och andra stycket 1-7 ska lamnas
s& snart som mojligt, dock senast
den sjunde kalenderdagen efter det
att arbetstagaren har borjat arbeta.
Information enligt andra stycket 8
ska lamnas sa snart informationen
ar kand. Information enligt andra



stycket 9-13 ska lamnas senast en
manad efter det att arbetstagaren
har borjat arbeta.

Vissa uppgifter far, om det ar
l[ampligt, lamnas i form av
hénvisningar till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor. Det
galler uppgifterna i

1. andra stycket 3 a,

2. andra stycket 3 b i frdga om
forutsattningar for anstéallningens
upphdrande,

3.andra stycket 5 i fraga om
uppgifter om langd pa en normal
arbetsdag eller arbetsvecka, och

4. andra stycket 3 ¢, 4, 6, 7 b och
9-12.

6d8§°

| frdga om arbetstagare som
stationeras utomlands ska arbets-
givaren, om stationeringen avses
paga langre tid &n en manad, fore
avresan l&mna skriftlig information
till arbetstagaren enligt 6 ¢ §, om
det inte redan har skett.

Arbetsgivaren ska fore avresan
aven lamna skriftlig information till
arbetstagaren om atminstone

1. anstéllningstiden utomlands,

2. den valuta i vilken 16nen ska
betalas,

3.i forekommande fall, de
kontantersattningar och natura-
formaner som foljer av ut-
stationeringen,

4. i forekommande fall, villkoren
for hemresa, samt

5. i forekommande fall, de villkor
som blir tillampliga enligt 23 §
lagen  (1999:678) om  ut-
stationering av arbetstagare.

5 Senaste lydelse 2020:597.

Om en arbetstagare sands
utomlands for att arbeta langre an
fyra pa varandra féljande veckor
ska arbetsgivaren fore avresan
l&mna skriftlig information till
arbetstagaren enligt 6 ¢ § om det
inte redan har skett.

Arbetsgivaren ska fdre avresan
aven l&mna skriftlig information
som innehaller atminstone foljande
uppgifter:

1. vilket land eller vilka lander
som arbetet ska utféras i och
anstallningstiden utomlands,

2.den valuta som lénen ska
betalas i,

3.de kontantersattningar och
naturaférmaner som foljer av
arbetet, i forekommande fall, och

4.om ersattning for hemresa
betalas ut och, om si &ar fallet,
villkoren for hemresa.

11
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De uppgifter som avses i 2 och 3
far, om det ar lampligt, lamnas i
form av héanvisningar till lagar,
andra forfattningar eller
kollektivavtal som reglerar dessa
fragor.

Vid utstationering enligt 23 §
lagen (1999:678) om utstationering
av arbetstagare ska informationen
dessutom innehalla  féljande
uppgifter:

1.den erséttning och andra
villkor som blir tillampliga enligt
23 § lagen om utstationering av
arbetstagare,

2. ytterligare ersattning som hor
ihop med utstationeringen och
regler om ersattning for utgifter for
resa, kost och logi, i forekommande
fall, och

3.en lank till véardlandets
officiella nationella webbplats i
enlighet med artikel 5.2 i
Europaparlamentets och radets
direktiv 2014/67/EU av den 15 maj
2014 om tillampning av direktiv
96/71/EG om utstationering av
arbetstagare i samband med
tillhandahallande av tjanster och
om andring av férordning (EU) nr
1024/2012 om  administrativt
samarbete genom informations-
systemet for den inre marknaden
(IMI-férordningen), i den
ursprungliga lydelsen.

De uppgifter som avses i andra
stycket 2 och tredje stycket 1 far,
om det ar lampligt, lamnas i form
av hanvisningar till bestammelser i
lagar, andra forfattningar eller
kollektivavtal som reglerar dessa
fragor.

6e§

Om forutsattningarna  for
anstallningen &ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och andringen galler nagon av de
uppgifter ~ som  arbetsgivaren
informerat om, eller skulle ha
informerat om, skall arbetsgivaren

7 Senaste lydelse 2006:439.

Om forutséttningarna  for
anstallningen &ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och andringen galler nagon av de
uppgifter som arbetsgivaren har
informerat om, eller skulle ha
informerat om, ska arbetsgivaren
l&mna skriftlig information om



lamna skriftlig information om
andringen inom en manad.

andringen s& snart som mdjligt,
dock senast den dag da andringen
ska borja tillampas.

6h§

Om en arbetstagare med
tidsbegransad anstéllning begar en
annan anstallningsform eller en
hdgre sysselsattningsgrad, eller om
en arbetstagare som ar anstalld
tills vidare begar en hogre
sysselsattningsgrad, ska arbets-
givaren lamna ett skriftligt svar till
arbetstagaren inom en manad efter
begéran. | det skriftliga svaret ska
skélen for arbetsgivarens
stallningstagande anges.

En  fOrutsattning  for  att
arbetstagaren ska ha ratt till ett
skriftligt svar ar att han eller hon
nar begaran gors har varit anstalld
hos arbetsgivaren i sammanlagt
minst sex manader och inte &r
provanstalld.

Om arbetstagaren goér en ny
begaran inom tolv manader fran
den senaste begdran ar arbets-
givaren inte skyldig att l&mna ett
skriftligt svar.

Annan anstallning
6i8

En arbetsgivare far inte forbjuda
en  arbetstagare att  under
anstallningen ha en anstélining hos
en annan arbetsgivare.

Forsta stycket galler dock inte
om den andra anstéllningen

1. &r arbetshindrande,

2. konkurrerar med  arbets-
givarens verksamhet pa ett satt som
kan orsaka skada, eller

3. pa nagot annat satt kan skada
arbetsgivarens verksamhet.

En arbetsgivare far inte
missgynna en arbetstagare pa
grund av att arbetstagaren under
anstéllningen har en anstéllning
hos en annan arbetsgivare.

13
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1. Denna lag trader i kraft den 29 juni 2022.

2. For anstallningsavtal som har ingatts fore ikrafttradandet galler 6 c—
6 e 88 i den aldre lydelsen.

3.0m ett anstdllningsavtal har ingatts fore ikrafttradandet ska
arbetsgivaren dock pa begéran av arbetstagaren lamna kompletterande
information enligt bestdimmelserna i 6 c—6 e 88 i den nya lydelsen.



2.2 Forslag till lag om &ndring i lagen (1970:943)
om arbetstid m.m. i husligt arbete

Harigenom foreskrivs® i fraga om lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i
husligt arbete

dels att nuvarande 11 b § ska betecknas 11 ¢ §,

dels att 11 a, den nya 11 c och 15 88 ska ha foljande lydelse,

dels att det ska inféras fem nya paragrafer, 1a, 10, 11 b, 11d och
11 e 88, av foljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

lag

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far det
goras avvikelser fran 11 a-11 c 8§,
under forutsattning att avtalet inte
innebar att mindre formanliga
regler ska tillampas for arbets-
tagarna a4n som foljer av
Europaparlamentets och radets
direktiv (EU) 2019/1152 av den 20
juni 2019 om tydliga och
forutsagbara  arbetsvillkor i
Europeiska  unionen, i den
ursprungliga lydelsen.

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkants av en central
arbetstagarorganisation far det
ocksd goras avvikelser fran 10,
11d och 11e 8§, under
forutsattning att avtalet respekterar
det Overgripande skydd for
arbetstagare  som  avses i
Europaparlamentets och radets
direktiv (EU) 2019/1152, i den
ursprungliga lydelsen.

En arbetsgivare som &r bunden
av ett kollektivavtal enligt forsta
eller andra stycket far tillampa
avtalet aven pa arbetstagare som
inte & medlemmar av den
avtalsslutande arbetstagar-
organisationen men som sysselsétts
i sAdant arbete som avses med
avtalet.

! Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om
tydliga och forutsagbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen.

15
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10 &

En arbetsgivare som anlitar en
arbetstagare till arbete annat an
tillfalligt ska minst tva veckor i
forvag lamna besked till arbets-
tagaren om &andringar i den
ordinarie arbetstidens forlaggning.
Ett sddant besked far dock lamnas
kortare tid i forvdg, om
verksamhetens art eller handelser
som inte har kunnat férutses ger
anledning till det.

11a§®

Senast en manad efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta
ska arbetsgivaren lamna skriftlig
information till arbetstagaren om
alla villkor som &r av vasentlig
betydelse for anstallningsavtalet
eller anstallningsforhallandet. Om
anstallningstiden ar kortare &n tre
veckor, &r arbetsgivaren inte
skyldig att lamna  sadan
information.

En arbetsgivare ska ldmna
skriftlig  information  till en
arbetstagare om alla villkor som &r
av  vasentlig  betydelse  for
anstallningsforhallandet.

Informationen ska innehalla atminstone foljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,
anstallningens tilltradesdag samt
arbetsplatsen,

2.en Kkort specificering eller

1. arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,
anstéllningens tilltrddesdag samt
arbetsplats eller, om det inte finns
ndgon fast eller huvudsaklig
arbetsplats, uppgift om att arbetet
ska utforas pa olika platser,
beskrivning av arbetstagarens

arbetsuppgifter och yrkesbendmning eller tjanstetitel,

3. om anstéllningen géller tills
vidare eller fér begrénsad tid eller
om den &r en provanstallning samt

3. om anstéllningen géller tills
vidare eller fér begransad tid samt

a) vid anstéllning tills vidare: de uppsagningstider som galler,

b) vid anstéllning for begrénsad tid: anstéliningens slutdag eller de
forutsattningar som géller for att anstaliningen ska upphdra och vilken
form av tidsbegransad anstéallning som anstéliningen avser,

c) vid provanstallning: provo-
tidens langd,

2 Tidigare 10 § upphévd genom 1995:1240.
3 Senaste lydelse 2018:1719.



4. begynnelselén, andra I6ne-
formaner och hur ofta I6nen ska
betalas ut,

5.langden pa arbetstagarens
betalda semester och langden pa
arbetstagarens normala arbetsdag
eller arbetsvecka,

6. tillampligt  kollektivavtal, i
férekommande fall.

De uppgifter som avses i andra
stycket 3a, 3b i frdga om
forutsdttningarna  for  anstall-
ningens upphdrande, 4 och 5 far,
om det &r lampligt, 1&mnas i form
av héanvisningar till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor.

4. begynnelselén och andra 16ne-
formaner, som ska anges separat,
och hur ofta och pa vilket sétt 16nen
ska betalas ut,

5.langden pa arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbets-
vecka eller, om detta inte gar att
faststalla pad grund av hur
arbetsgivaren forlagger arbets-
tiden, uppgift om anstéllningens
arbetstidsmatt pa annat satt,

6.vad som ska galla for
Overtidsarbete och ersattning for
sadant arbete, i forekommande fall,

7. minsta tidsfrist fér besked om
den ordinarie arbetstidens for-
laggning samt i forekommande fall

a) att forlaggningen kommer att
variera mellan olika klockslag och
dagar,

b) regler for skiftbyte,

8. uppgift om ratt till utbildning
som tillhandahalls av arbets-
givaren, i férekommande fall,

9.langden pa arbetstagarens
betalda semester,

10. de bestdmmelser som arbets-
givaren och arbetstagaren ska folja
nar nagon av dem vill avsluta
anstallningsforhallandet,

11. att arbetsgivaravgifter
betalas till staten samt uppgift om
det skydd for social trygghet som
tillhandahalls av arbetsgivaren,
och

12. tillampligt kollektivavtal, i
férekommande fall.

Information enligt férsta stycket
och andra stycket 1-7 ska lamnas
s& snart som mojligt, dock senast
den sjunde kalenderdagen efter det
att arbetstagaren har borjat arbeta.
Information enligt andra stycket 8—
12 ska lamnas senast en manad
efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta.

Vissa uppgifter far, om det ar
l[Ampligt, lamnas i form av
hénvisningar till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal

17
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11b§

Om forutséttningarna for
anstéllningen &ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren

4 Senaste lydelse av tidigare 11 b § 2018:1719.

som reglerar dessa fragor. Det
galler uppgifterna i

1. andra stycket 3 a,

2. andra stycket 3 b i frdga om
forutsattningar for anstéllningens
upphdrande,

3.andra stycket 5 i fraga om
uppgifter om langd pa en normal
arbetsdag eller arbetsvecka, och

4. andra stycket 4, 6, 7 b och 8-
11.

11b§

Om en arbetstagare sénds
utomlands for att arbeta langre &n
fyra pa varandra foljande veckor
ska arbetsgivaren fore avresan
lamna skriftlig information till
arbetstagaren enligt 11 a §, om det
inte redan har skett.

Arbetsgivaren ska fore avresan
aven lamna skriftlig information
som innehaller &tminstone foljande
uppgifter:

1. vilket land eller vilka lander
som arbetet ska utféras i och
anstallningstiden utomlands,

2.den valuta som lénen ska
betalas i,

3.de kontantersattningar och
naturaférmaner som foljer av
arbetet, i forekommande fall, och

4.om ersattning for hemresa
betalas ut och, om sa ar fallet,
villkoren fér hemresa.

De uppgifter som avses i andra
stycket 2 far, om det ar lampligt,
lamnas i form av hanvisningar till
bestammelser i lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor.

11c§

Om forutséttningarna  for
anstéllningen &ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren



och dndringen géller nagon av de
uppgifter ~ som  arbetsgivaren
informerat om, eller skulle ha
informerat om, ska arbetsgivaren
lamna skriftlig information om
andringen inom en manad.

och &dndringen géller nagon av de
uppgifter som arbetsgivaren har
informerat om, eller skulle ha
informerat om, ska arbetsgivaren
ldmna skriftlig information om
andringen sa snart som mojligt,
dock senast den dag da &ndringen
ska borja tillampas.

11d8§

Om en arbetstagare med
tidshegréansad anstallning begar en
annan anstallningsform eller en
hogre sysselsattningsgrad, eller om
en arbetstagare som &r anstalld
tills vidare begar en hogre
sysselsattningsgrad, ska arbets-
givaren lamna ett skriftligt svar till
arbetstagaren inom en manad efter
begéaran. | det skriftliga svaret ska
skalen for arbetsgivarens
stallningstagande anges.

En  forutsattning  for  att
arbetstagaren ska ha ratt till ett
skriftligt svar ar att han eller hon
nér begdran gors har varit anstalld
hos arbetsgivaren i sammanlagt
minst sex manader.

Om arbetstagaren gér en ny
begdran inom tolv manader fran
den senaste begéran ar
arbetsgivaren inte skyldig att
lamna ett skriftligt svar.

11e§

En arbetsgivare far inte forbjuda
en  arbetstagare att  under
anstallningen ha en anstélining hos
en annan arbetsgivare.

Forsta stycket galler dock inte
om den andra anstéllningen

1. &r arbetshindrande,

2. konkurrerar med
arbetsgivarens verksamhet pa ett
satt som kan orsaka skada, eller

3. pa nagot annat satt kan skada
arbetsgivarens verksamhet.

En arbetsgivare far inte miss-
gynna en arbetstagare pa grund av
att arbetstagaren under
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anstéllningen har en anstéllning
hos en annan arbetsgivare.

15 &

Arbetsmiljoverket utdvar tillsyn Arbetsmiljoverket utdvar tillsyn
over att 2-4, 6 och 9 88 foljs. D& Gver att 2-4, 6, 9 och 10 8§ foljs.
galler i  tillampliga  delar D& galler i tillampliga delar
bestdmmelserna om tillsyn 6ver att  bestimmelserna om tillsyn &ver att
arbetstidslagen (1982:673) foljs. arbetstidslagen (1982:673) foljs.
Undersokningar pa arbetsstallen far  Undersokningar pa arbetsstallen far
dock goras endast pa begaran aven  dock goras endast pa begéaran av en
part eller om det annars finns part eller om det annars finns
sérskild anledning. sérskild anledning.

1. Denna lag trader i kraft den 29 juni 2022.

2. For anstallningsavtal som har ingatts fore ikrafttradandet galler 11 a
och 11 b 88 i den aldre lydelsen.

3.0m ett anstallningsavtal har ingétts fore ikrafttradandet ska
arbetsgivaren dock pa begédran av arbetstagaren lamna kompletterande
information enligt bestimmelserna i 11 a—11 c 88 i den nya lydelsen.

® Senaste lydelse 2008:296.



2.3 Forslag till lag om &ndring i arbetstidslagen

(1982:673)

Harigenom foreskrivs! att 3 § arbetstidslagen (1982:673) ska ha foljande

lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

38

Genom kollektivavtal som har
slutits eller godkants av en central
arbetstagarorganisation far goras
undantag fran lagen i dess helhet
eller avvikelser frdn 5 och 6 88, 7 §
andra stycket, 8-10 b 88, 12-14 8§
samt 158 andra och tredje
styckena. Vidare far raster bytas ut
mot maltidsuppehall genom sadana
kollektivavtal. ~ Avvikelser fran
10b § far dock inte innebara en
langre berdkningsperiod an tolv
manader.

Avvikelser fran 8 och 8 a 88, 9 §
andra stycket, 10 och 10 a 88 och
13 § andra stycket far goras aven
med stdd av kollektivavtal som har
slutits av en lokal arbetstagar-
organisation. Sadana avvikelser
géller dock under en tid av hogst en
manad, raknat fran dagen for
avtalets ingaende.

En arbetsgivare som &r bunden
av ett sadant kollektivavtal som
avses i forsta eller andra stycket far
tillampa avtalet aven pa arbets-
tagare som inte & medlemmar av
den avtalsslutande arbetstagar-

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkéants av en central
arbetstagarorganisation  far  det
goras undantag fran lagen i dess
helhet eller avvikelser fran 5 och
6 88, 7 § andra stycket, 8-10 b 88§,
12-14 8§ samt 158 andra och
tredje styckena. Vidare far raster
bytas ut mot maltidsuppehall
genom sadana  kollektivavtal.
Avvikelser fran 10 b § far dock inte
innebdra en langre berdknings-
period &n tolv manader. Avvikelser
fran 128 far goras endast om
avtalet respekterar det Over-
gripande skydd for arbetstagare
som avses i Europaparlamentets
och radets direktiv (EU) 2019/1152
av den 20 juni 2019 om tydliga och
forutsdgbara  arbetsvillkor i
Europeiska  unionen, i den
ursprungliga lydelsen.

Avvikelser fran 8 och 8 2 88, 9 §
andra stycket, 10 och 10 a 88 och
13 § andra stycket far goras aven
med stéd av ett kollektivavtal som
har slutits av en lokal arbetstagar-
organisation. Sadana avvikelser
galler dock under hogst en ménad,
raknat frdn den dag da avtalet
ingicks.

En arbetsgivare som &r bunden av
ett kollektivavtal enligt forsta eller
andra stycket far tillampa avtalet
dven pa arbetstagare som inte &r
medlemmar av den avtalsslutande
arbetstagarorganisationen men som

1 Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om
tydliga och férutsagbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen.

2 Senaste lydelse 2011:740.
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organisationen om de sysselsatts i
arbete som avses med avtalet.
Undantag fran lagen i dess helhet
och avvikelser fran 10b§, 13 §
forsta stycket, 13 a 8,14 §och 15 §
andra och tredje styckena samt
byten av raster mot maltidsuppehall
enligt denna paragraf far goras
endast om detta inte innebdr att
mindre formanliga villkor ska
tillampas for arbetstagarna an som
foljer av Europaparlamentets och
radets direktiv 2003/88/EG. Ett
avtal &r ogiltigt i den utstrackning
det innebér att mindre formanliga
villkor ska tillampas for arbets-
tagarna &n som foljer av direktivet.

sysselsatts i sddant arbete som
avses med avtalet.

Undantag fran lagen i dess helhet
och avvikelser fran 10b§, 138§
forsta stycket, 13 a 8,14 §och 15 §
andra och tredje styckena samt
byten av raster mot maltidsuppehall
enligt denna paragraf far goras
endast om detta inte innebdr att
mindre formanliga villkor ska
tillampas for arbetstagarna an som
foljer av Europaparlamentets och
radets direktiv 2003/88/EG, i den
ursprungliga lydelsen. Ett avtal ar
ogiltigt i den utstrdckning det
innebar att mindre formanliga
villkor ska tillampas for arbets-
tagarna &n som foljer av direktivet.

Denna lag trader i kraft den 29 juni 2022.



2.4 Forslag till lag om &ndring i lagen (2005:395)
om arbetstid vid visst vagtransportarbete

Harigenom foreskrivs® att 2 § lagen (2005:395) om arbetstid vid visst
végtransportarbete ska ha féljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Genom kollektivavtal som har
slutits eller godkants av en central
arbetstagarorganisation far undan-
tag goras fran bestammelserna i 5—
988, 12 § andra stycket samt 15
och 16 88.

Foreslagen lydelse

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkéants av en central
arbetstagarorganisation far undan-
tag goras fran bestammelserna i 5-
9 88, 12 § andra stycket samt 15 §.
Det ar ocksa tillatet att genom ett
sadant kollektivavtal gora av-
vikelser ~ fran 168§,  under
forutséattning att avtalet respekterar
det Overgripande skydd for
arbetstagare  som  avses i
Europaparlamentets och radets
direktiv (EU) 2019/1152 av den 20
juni 2019 om tydliga och
forutsagbara  arbetsvillkor i
Europeiska  unionen, i den
ursprungliga lydelsen.

Genom ett sddant kollektivavtal far ocksa

1. tidsperioden for berdkning av
den hogsta tillatna sammanlagda
arbetstiden enligt 128 forsta
stycket utstréckas till hogst sex
manader,

1. tidsperioden for berékning av
den hogsta tilldtna sammanlagda
arbetstiden enligt 128 forsta
stycket utstréckas till hogst sex
manader, och

2. en annan period av natten an som anges i 14 § bestdmmas, dock inte

fore kl. 0.00 eller efter kl. 7.00.

Genom ett sadant kollektivavtal
som avses i forsta stycket far det
ocksd bestammas i vilken om-
fattning perioder av véntan skall
rdknas som arbetstid. Perioder av
vantan innebdr att arbetstagaren
inte fritt kan disponera dver sin tid
utan maste befinna sig pa sitt
arbetsstélle beredd att utféra arbete,
enligt bestdmmelserna i 12 § tredje
stycket, 15 § andra stycket och 18 §
tredje stycket.

Genom ett sadant kollektivavtal
som avses i forsta stycket far det
ocksd bestammas i vilken om-
fattning perioder av véntan ska
réknas som arbetstid. Perioder av
vantan innebdr att arbetstagaren
inte fritt kan disponera dver sin tid
utan maste befinna sig pa sitt
arbetsstélle beredd att utféra arbete,
enligt bestdmmelserna i 12 § tredje
stycket, 15 § andra stycket och 18 §
tredje stycket.

! Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om
tydliga och forutsagbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen.
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Undantag fran 8 § andra och tredje styckena far goras dven med stod av
kollektivavtal som har slutits av en lokal arbetstagarorganisation. Sadana
undantag galler dock under hdgst en méanad, raknat fran den dag da avtalet
ingicks.

Denna lag tréder i kraft den 29 juni 2022.



2.5 Forslag till lag om &ndring i lagen (2012:332)
om vissa forsvarsmaktsanstallningar

Harigenom foreskrivs® att 3, 12 och 14 8§ lagen (2012:332) om vissa
forsvarsmaktsanstéllningar ska ha féljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

38

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkants av en central
arbetstagarorganisation  far av-
vikelser goras fran 18-21, 23, 24,
26 och 51 88. Det ar ocksa tillatet
att genom sadant kollektivavtal
gora avvikelser fran

1. 9-12 88, sa lange avtalet inte
innebar att den langsta tillitna
anstallningstiden  enligt 98§
Overskrids,

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkéants av en central
arbetstagarorganisation  far av-
vikelser goras fran 18-21, 23, 24,
26 och 51 88. Det &r ocksa tillatet
att genom ett sadant kollektivavtal
gora avvikelser fran

1.9-12 88, sa lange avtalet inte
innebar att den langsta tillitna
anstallningstiden  enligt 98§
dverskrids och, nér det galler 12 §
forsta stycket, aven under forut-
sattning att avtalet respekterar det
Overgripande skydd for arbets-
tagare som avses i Europa-
parlamentets och radets direktiv
(EVU) 2019/1152 av den 20 juni
2019 om tydliga och forutsagbara
arbetsvillkor i Europeiska unionen,
i den ursprungliga lydelsen,

2. 13 8, nér det galler den lokala arbetstagarorganisationens rattigheter,

och

3.14 8, under forutsattning att
avtalet inte innebdr att mindre
formanliga regler ska tillampas for
arbetstagarna an vad som foljer av
radets direktiv 91/533/EEG av den
14 oktober 1991 om arbetsgivares
skyldighet att upplysa arbets-
tagarna om de regler som &r
tillampliga pa anstéllningsavtalet
eller anstallningsforhallandet.

Sadana avvikande bestammelser

3.14°§, under forutsattning att
avtalet inte innebdr att mindre
formanliga regler ska tillampas for
arbetstagarna an vad som foljer av
Europaparlamentets och radets
direktiv (EU) 2019/1152, i den
ursprungliga lydelsen.

som beslutas genom Kkollektivavtal

enligt forsta stycket far tillimpas aven péa arbetstagare som inte ar

medlemmar av den avtalsslutande

arbetstagarorganisationen men som

sysselsatts i sddant arbete som avses med avtalet.

! Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om
tydliga och forutsagbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen.
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12§

En Kkontinuerlig eller tidvis
anstallning enligt 9 § forsta stycket
far inledas med en tidshegransad
provanstéllning, om prévotiden &r
hogst sex manader.

Vill inte Forsvarsmakten eller
arbetstagaren att anstéllningen ska
fortsatta efter det att prévotiden har
[6pt ut, ska besked om detta lamnas
till motparten senast vid provo-
tidens utgdng. Lamnas inte ett
sadant besked, Overgar prov-
anstallningen till en kontinuerlig
eller tidvis anstéllning i enlighet
med vad som avtalats vid
anstallningens ingaende.

Om inte annat har avtalats, far en
provanstdllning  avbrytas  fore
provotidens utgang.

En kontinuerlig eller tidvis
anstéllning enligt 9 § forsta stycket
far inledas med en tidshegransad
provanstéllning, om prévotiden &r
hogst sex manader. Om ett
anstallningsavtal ska ingas for
samma befattning och arbets-
uppgifter som arbetstagaren har
haft tidigare, far inte det nya
anstallningsforhallandet  inledas
med en provanstéllning.

Vill inte Forsvarsmakten eller
arbetstagaren att anstéllningen ska
fortsatta efter det att provotiden har
16pt ut, ska besked om detta lamnas
till motparten senast vid provo-
tidens utgang. Om det inte lamnas
ett sadant besked, Gvergar prov-
anstallningen till en kontinuerlig
eller tidvis anstéllning i enlighet
med vad som har avtalats nar
anstallningsavtalet ingicks.

Om inte nagot annat har avtalats,
far en provanstallning avbrytas fore
provotidens utgang.

14 §

Forsvarsmakten ska  lamna
skriftlig information till arbets-
tagaren om alla villkor som ar av
vasentlig betydelse for anstall-
ningsavtalet eller anstallnings-
forhallandet, om anstéllningstiden
ar tre veckor eller mer.
Informationen ska lamnas senast
en manad efter det att
anstallningsavtalet har ingatts. Om
arbetstagaren ska avresa
utomlands och vistas dar langre tid
an en manad, ska informationen
lamnas fore avresan.

Informationen ska innehdlla
féljande uppgifter

1. arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,
anstallningens tilltradesdag samt
arbetsplats,

Forsvarsmakten ska  lamna
skriftlig information till arbets-
tagaren om alla villkor som ar av
vasentlig betydelse for
anstallningsforhallandet.

Informationen  ska innehalla
atminstone foljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,
anstéllningens tilltradesdag samt
arbetsplats eller, om det inte finns
ndgon fast eller huvudsaklig



2.en kort specificering eller

arbetsplats, uppgift om att arbetet
ska utforas pa olika platser,
beskrivning av arbetstagarens

arbetsuppgifter och yrkesbendmning eller tjanstetitel,
3. vilken form av tidsbegrénsad anstéllning som anstéliningen avser och
om den inleds med en tidsbegransad provanstéllning,

4. anstéllningens slutdag,

5. uppsagningstider for anstallningen,

6. provotidens langd vid prov-
anstéllning,

7. begynnelselén, andra I6ne-
formaner och hur ofta lénen ska
betalas ut,

8.langden pa arbetstagarens
betalda semester och langden pa
arbetstagarens normala arbetsdag
eller arbetsvecka, och

9. tillampligt kollektivavtal, om
sadant finns.

6. provotidens langd vid prov-
anstallning och eventuella villkor
for provanstallningen,

7. begynnelsel6n och andra I6ne-
formaner, som ska anges separat,
och hur ofta och pa vilket sétt 16nen
ska betalas ut,

8.langden pad arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbets-
vecka eller, om detta inte gar att
faststalla pa grund av hur
arbetsgivaren forlagger arbets-
tiden, uppgift om anstallningens
arbetstidsmatt pa annat satt,

9. vad som ska galla for évertids-
eller mertidsarbete och ersattning
for sadant arbete, i forekommande
fall,

10. minsta tidsfrist for besked om
den ordinarie arbetstidens och
jourtidens  forlaggning samt i
forekommande fall

a) att forlaggningen kommer att
variera mellan olika klockslag och
dagar,

b) regler for skiftbyte,

11. uppgift om rétt till utbildning
som tillhandahalls av arbets-
givaren, i forekommande fall,

12. langden pa arbetstagarens
betalda semester,

13. de bestdmmelser som arbets-
givaren och arbetstagaren ska folja
nar nagon av dem vill avsluta
anstéllningsforhéllandet,

14. att arbetsgivaravgifter
betalas till staten samt uppgift om
det skydd for social trygghet som
tillhandahalls av arbetsgivaren,
och

15. tillampligt kollektivavtal, om
sadant finns.
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De uppgifter som avses i andra
stycket 5, 7 och 8 far, om det ar
l[Ampligt, lamnas i form av
hénvisningar till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor.

Information enligt férsta stycket
och andra stycket 1-10 ska lamnas
s& snart som mojligt, dock senast
den sjunde kalenderdagen efter det
att arbetstagaren har borjat arbeta.
Information enligt andra stycket
11-15 ska lamnas senast en manad
efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta. Om arbetstagaren
sdnds utomlands for att arbeta
langre &an fyra p& varandra
foljande veckor, ska informationen
lamnas fore avresan.

Vissa uppgifter far, om det ar
lampligt, lamnas i form av
hénvisningar till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor. Det
galler uppgifterna i

1. andra stycket 8 i frdga om
uppgifter om langd p& en normal
arbetsdag eller arbetsvecka, och

2. andra stycket 5-7, 9, 10 b och
11-14.

1. Denna lag trader i kraft den 29 juni 2022.
2. For anstallningsavtal som har ingétts fore ikrafttradandet géller 14 § i

den &ldre lydelsen.

3.0m ett anstillningsavtal har ingétts fore ikrafttradandet ska
arbetsgivaren dock pa begéran av arbetstagaren lamna kompletterande
information enligt bestdmmelserna i 14 § i den nya lydelsen.



2.6 Forslag till lag om &ndring i lagen (2014:421)
om gymnasial larlingsanstéllning

Harigenom foreskrivs! fraga om lagen (2014:421) om gymnasial

larlingsanstéllning

dels att 2, 4, 5 och 7 §8 ska ha foljande lydelse,
dels att det ska inforas tva nya paragrafer, 5 a och 5 b §§, av féljande

lydelse.

Nuvarande lydelse

Ett avtal om  gymnasial
larlingsanstallning ar ogiltigt i den
utstrdckning det upphéver eller
inskranker en arbetstagares
rattigheter enligt denna lag.
Avvikelser fran lagen far dock
goras genom kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation.

Foreslagen lydelse

28§

Ett avtal om gymnasial
larlingsanstéllning ar ogiltigt i den
utstrackning det upphéver eller
inskranker en arbetstagares
rattigheter enligt denna lag.
Avvikelser fran lagen far dock
goras genom ett kollektivavtal som
har slutits eller godkénts av en
central arbetstagarorganisation.
For att avvikelser ska fa goras
genom ett sddant avtal kravs

1. nér det galler 4 och 5 8§ att
avtalet inte inneb&ar att mindre
formanliga regler ska tillampas for
arbetstagarna an som foljer av
Europaparlamentets och radets
direktiv (EU) 2019/1152 av den 20
juni 2019 om tydliga och
forutsdgbara  arbetsvillkor i
Europeiska  unionen, i den
ursprungliga lydelsen, och

2. nar det galler 5a och 5b 88§
att avtalet respekterar  det
Overgripande skydd for arbets-

tagare som avses i Europa-
parlamentets och radets direktiv
(EV) 2019/1152, i den

ursprungliga lydelsen.

En arbetsgivare som ar bunden av ett kollektivavtal enligt forsta stycket
far tillampa avtalet dven pa arbetstagare som inte & medlemmar i den
avtalsslutande arbetstagarorganisationen men som sysselsatts i sadant

arbete som avses med avtalet.

! Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om
tydliga och forutsagbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen.
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48

Senast en manad efter det att
arbetstagaren har paborjat sin
anstallning ska  arbetsgivaren
l[&mna skriftlig information till
arbetstagaren om alla villkor som &r
av  vasentlig  betydelse  for
anstallningsavtalet eller anstall-
ningsforhallandet. Om  anstall-
ningstiden ar kortare &n tre veckor,
ar arbetsgivaren inte skyldig att
lamna sadan information.

En arbetsgivare ska ldmna
skriftlig  information  till en
arbetstagare om alla villkor som &r
av  vasentlig  betydelse  for
anstéllningsforhallandet.

Informationen ska innehalla atminstone foljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,
anstallningens tilltradesdag samt
arbetsplatsen,

1. arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,
anstéllningens tilltrddesdag samt
arbetsplats eller, om det inte finns
nagon fast eller huvudsaklig
arbetsplats, uppgift om att arbetet
ska utforas pa olika platser,

2. att anstéliningen avser en gymnasial larlingsanstéallning och en kort
specificering eller beskrivning av arbetstagarens arbetsuppgifter,
3. anstallningens slutdag eller forutsattningar som géaller for att

anstélliningen ska upphora,

4. begynnelselén, andra l6ne-
formaner och hur ofta I6nen ska
betalas ut,

5.langden pa arbetstagarens
betalda semester, att semester-
ledighet ska avtalas sarskilt och
vad som galler i frdga om
semesterersattning for semesterlon
som tjanats in men inte tagits ut,

6. langden pa arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbets-
vecka, och

7. tillampligt  kollektivavtal, i
forekommande fall.

4. begynnelselon  och  andra
I6neformaner, som ska anges
separat, och hur ofta och pa vilket
satt 16nen ska betalas ut,

5.langden pd arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbets-
vecka eller, om detta inte gar att
faststalla pad grund av hur
arbetsgivaren forlagger arbets-
tiden, uppgift om anstallningens
arbetstidsmatt pa annat satt,

6. vad som ska gélla for 6vertids-
eller mertidsarbete och ersattning
for sadant arbete, i forekommande
fall,

7. minsta tidsfrist for besked om
den ordinarie arbetstidens och
jourtidens  forlaggning samt i
forekommande fall

a) att forlaggningen kommer att
variera mellan olika klockslag och
dagar,

b) regler for skiftbyte,

8. uppgift om ratt till utbildning
som tillhandahalls av arbets-
givaren, i forekommande fall,



De  uppgifter om  forut-
sattningarna for anstallningens
upphérande som avses i andra
stycket 3 samt uppgifter som avses
i andra stycket 4-6 far, om det ar
lampligt, lamnas i form av
hé&nvisningar till annan forfattning,
kollektivavtal eller utbildnings-
kontrakt som reglerar dessa fragor.

9.langden pa arbetstagarens
betalda semester, att semester-
ledighet ska avtalas sérskilt och
vad som galler i fraga om
semesterersattning for semesterlén
som har tj&nats in men inte tagits
ut,

10.de  bestdammelser arbets-
givaren och arbetstagaren ska folja
nar nagon av dem vill avsluta
anstallningsforhallandet,

11. att arbetsgivaravgifter
betalas till staten samt uppgift om
det skydd for social trygghet som
tillhandahalls av arbetsgivaren,
och

12. tillampligt  kollektivavtal, i
forekommande fall.

Information enligt forsta stycket
och andra stycket 1-7 ska lamnas
s& snart som mojligt, dock senast
den sjunde kalenderdagen efter det
att arbetstagaren har borjat arbeta.
Information enligt andra stycket 8—
12 ska lamnas senast en manad
efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta.

Vissa uppgifter far, om det ar
lampligt, lamnas i form av
hénvisningar till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor. Det
galler uppgifterna i

1. andra stycket 3 i frdga om
forutsattningar for anstallningens
upphorande,

2.andra stycket 5 i fraga om
uppgifter om langd pa normal
arbetsdag eller arbetsvecka, och

3. andra stycket 4, 6, 7 b och 8-
11.

58

Om forutsattningarna  for
anstéllningen &ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och andringen galler ndgon av de
uppgifter som arbetsgivaren har
eller skulle ha informerat om enligt

Oom forutséttningarna  for
anstéllningen &ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och andringen galler nagon av de
uppgifter som arbetsgivaren har
eller skulle ha informerat om enligt
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48, ska arbetsgivaren ldmna
skriftlig information om andringen
inom en manad.

48, ska arbetsgivaren ldmna
skriftlig information om &ndringen
s& snart som majligt, dock senast
den dag da andringen ska borja
tillampas.

5a8§

Om en arbetstagare begar en
annan anstallningsform eller en
hogre  sysselsattningsgrad  ska
arbetsgivaren lamna ett skriftligt
svar till arbetstagaren inom en
manad efter begaran. | det
skriftliga svaret ska skalen for
arbetsgivarens stéllningstagande
anges.

En  fOrutsattning for  att
arbetstagaren ska ha ratt till ett
skriftligt svar ar att han eller hon
nar begaran gors har varit anstalld
hos arbetsgivaren i sammanlagt
minst sex manader.

Om arbetstagaren goér en ny
begdran inom tolv manader fran
den senaste begéaran ar arbets-
givaren inte skyldig att l1&mna ett
skriftligt svar.

5b§

En arbetsgivare far inte forbjuda
en arbetstagare att under
anstallningen ha en anstallning hos
en annan arbetsgivare.

Forsta stycket galler dock inte
om den andra anstallningen

1. &r arbetshindrande,

2. konkurrerar med
arbetsgivarens verksamhet pa ett
satt som kan orsaka skada, eller

3. p& nagot annat satt kan skada
arbetsgivarens verksamhet.

En arbetsgivare far inte
missgynna en arbetstagare pa
grund av att arbetstagaren under
anstéllningen har en anstéllning
hos en annan arbetsgivare.



En arbetsgivare ska betala ersattning till arbetstagaren for den forlust
som uppkommer och for den krankning som intréffat om arbetsgivaren

1. avbryter den gymnasiala
larlingsanstéllningen i fortid, eller

2. bryter mot skyldigheten att
lamna skriftlig information till
arbetstagaren enligt 4 eller 5 §8.

Vad som sé&gs i forsta stycket 1
galler inte i ett sddant fall som avses
i682eller3.

1.avbryter den gymnasiala
larlingsanstéllningen i fortid,

2. bryter mot skyldigheten att
lamna skriftlig information till
arbetstagaren enligt 4 eller 5 §,

3. bryter mot skyldigheten att
lamna ett skriftligt svar enligt 5 a §,
eller

4. bryter mot bestdmmelsen i
5 b § om annan anstéllning.

Forsta stycket 1 galler inte i ett
sadant fall som avses i 6 § 2 eller 3.

Om det ar skaligt, kan skadestandet sattas ned eller helt falla bort.

1. Denna lag trader i kraft den 29 juni 2022.
2. For anstallningsavtal som har ingatts fore ikrafttradandet galler 4 och

5 88 i den &ldre lydelsen.

3.0m ett anstallningsavtal har ingéatts fore ikrafttradandet ska
arbetsgivaren dock pa begéran av arbetstagaren lamna kompletterande
information enligt bestdimmelserna i 4 och 5 8§ i den nya lydelsen.
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3 Arendet och dess beredning

Europaparlamentet och Europeiska unionens rad antog den 20 juni 2019
direktiv (EU) 2019/1152 om tydliga och forutsadgbara arbetsvillkor i
Europeiska unionen (arbetsvillkorsdirektivet), bilaga 1.

Inom Arbetsmarknadsdepartementet har en promemoria utarbetats,
Genomforande  av  arbetsvillkorsdirektivet ~ (Ds 2020:14).  En
sammanfattning av promemorian finns i bilaga 2. Promemorians
lagforslag finns i bilaga 3. Promemorian har remissbehandlats. En
forteckning Over remissinstanserna finns i bilaga 4. Remissyttrandena
finns tillgdngliga pé& regeringens webbplats (www.regeringen.se) och i
Arbetsmarknadsdepartementet (A2020/01307).

4 Genomforande av
arbetsvillkorsdirektivet

4.1 Arbetsvillkorsdirektivets bakgrund och
tillkomst

Den 14 oktober 1991 antogs radets direktiv (91/533/EG) om arbetsgivares
skyldighet att upplysa arbetstagarna om de regler som ar tillampliga pa
anstallningsavtalet  eller  anstallningsférhallandena  (upplysnings-
direktivet). Direktivet anger skyldigheter for arbetsgivare att underratta
arbetstagare om de vasentliga dragen i anstillningsavtalet eller
anstallningsforhallandet.

Europeiska kommissionen, kommissionen, identifierade brister i
genomforandet och genomslaget av upplysningsdirektivet vid en
utvardering av direktivet inom ramen for programmet om lagstiftningens
andamalsenlighet och resultat (Refit-programmet). Kommissionen inledde
darfor en process om ett reviderat och utokat direktiv. Den 20 juni 2019
antogs Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 om tydliga
och forutsdgbara arbetsvillkor i Europeiska unionen (arbets-
villkorsdirektivet). Genom arbetsvillkorsdirektivet ~ uppdateras
bestdmmelserna i upplysningsdirektivet om arbetsgivarens skyldighet att
l[&mna information om anstéllningsvillkor. Arbetsvillkorsdirektivet
innehéller vidare vissa bestimmelser om minimikrav i frdga om
arbetsvillkor.

Medlemsstaterna ska senast den 1 augusti 2022 vidta de atgarder som &r
nddvéndiga for att folja direktivet.



4.2 Direktivets syfte och innehall

Enligt artikel 1 syftar direktivet till att forbattra arbetsvillkoren genom att
frémja tydligare och mer forutsagbara anstéllningsvillkor och samtidigt
sakerstalla anpassningsformagan pa arbetsmarknaden. Det anges dven i
artikeln att direktivet faststaller miniminormer for rattigheter som ska galla
for varje arbetstagare i unionen som har ett anstéllningsavtal eller ett
anstallningsforhallande enligt definitionen i lagstiftning, kollektivavtal
eller praxis som galler i varje medlemsstat, med beaktande av domstolens
rattspraxis.

I de inledande skélen i arbetsvillkorsdirektivet hanvisas till artikel 31 i
Europeiska unionens stadga om de grundldggande réttigheterna dar det
foreskrivs att varje arbetstagare har ratt till hdlsosamma och vérdiga
arbetsforhallanden, till en begransning av den maximala arbetstiden samt
till dygns- och veckovila och arlig betald semester. Det hanvisas ocksa till
principerna 5 och 7 i den europeiska pelaren for sociala réttigheter som
bl.a. handlar om att arbetstagare har ratt till rattvis och lika behandling nar
det galler arbetsvillkor, tillgang till social trygghet och utbildning, att
anstallningsforhallanden som leder till otrygga arbetsvillkor ska forhindras
och att arbetstagare har rétt till skriftlig information om sina réttigheter och
skyldigheter enligt anstallningsforhallandet.

I skélen till direktivet anges &ven att arbetsmarknaden sedan
upplysningsdirektivet antogs har genomgatt omfattande forandringar med
nya anstallningsformer och att det pa en foranderlig arbetsmarknad finns
ett okat behov av att arbetstagarna far fullstandig information om sina
grundl&ggande arbetsvillkor. Vidare anges att arbetstagare bor ges ett antal
nya minimirdttigheter som syftar till att frdmja tryggheten och
forutsagbarheten i anstallningsforhallanden.

Arbetsvillkorsdirektivet grundar sig pa artiklarna 153.1 b och 153.2 b i
Fordraget om Europeiska unionens funktionssatt (FEUF). Av
bestammelserna framgar att direktiv kan antas med minimikrav avseende
arbetsvillkor som undviker administrativa, finansiella och rattsliga
alagganden som motverkar tillkomsten och utvecklingen av smé& och
medelstora foretag.

Arbetsvillkorsdirektivet innehaller fem kapitel. | det forsta kapitlet finns
grundlaggande bestammelser om syfte, rackvidd och tillampningsomrade
samt vissa definitioner.

Det andra kapitlet innehaller bestaimmelser som andrar och uppdaterar
informationsbestdammelserna i upplysningsdirektivet.

Det tredje kapitlet innehéller vissa nya minimikrav i frdga om
anstallningsvillkor och en bestammelse om mgjlighet att avvika fran
minimikraven genom kollektivavtal, under forutsdttning att det
Overgripande skyddet av arbetstagare som avses i direktivet iakttas. Flera
av bestammelserna i kapitlet tar sikte pa arbetstagare med korta eller
osdkra anstallningar och anstallningar dar arbetstidsméttet varierar eller
inte &r bestamt.

| kapitel 4 finns bestdmmelser som syftar till att sékra efterlevnaden av
direktivet.

Kapitel 5 innehaller bl.a. 6vergangsbestammelser och bestammelser om
ikrafttradande. Av kapitlet framgér aven att arbetsvillkorsdirektivet ar ett
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minimidirektiv och att direktivet inte ska utgora ett giltigt skal att sénka
den allmanna skyddsnivan for arbetstagare.

4.3 Det behovs lagandringar for att genomfora
direktivet

Regeringens beddmning: Det behdvs lagandringar for att genomféra
arbetsvillkorsdirektivet.
Direktivet bér genomféras genom andringar i befintliga lagar.

Promemorians bedémning: Overensstimmer med regeringens
beddmning.

Remissinstanserna: Det stora flertalet av remissinstanserna instammer
i eller har inga synpunkter p& bedémningen. Sveriges advokatsamfund
anger att de delar av direktivet som avser upplysningsbestdimmelser och
rattigheter for arbetstagare i olika situationer borde genomféras genom en
separat lag och foresprakar pa sikt en mer fullstandig anstallningsavtalslag.
Arbetsdomstolen anser, i likhet med Ledarna, att det kan Gvervdgas att
genomfora direktivets bestdmmelser om informationsskyldighet i en
sérskild lag. Domstolen anser annars att det bor inféras nya rubriker i
anstallningsskyddslagen.  Akademikerfoérbundet SSR  anser  att
informationshestimmelserna blir allt svarare att dverblicka. Juridiska
institutionen vid GoOteborgs universitet anger att det kan dvervégas att
inféra bestdmmelser som genomfdr direktivet i en lag om
anstallningsavtalets innehdll. Juridiska fakulteten vid Lunds universitet
anser att det bor inforas en arbetsrattsbalk. Arbetsférmedlingen och SRAT
anger att de andringar som foreslas i anstallningsskyddslagen riskerar att
bli svarlasta. Svenskt Naringsliv framhaller att det ar av avgoérande
betydelse att mojligheterna att reglera villkor i kollektivavtal inte beskars
mer &n nddvandigt.

Skalen for regeringens bedémning
Det beh6vs lagandringar for att genomfora direktivet

Arbetsvillkorsdirektivet innehaller bestammelser om bl.a. information
som en arbetsgivare ska lamna till arbetstagare och minimikrav i fraga om
arbetsvillkor sadsom langsta varaktighet for provanstallning, parallell
anstallning, Gvergang till annan anstéillningsform och obligatorisk
utbildning. Regeringen konstaterar att det i frdga om vissa bestimmelser i
arbetsvillkorsdirektivet, t.ex. om viss information till arbetstagare och
langsta varaktighet for provanstéllning, redan finns bestammelser i svensk
ratt som uppfyller direktivet och att direktivet i dessa delar dédrmed inte
foranleder nagra lagandringar. For andra bestammelser i direktivet, t.ex. i
fraga om parallella anstéllningar och rétt till skriftligt svar efter begaran
om ¢&vergang till annan anstillningsform, saknas det daremot
bestdmmelser som motsvarar direktivets krav. Mot den bakgrunden
beddmer regeringen att den nuvarande regleringen i svensk rétt inte
tillgodoser arbetsvillkorsdirektivets krav och att det ddrmed behdvs
lagéndringar for att genomfora det.



Direktivet bor genomféras genom andringar i befintliga lagar

Bestdammelser om anstéllningsskydd finns framst i lagen (1982:80) om
anstéllningsskydd, forkortad anstallningsskyddslagen.

Arbetstidslagen (1982:673) géller enligt 1§ varje verksamhet dar
arbetstagare utfor arbete for en arbetsgivares rakning. Det framgér dock av
2 § arbetstidslagen att lagen inte galler bl.a. for arbete som utfoérs av
arbetstagare som har foretagsledande eller darmed jamforlig stéllning,
arbete som utfors i arbetsgivarens hushall, fartygsarbete eller arbete som
omfattas av lagen (2005:395) om arbetstid vid visst vagtransportarbete.

For wvissa grupper av arbetstagare som inte omfattas av
anstélliningsskyddslagen eller arbetstidslagen galler olika speciallagar.
Lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i husligt arbete, férkortad lagen om
husligt arbete, lagen om arbetstid vid visst végtransportarbete, lagen
(2012:332) om vissa forsvarsmaktsanstéallningar och lagen (2014:421) om
gymnasial larlingsanstallining ger i manga fall de arbetstagare som
omfattas av respektive lag motsvarande rattigheter som de i
anstallningsskyddslagen och arbetstidslagen.

Nar det géller de bestdmmelser i arbetsvillkorsdirektivet som avser
information till arbetstagare konstaterar regeringen att
arbetsvillkorsdirektivet reviderar upplysningsdirektivets bestimmelser om
skyldigheter for arbetsgivare att underrdtta arbetstagare om bl.a. de
vasentliga dragen i anstallningsavtalet eller anstéllningsforhallandet.
Upplysningsdirektivet anger aven miniminivaer for vad upplysningarna
till arbetstagaren ska omfatta, hur upplysningarna ska éverldmnas och
inom vilken tid det ska ske. Upplysningsdirektivets informations-
bestdammelser har genomforts framst genom 6 c-6 e 88 anstéllnings-
skyddslagen. Arbetsdomstolen och Ledarna anser att det kan Gvervégas att
genomfora informationsbestammelserna genom en sérskild lag.
Domstolen hénvisar till att regleringen om arbetsgivares skyldighet att
informera om villkor av betydelse for anstallningsforhallandet har blivit
allt mer omfattande och att skyldigheterna inte géller endast arbetstagare
som omfattas av anstéllningsskyddslagen utan dven andra arbetstagare.
Awven Sveriges advokatsamfund anger att vissa delar av direktivet, bl.a.
upplysningsbestdmmelser och materiella regler om réttigheter som i olika
situationer tillkommer arbetstagare bor genomfdras genom en separat lag
medan bestdmmelser som genomfor de delar av direktivet som avser bl.a.
anstallningsformer bor placeras i anstéllningsskyddslagen. Samfundet
anser att den lagtext som foreslés i promemorian i anstéllningsskyddslagen
dels blir onddigt omfattande, dels tar sikte pa& annat an vad
anstallningsskyddslagen ar avsedd att rikta in sig pa. Aven Juridiska
institutionen vid Goteborgs universitet anser att det bor Gvervdgas om
direktivets bestdmmelser kan genomforas i en ny lag.

Innehdllet i de bestammelser i arbetsvillkorsdirektivet som avser
information anknyter till och &r i vissa delar likalydande med artiklar i
upplysningsdirektivet som har genomférts genom bestdmmelser i
anstéallningsskyddslagen och vissa speciallagar. Att det redan finns
bestammelser i dessa lagar som reglerar fragor som omfattas av
arbetsvillkorsdirektivet talar for att bestdammelserna fortsatt bor finnas i de
lagarna. Vidare konstaterar regeringen, i likhet med Juridiska fakulteten
vid Lunds universitet, att anstallningsskyddslagen bl.a. reglerar ingdende
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och avslutande av anstallningsavtal. Eftersom arbetsgivaren ska lamna
informationen i samband med ingaende av avtalet finns det en logik i att
regleringen om informationen finns i anslutning till évrig reglering om
ingdende av anstallningsavtalet. Regeringen anser att informations-
bestdammelserna systematiskt passar in i anstéliningsskyddslagen och i de
andra lagar dar informationsbestdmmelserna i upplysningsdirektivet &r
genomfdrda sedan tidigare.

Regeringen anser mot denna bakgrund att de bestdmmelser som behdvs
till  foljd av arbetsvillkorsdirektivet, daribland informations-
bestdmmelserna, bor inféras i befintliga lagar och inte i en ny lag. Det &r
inte heller aktuellt, vilket Juridiska fakulteten vid Lunds universitet
foresprakar, att infora en arbetsrattshalk. For att anstallningsskyddslagen
ska bli mer dverskadlig, sdsom bl.a. Arbetsformedlingen efterfragar, anser
regeringen i likhet med Arbetsdomstolen att nya rubriker bor inforas i
lagen, bl.a. for de bestdmmelser i lagen som avser information till
arbetstagare.

Genomforandet bor inte g& utéver vad direktivet kraver och mojligheten
att avvika genom kollektivavtal bér varnas

Regeringen stravar efter att vid genomférandet inte inféra bestammelser
som gar utdver vad direktivet kraver. Avsikten &r sdledes att endast
genomfdra de andringar i gallande lagstiftning som &r nddvéandiga for att
genomfora direktivet, vilket ocksd minskar risken for negativa
konsekvenser for arbetsgivare sdsom 6kad administrativ borda till foljd av
ett forandrat regelverk. Att ga langre 4n vad direktivet kraver skulle dven
kunna inverka pa ingangna avtal i stérre utstrackning an nodvandigt.

Regeringen anser, i likhet med Svenskt Naringsliv, att for att direktivets
genomforande ska utgdra ett s litet ingrepp som majligt pa den vl
fungerande svenska arbetsmarknaden bor éverimplementering undvikas.
Regeringen instdmmer i att den svenska arbetsmarknadsmodellen bygger
pa tanken att parterna pa arbetsmarknaden har en omfattande avtalsfrihet
och ett omfattande ansvar for regleringen av anstéllningsvillkor. Mot den
bakgrunden ar det en naturlig utgangspunkt att det utrymme som ges i
direktivet att lata parterna genom Kkollektivavtal faststalla avvikande
bestammelser bor anvandas sa lange dessa bestimmelser inte begrénsar
skyddet for arbetstagare. Regeringen anser att en lagstiftning som ger
parterna avtalsfrihet skapar battre forutsattningar att anpassa regleringen
till forutsattningarna inom olika avtalsomraden, vilket &r en viktig del i
den svenska arbetsmarknadsmodellen.



4.4 Madjligheten att inte tillampa direktivet for vissa
grupper av arbetstagare bor inte utnyttjas

Regeringens  beddémning:  Mdjligheten  att  inte  tillampa
bestdmmelserna i arbetsvillkorsdirektivet for arbetstagare med en
arbetstid som uppgar till hogst tre timmar per vecka och for fysiska
personer som ar anstallda for arbete i arbetsgivarens hushall bor inte
utnyttjas.

Mojligheten att inte tillimpa bestammelserna om minimikrav i fraga
om arbetsvillkor for offentligt anstallda bor inte utnyttjas.

Mojligheten att inte tillimpa bestdimmelserna i direktivet for
arbetstagare som &r sjdmén och fiskare bor inte utnyttjas, férutom néar
det géller bestdimmelserna om minsta forutsagbarhet i arbetet.

Promemorians bedémning: Overensstimmer med regeringens
beddémning.

Remissinstanserna: Flera remissinstanser, bl.a. Arbetsdomstolen och
Sveriges akademikers centralorganisation (Saco), delar promemorians
bedémning. Nagra remissinstanser, bl.a. Svenskt Naringsliv och
Foretagarna, anser att mdjligheten till undantag for arbetstagare som
arbetar hogst tre timmar per vecka bor utnyttjas. Svenskt Néringsliv anger
att de mojligheter till undantag som direktivet innehaller ska anvandas.
Arbetsgivarforeningen KFO anger att om ett undantag for arbete om tre
timmar per vecka infordes skulle det fa en liten inverkan och har darfor
inget att erinra mot forslaget. Arbetsgivarverket och Férsvarsmakten har
en synpunkt i friga om genomfdrandet av artikel 12 om att en arbetsgivare
ska ldmna ett skriftligt svar om en arbetstagare begdr en annan
anstallningsform i frdga om offentligt anstillda. Domstolsverket ansluter
sig till Arbetsgivarverkets remissvar. Forsvarsmakten papekar vidare att
forsvars- och sakerhetsomradet ligger utanfér EU:s kompetens.
Sjobefalsforeningen anser att artikel 10 om minsta forutsagbarhet i arbetet
b6r genomforas for sjoman och fiskare.

Skalen for regeringens bedémning

Arbetsvillkorsdirektivets mojligheter att inte tillampa direktivet for vissa
grupper av arbetstagare

Det foljer av artikel 1 i arbetsvillkorsdirektivet att medlemsstaterna far
besluta att inte tillampa direktivet eller vissa av direktivets bestammelser
for vissa grupper arbetstagare, bl.a. i frdga om arbetstagare som arbetar ett
begrénsat antal timmar per vecka.

Enligt upplysningsdirektivet var det mdjligt att undanta arbetstagare
med anstallningsforhallanden som uppgick till hogst en manad. Vid
genomférandet av det direktivet utnyttjades den mdjligheten.
Skyldigheten att l&mna information géller darfor inte enligt nuvarande
lagstiftning nar ett anstallningsforhallande ar kortare 4n tre veckor. Nagon
motsvarande mdjlighet att gdra undantag for korta anstallnings-
forhallanden finns inte enligt arbetsvillkorsdirektivet.
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Majligheten att inte tillampa direktivet for arbetstagare med arbetstid om
hdgst tre timmar per vecka bor inte utnyttjas

Medlemsstaterna far enligt vad som féljer av artikel 1.3 i arbets-
villkorsdirektivet besluta att inte tillampa direktivet for en viss grupp
deltidsarbetande arbetstagare. Det galler anstdllda som har ett
anstallningsforhallande dar den pa forhand faststallda och faktiska
arbetstiden uppgar till i genomsnitt tre timmar eller mindre per vecka
under en referensperiod pa fyra pa varandra foljande veckor. Arbetstid hos
alla arbetsgivare som utgdr eller tillhér samma foretag, grupp eller enhet
ska réknas in i detta genomsnitt pa tre timmar. Det undantaget ska dock
enligt direktivet inte tillimpas pa ett anstallningsforhallande dér ingen
garanterad mangd avlonat arbete ar bestdmd innan anstallningen borjar.

Anstéllningsskyddslagen,  arbetstidslagen och  arbetsmiljélagen
(1977:1160) galler for arbetstagare oavsett om de ar anstallda pa heltid
eller deltid.

Svenskt Naringsliv och Foretagarna anser att undantaget bor utnyttjas
eftersom det skulle innebéra en administrativ lattnad i sadana fall da
arbetsuppgifter behdver utféras under en begransad tidsperiod, inte minst
for mindre foretag. Arbetsgivarforeningen KFO anser att ett sadant
undantag skulle f4 en mycket liten inverkan for organisationens
medlemmar och har darfor inget att erinra mot forslaget.

Regeringen anser att det &r viktigt att inte skapa en onddig administrativ
borda for foretag. Regeringen kan konstatera att nér upplysningsdirektivet
genomfordes utnyttjades inte méjligheten enligt det direktivet att undanta
arbetstagare med en arbetsvecka om hdgst atta timmar. Att nu gora en
annan beddmning skulle innebara en dndring av svensk rétt som gar utéver
vad som kravs for att genomfora direktivet. Enligt artikel 20 i
arbetsvillkorsdirektivet anges vidare att direktivet inte far utgora skal for
att sanka skyddet for arbetstagarna. Regeringen anser &ven att det &r en
fordel att s& manga grupper av arbetstagare som mgjligt omfattas av
samma bestdmmelser for att skapa ett enhetligt regelverk och darigenom
enklare administration for arbetsgivare. Det minskar &ven risken for att
arbetsgivare tillampar reglerna pa ett felaktigt satt. Det ar dven av vikt att
deltidsanstéllda har ett anstéliningsskydd som motsvarar det som
heltidsanstallda har sa langt som majligt. Mot den bakgrunden bedémer
regeringen att mojligheten att inte tillimpa direktivet for arbetstagare som
arbetar hogst tre timmar per vecka inte bor utnyttjas.

Maojligheten att inte tillampa vissa av direktivets bestammelser for
offentligt anstéllda bér inte utnyttjas

Medlemsstaterna far enligt artikel 1.6 i arbetsvillkorsdirektivet pa
objektiva grunder bestdmma att bestdmmelserna i kapitel 3 om minimikrav
i frdga om arbetsvillkor inte ska tillimpas pa offentliganstallda, offentliga
raddningstjanster, forsvarsmakten, polismyndigheter, domarkaren,
aklagarmyndigheter, utredande myndigheter eller andra brotts-
bekdmpande myndigheter.

Anstéllningsskyddslagen galler for arbetstagare bade i offentlig och
privat sektor. Dessutom finns vissa sarregler for offentligt anstallda i t.ex.
lagen (1994:260) om offentlig anstallning. Aven arbetstidslagen och
arbetsmiljolagen galler for arbetstagare i bade privat och offentlig



anstéllning. | allménhet har lagstiftaren stravat efter att den offentliga
sektorn ska ha arbetsrattsliga regler som, sa langt som majligt, &r desamma
som for den privata sektorn. Detta har gallt &ven vid genomférande av EU-
rittsakter, se t.ex. propositionen Overgang av verksamheter och kollektiva
uppsagningar (prop. 1994/95:102 s. 49). Aven upplysningsdirektivet, som
har genomforts i svensk réatt genom 6 c—6 e §8 anstéallningsskyddslagen,
galler bade privat och offentligt anstéllda.

Regeringen anser, i likhet med Arbetsgivarverket, Svenskt Naringsliv
och Foretagarna, att utgangspunkten bor vara att sa langt som mojligt folja
principen att samma lagregler ska galla for offentligt och privat anstallda.
Arbetsgivarverket och Férsvarsmakten anser dock att de bestammelser
som genomfor artikel 12 om att en arbetsgivare ska lamna ett skriftligt svar
om en arbetstagare begér en annan anstéllningsform inte bor tillampas for
offentligt anstéllda, se vidare avsnitt 12.1.3..

Det maste finnas objektiva grunder for att undanta offentligt anstallda
fran vissa av direktivets bestammelser i kapitel 3 som ror minimikrav i
fraga om arbetsvillkor. Regeringen bedoémer i likhet med promemorian att
det inte finns nagra sadana objektiva grunder och direktivets mojlighet att
undanta offentligt anstéllda bor dérfor inte utnyttjas. | sasmmanhanget kan
nédmnas att artikel 14 om mojlighet till avvikelse i kollektivavtal mojliggor
att &ven i fortsattningen genom kollektivavtal anpassa vad som ska galla
for arbetstagare utifrdn skilda forhallanden i olika branscher och
verksamheter.

Forsvarsmakten papekar att arbetsvillkorsdirektivet inte borde vara
tillampligt pa forsvars- och sakerhetsomradet eftersom det ligger utanfor
EU:s kompetens. Regeringen konstaterar att Europeiska unionens férdrag,
FEU, anger att unionen ska respektera medlemsstaternas vésentliga
statliga funktioner, sérskilt funktioner vars syfte dr att hdvda deras
territoriella integritet, upprétthalla lag och ordning och skydda den
nationella sékerheten. | synnerhet ska den nationella sékerheten vara varje
medlemsstats eget ansvar (artikel 4.2). | 48 lagen om vissa
forsvarsmaktsanstallningar  regleras  forhéllandet till  anstéllnings-
skyddslagen for vissa arbetstagare inom Férsvarsmakten. Genomforandet
av arbetsvillkorsdirektivet kommer foranleda andringar huvudsakligen i
anstallningsskyddslagen. Utgangspunkten bor enligt regeringens mening
vara att samtliga arbetstagare ska omfattas av direktivets bestammelser.
Det bedéms inte finnas nagra sarskilda skal for att franga denna princip
nar det galler forsvarsomradet. Vidare ges arbetsmarknadens parter
mojligheten att avvika genom kollektivavtal och déarigenom anpassa
regleringen till forutsattningar i olika branscher och verksamheter,
daribland pa forsvarsomradet.

Mojligheten att inte tillampa direktivet for hushallsarbetare anstallda for
arbete i arbetsgivarens hushall bor inte utnyttjas

Medlemsstaterna far enligt artikel 1.7 i arbetsvillkorsdirektivet besluta att
inte tillampa de skyldigheter som anges i vissa av direktivets bestdammelser
pé fysiska personer i hushall som fungerar som arbetsgivare dar arbetet
utfors for dessa hushéll. Det géller bestammelserna i artikel 12 om
dvergang till annan anstallningsform, artikel 13 om obligatorisk utbildning
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och artikel 15.1 a om en gynnsam presumtion nar en arbetstagare inte i ratt
tid fatt dokument.

Svensk lagstiftning skiljer pa hushallsarbetare i allméanhet och
hushallsarbetare som utfor arbete i arbetsgivarens hushall. For de senare
géller inte anstéllningsskyddslagen eller arbetstidslagen. Arbetstagare som
ar anstallda for arbete i arbetsgivarens hushall omfattas i stallet av lagen
om husligt arbete. Alla hushallsarbetare omfattas dock av
arbetsmiljélagen.

Svenskt Naringsliv anser att de mojligheter till undantag som direktivet
innehéller bor anvandas. | samband med att regeringen foreslog att
riksdagen skulle godkénna att Sverige ansluter sig till Internationella
arbetsorganisationens, ILO:s konvention (nr 189) om anstandiga
arbetsvillkor for hushéllsarbetare anfordes att alla hushallsarbetare ska ha
liknande skydd oberoende av vilken lag som de skyddas av enligt svensk
ratt, se propositionen ILO:s konvention om anstandiga arbetsvillkor for
hushallsarbetare (prop. 2017/18:272 s.14-17). Det saknas enligt
regeringens mening anledning att bedéma behovet av likabehandling
annorlunda vid genomférandet av arbetsvillkorsdirektivet. De mojligheter
att inte tilldmpa direktivet som finns for denna grupp av arbetstagare bor
darfor inte utnyttjas.

Genomforande av direktivet for sjoméan och fiskare

De bestdmmelser i arbetsvillkorsdirektivet som avser ytterligare
information for arbetstagare som sands utomlands, parallell anstélining,
minsta forutsagbarhet i arbetet och dvergang till annan anstallningsform
ska enligt artikel 1.8 inte tillampas pa sjoman och fiskare. | artikel 20.2 i
direktivet anges dock att direktivet inte paverkar medlemsstaternas ratt att
tillampa eller inféra lagar eller andra forfattningar som ar formanligare for
arbetstagare. Medlemsstaterna far darfor anses vara oforhindrade att lata
sjomén och fiskare omfattas av de nationella regler som genomfor
direktivet.

Anstéllningsskyddslagen innehaller inga undantag for sjoman eller
fiskare, daremot finns det vissa sérskilda bestdmmelser for dessa
arbetstagare i annan lagstiftning, exempelvis sjomanslagen (1973:282)
och lagen (1998:958) om vilotid for sjoman. Den allmanna héllningen i
svensk lagstiftning ar att alla arbetstagare sd langt det ar mojligt ska
omfattas av samma skydd. Sverige har valt att inte utnyttja de mojligheter
som tidigare fanns att gora undantag for sjofolk fran fem befintliga
arbetsréttsliga direktiv. Undantagsmdjligheterna avskaffades genom
Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2015/1794 av den 6 oktober
2015 om andring av Europaparlamentets och radets direktiv 2008/94 EG,
2009/38 EG och 2002/14/EG samt radets direktiv 98/59/EG och
2001/23/EG vad géller sjofolk (sjofolksdirektivet). Sjofolksdirektivet har
som grundlaggande syfte att utjamna vissa rattsliga skillnader mellan
sjofolk och andra kategorier av arbetstagare.

I svensk ratt finns dock undantag fran likabehandling av sjoman och
fiskare med andra arbetstagare. | stallet for arbetstidslagen galler for dessa
lagen om vilotid for sjoman. Den lagen bygger i stor utstrackning pé
genomforande av EU-rdttsakter och &r anpassad till de speciella



forhallanden som arbete ombord pa ett fartyg medfor for mojlighet att
planera och forutse arbetstidens omfattning och forlaggning.

De bestdmmelser som finns i arbetstidslagen om bl.a. minsta frist for
besked om d&ndringar i den ordinarie arbetstidens och jourtidens
forlaggning finns inte i lagen om vilotid for sjomén. Sjobefalsféreningen
foresprakar att bestammelserna i artikel 10 i arbetsvillkorsdirektivet om
minsta forutségbarhet i arbetet ska genomforas for fiskare och sjoman,
eller i vart fall fér sjdman som arbetar i skargardstrafiken och pa végfarjor,
eftersom deras anstallnings- och levnadsforhallanden inte skiljer sig fran
de arbetstagare som ska omfattas av artikel 10. Enligt promemorians
bedémning &r det inte relevant att infora sddana bestimmelser i lagen om
vilotid for sjoman.

Regeringen bedomer att mojligheten att tillampa formanligare
bestammelser for sjoman och fiskare inte bor utnyttjas i fraga om arbetstid
eftersom det for denna grupp arbetstagare finns en sarreglering i friga om
arbetstid. N&r det géller de bestdimmelser i arbetsvillkorsdirektivet som
inte avser arbetstid anser dock regeringen, i likhet med Saco, att
bestdmmelserna i arbetsvillkorsdirektivet bor genomforas &dven for
arbetstagare som ar sjoman och fiskare. Detta géller sarskilt eftersom
artikel 14 i arbetsvillkorsdirektivet mojliggér for att det genom
kollektivavtal ska finnas mojligheter att anpassa regleringen till
forhallanden i olika branscher och verksamheter. Darmed kommer dessa
grupper arbetstagare dven fortsattningsvis att behandlas som andra
arbetstagare sé langt det ar mojligt.

Sarskilt om sjémén och information till utstationerade arbetstagare

Nér det galler arbetsvillkorsdirektivets bestimmelser om information till
arbetstagare i artikel 7 konstaterar regeringen att det av lagen (1999:678)
om utstationering av arbetstagare fOljer att arbetsgivare inom
handelsflottan savitt avser besattning ombord inte omfattas av den lagen.
Det medfor att en stor andel arbetstagare som &r sjoman inte kommer att
omfattas av de bestdmmelser i anstéllningsskyddslagen som genomfér
artikel 7.2 i arbetsvillkorsdirektivet om information till utstationerade
arbetstagare. Regeringen anser att detta inte bor foranleda nagon
sarreglering for sjoman i de bestaimmelser som foreslas i
anstéllningsskyddslagen for att genomfora direktivet i denna del.

4.5 Utvidgat tillampningsomrade for
anstéllningsskyddslagen

Regeringens forslag: Anstallningsskyddslagen ska i de delar som
genomfor arbetsvillkorsdirektivet gélla &ven for arbetstagare med
foretagsledande eller darmed jamférlig stallning, arbetstagare som
tillhor arbetsgivarens familj samt arbetstagare som ar anstéllda med
sérskilt anstéliningsstdd, i skyddat arbete eller med lénebidrag for
utveckling i anstélliningen.

Promemorians forslag: Overensstammer med regeringens forslag.
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Remissinstanserna: Arbetsférmedlingen, Arbetsgivarverket, Sveriges
Kommuner och Regioner, Arbetsgivaralliansen KFO, Lands-
organisationen i Sverige (LO), Tjanstemannens centralorganisation
(TCO) och Saco é&r positiva till forslaget. Juridiska fakulteten vid Lunds
universitet anser att arbetsgivarbegreppet behover utredas ytterligare.
Svenskt Naringsliv och Foretagarna anser att arbetstagare med
foretagsledande stallning, som tillhor arbetsgivarens familj eller som &r
anstallda med sérskilt anstallningsstdd, i skyddat arbete eller med
I6nebidrag for utveckling i anstillningen bor undantas frén
bestdmmelserna som genomfér direktivet.

Skalen for regeringens forslag

Anstéllningsskyddslagen behéver anpassas sa att fler grupper av
arbetstagare omfattas

Arbetsvillkorsdirektivets rattigheter ska galla for varje arbetstagare i
unionen som har ett anstallningsavtal eller ett anstallningsforhallande
enligt definitionen i lagstiftning, kollektivavtal eller praxis som galler i
varje medlemsstat, med beaktande av domstolens rattspraxis (artikel 1.2).

Fran anstéllningsskyddslagen tillampning undantas i dag négra grupper
som ar arbetstagare enligt svensk rétt. Né&r arbetsvillkorsdirektivet
genomfors finns darfor ett behov av att sékerstélla att de bestdmmelser i
lagen som genomfor direktivet ocksd omfattar vissa av de grupper
arbetstagare som i dagslaget undantas fran anstéllningsskyddslagen. De
grupper som undantas &r arbetstagare som med hénsyn till arbetsuppgifter
och anstéllningsvillkor far anses ha foretagsledande eller darmed jamforlig
stéllning, arbetstagare som tillhor arbetsgivarens familj, arbetstagare som
ar anstillda for arbete i arbetsgivarens hushall, arbetstagare som ar
anstallda med séarskilt anstallningsstéd, i skyddat arbete eller med
I6nebidrag for utveckling i anstélining och arbetstagare som &r anstallda i
gymnasial l&rlingsanstélining. For arbetstagare som &r anstallda for arbete
i arbetsgivarens hushall och arbetstagare som ar anstallda i gymnasial
larlingsanstélining géller lagen om husligt arbete respektive lagen om
gymnasial larlingsanstalining. Dessa grupper bor darfor &ven
fortsattningsvis undantas fran anstallningsskyddslagens tillampnings-
omrade. Direktivets bestammelser bor i relevanta delar genomforas i dessa
sérskilda lagar.

I promemorian foreslas att dvriga grupper som i dag undantas fran
tillampningsomradet  bor omfattas av de  bestimmelser i
anstallningsskyddslagen som foreslas inforas for att genomfora
arbetsvillkorsdirektivet.

Svenskt Naringsliv och Foretagarna anser att arbetstagare med
foretagsledande stéllning, som tillhdr arbetsgivarens familj eller &r
anstallda med sarskilt anstallningsstdd bor undantas fran bestammelserna
som genomfdr direktivet. Svenskt Naringsliv anger att om dessa grupper
skulle omfattas av direktivets regler medfér det en vasentligt 6kad
administration. Med hénsyn till gruppernas speciella situation kan det,
enligt Svenskt Naringsliv, starkt ifragasattas vilka fordelar som det skulle
innebara. Aven Foretagarna ifrégasitter vilken nytta foretagsledare och
dess familj har av att omfattas av direktivet. Organisationen anger &ven att
viljan hos arbetsgivare att bereda arbete for arbetstagare med



anstéllningsstdd kan minska om den gruppen arbetstagare ska anses
omfattas av direktivet.

Regeringen konstaterar att arbetsvillkorsdirektivets bestimmelser &ven
omfattar arbetstagare med foretagsledande eller dérmed jamforlig
stéllning, arbetstagare som tillnor arbetsgivarens familj samt arbetstagare
som &r anstéllda med sérskilt anstéliningsstod, i skyddat arbete eller med
I6nebidrag for utveckling i anstéllningen. Att generellt undanta dessa
grupper fran direktivets tillampningsomrade, sasom Svenskt Naringsliv
och Foretagarna foreslar, lamnar direktivet inte utrymme for. Av denna
anledning bor aven de grupper av arbetstagare som ar undantagna fran
anstéllningsskyddslagens tillampning tillférsakras de rattigheter som
foljer av arbetsvillkorsdirektivet. Regeringen foreslar darfor att
anstallningsskyddslagen justeras sa att det framgar att de bestammelser i
lagen som genomfor direktivet &ven géller for arbetstagare med
foretagsledande eller darmed jamforlig stélining, arbetstagare som tillhor
arbetsgivarens familj samt arbetstagare som &r anstillda med sérskilt
anstallningsstod, i skyddat arbete eller med I6nebidrag for utveckling i
anstallningen.

Ingen forandring av det svenska arbetstagarbegreppet

I artikel 1.2 i arbetsvillkorsdirektivet faststélls vilken grupp som omfattas
av direktivets tillampningsomrade. Det anges att i direktivet faststalls
miniminormer for réttigheter som géller for varje arbetstagare i unionen
som har ett anstallningsavtal eller ett anstillningsforhallande enligt
definitionen i lagstiftning, kollektivavtal eller praxis om galler i varje
medlemsstat, med beaktande av domstolens rattspraxis.

Svenskt Naringsliv och Foretagarna har fort fram synpunkter om att det
svenska arbetstagarbegreppet kan behdva andras. Svenskt Naringsliv
anger att om undantaget i anstallningsskyddslagens tillampningsomrade
inte kan behallas bor det 6vervagas att helt undanta arbetstagare med
foretagsledande stallning, som tillhér arbetsgivarens familj eller &r
anstallda  med sarskilt anstdllningsstod  fran  det  svenska
arbetstagarbegreppet. Aven Foretagarna anger att det finns tungt vagande
skal att undanta foretagsledare och dess familj fran det nationella
arbetstagarbegreppet.

Med anledning av dessa synpunkter vill regeringen framhalla att
anstallningsskyddslagen omfattar arbetstagare sasom det svenska
arbetstagarbegreppet definieras. Enligt det svenska, civilrattsliga
arbetstagarbegreppet avses med arbetstagare den som &r att betrakta som
sédan i enlighet med det arbetstagarbegrepp som kommer till uttryck vid
tillampningen av arbetsréttslig lagstiftning, t.ex. i Arbetsdomstolens praxis
avseende anstallningsskyddslagen.

Juridiska fakulteten vid Lunds universitet anser att arbetsgivarbegreppet
behdver ges en ordentlig genomlysning under utredningsarbetet. Det
foreligger en mojlighet, enligt fakulteten, att ytterligare forankra
arbetsgivarbegreppet i réttsordningen och skapa storre klarhet kring
rattslaget.

Enligt regeringens uppfattning &r den helhetsbeddmning som gérs enligt
rattspraxis for att faststalla om nagon &r att ses som arbetstagare val kéand
pa arbetsmarknaden. Det saknas skal att andra det svenska
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arbetstagarbegreppet eftersom det kan f& verkningar vid bedémningar som
ligger utanfor genomfdrandet av arbetsvillkorsdirektivet. Regeringen
anser inte heller att det inom ramen for genomforandet av
arbetsvillkorsdirektivet finns anledning att se Gver arbetsgivarbegreppet pa
det satt som fakulteten efterfragar.

Ingen &ndring av tillampningsomradet for arbetstidslagen eller
arbetsmiljolagen

Aven nér det géller arbetstidslagen undantas vissa grupper av arbetstagare.
Sadant arbete som utfors under sadana forhallanden att det inte kan anses
vara arbetsgivarens uppgift att vaka éver hur arbetet &r ordnat undantas.
Vidare undantas arbete som utférs av arbetstagare som med hénsyn till
arbetsuppgifter och anstallningsvillkor har foretagsledande eller darmed
jamforlig stéllning eller av arbetstagare som med hansyn till sina
arbetsuppgifter har fortroendet att sjalva disponera sin arbetstid. Undantag
galler dven for arbete som omfattas av speciallagar sdsom lagen om husligt
arbete, lagen om vilotid fér sjoméan och lagen om arbetstid vid visst
végtransportarbete. Arbetstidslagens tillimpningsomrade bor enligt
regeringens mening inte utvidgas till att gélla arbete som utférs under
sadana forhallanden att det inte kan anses vara arbetsgivarens uppgift att
vaka Over hur arbetet dr ordnat och arbete som utfors av arbetstagare som
far anses ha foretagsledande stéllning.

Arbetsmiljoregelverket géller for varje verksamhet i vilken arbetstagare
utfor arbete for en arbetsgivares rakning. | den man den regleringen ger
skydd som kravs enligt arbetsvillkorsdirektivet kommer det saledes alla
arbetstagare till del.

Sammanfattningsvis beddmer regeringen att det inte finns skal att géra
nagon andring i fraga om vilket arbete som ska omfattas av arbetstidslagen
eller arbetsmiljélagen.



3) Information om anstéllningen som ska
lamnas vid anstillningens borjan

5.1 Andringar i anstallningsskyddslagen
5.1.1 Utokad informationsskyldighet

Regeringens forslag: En arbetsgivare ska, utdver den skriftliga
information som ska ldmnas till en arbetstagare enligt nuvarande
bestammelser, lamna ytterligare skriftlig information till en
arbetstagare.

Om det inte finns ndgon fast eller huvudsaklig arbetsplats ska
arbetsgivaren informera om att arbetet ska utforas pa olika platser eller
att arbetstagaren sjalv far bestamma sin arbetsplats.

Arbetsgivaren ska &ven informera om villkor for provanstélining,
begynnelselén och andra I6neférmaner, som ska anges separat, och pa
vilket sétt 16nen ska betalas ut.

Information ska dven lamnas om anstallningens arbetstidsmatt om det
inte gar att faststalla langden pa arbetstagarens normala arbetsdag eller
arbetsvecka pa grund av hur arbetsgivaren forlagger arbetstiden samt
vad som ska galla for 6vertids- eller mertidsarbete och ersattning for
sadant arbete, i forekommande fall.

Vidare ska arbetsgivaren informera om minsta tidsfrist for besked om
den ordinarie arbetstidens och jourtidens forlaggning samt i
forekommande fall att forlaggningen kommer att variera mellan olika
klockslag och dagar och om regler for skiftbyte.

| frdga om arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag ska uppgift
om kundféretagens namn och adress lamnas.

Arbetsgivaren ska vidare informera om réatt till utbildning som
tillhandahalls av arbetsgivaren i forekommande fall och de
bestammelser som arbetstagare och arbetsgivare ska folja nar ndgon av
dem vill avsluta anstallningsforhallandet. Uppgift ska aven ldmnas om
inbetalning av arbetsgivaravgifter och om det skydd for social trygghet
som tillhandahalls av arbetsgivaren.

Skyldigheten att ldmna information ska gélla &ven nér ett
anstallningsforhéllande ar kortare an tre veckor.

Promemorians forslag: Overensstimmer i huvudsak med regeringens
forslag. Promemorians forslag har en delvis annan redaktionell
utformning.

Remissinstanserna: Arbetsgivarverket, Arbetsformedlingen, Sveriges
Kommuner och Regioner, Saco och LO &r positiva till forslaget. Akavia ar
positiv till en uttkad informationsskyldighet men anser att bestdmmelsen
i anstallningsskyddslagen blir odverskadlig och svar att tillampa.
Arbetsgivarforeningen KFO tillstyrker forslaget men papekar att
informationsskyldigheten om sociala avgifter och tillgang till socialt
skydd kommer att bli en bérda och att det redan finns bestdmmelser om
underrattelser m.m. vid anstallningens upphérande. Juridiska fakulteten
vid Lunds universitet anser att direktivets bestdmmelse om information till
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bemanningsanstéllda i stallet bér genomféras i lagen om uthyrning av
arbetstagare. Fakulteten har dven en synpunkt pa hur direktivets krav pa
uppgift om identitet pa parterna bor uttryckas. Lararnas Riksforbund
tillstyrker forslaget om att inféra en skyldighet att informera arbetstagare
om rétt till utbildning men anser att tolkningen av vad som anses utgéra
sadan utbildning ar for snav. Ledarna anser att det inte bor inféras nagon
bestammelse om skyldighet att informera om rétt till utbildning.
Arbetsdomstolen anser att skyldigheten att ge information om ratt till
utbildning inte bor gélla nar en arbetsgivare erbjuder utbildning inom
ramen for arbetsledningsratten. Domstolen anser &ven att det bor
Overvédgas att anvanda uttrycket tillampat kollektivavtal i stéllet for
tillampligt kollektivavtal. Pappersindustriarbetarnas arbetsldshetskassa
ar i huvudsak positiv till de informationsbestammelser som foreslas i
promemorian men anser att det bor inféras en skyldighet att informera
arbetstagare om mdjligheten att ansluta sig till en arbetsloshetskassa.

Skalen for regeringens forslag
Skyldighet att lamna information enligt arbetsvillkorsdirektivet

Enligt artikel 4.1 i arbetsvillkorsdirektivet ska medlemsstaterna sakerstalla
att arbetsgivarna ar skyldiga att informera om de vésentliga dragen i
anstallningsforhéllandet. Av artikel 4.2 framgar vilka uppgifter
informationen  atminstone ska omfatta. Foérutom grundlaggande
information om arbetsplats, befattning, den dag da anstallningen borjar
gélla m.m. ska information ldmnas om bl.a. férfarandet vid upphorande av
anstallning, uppgifter om villkor for provanstélining, begynnelselon och
andra loneférmaner som ska anges separat och om pa vilket satt I6nen ska
betalas ut. For det fall det inte finns ndgon fast eller huvudsaklig
arbetsplats ska information lamnas om att arbetet ska utféras pa olika
platser eller att arbetstagaren sjalv far bestimma sin arbetsplats.

Informationen ska &ven innehdlla uppgifter om anstéllningens
arbetstidsmatt om det inte gar att faststalla langden pé& arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbetsvecka p& grund av hur arbetsgivaren
forlagger arbetstiden samt vad som ska gélla for overtids- eller
mertidsarbete och ersattning for sadant arbete i forekommande fall. Vidare
ska information l&mnas om minsta tidsfrist for besked om den ordinarie
arbetstidens och jourtidens forlaggning samt i forekommande fall att
forlaggningen kommer att variera mellan olika klockslag och dagar och
om reglerfor skiftbyte.

For arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag ska uppgifter om
kundféretags namn och adress l[&mnas.

Uppgift ska dessutom lamnas om rétt till utbildning som tillhandahalls
av arbetsgivaren, de bestdmmelser arbetstagare och arbetsgivare ska folja
nar nagon av dem vill avsluta anstallningsforhallandet och om inbetalning
av arbetsgivaravgifter. Vidare ska uppgift lamnas om allt skydd for social
trygghet som tillhandahalls av arbetsgivaren.

Av artikel 3 i arbetsvillkorsdirektivet foljer att arbetsgivaren ska
tillhandahalla varje arbetstagare den information som kravs enligt
direktivet skriftligen. Informationen ska tillhandahallas och Gversandas pa
papper eller i elektronisk form, under férutsattning att arbetstagaren har



tillgang till detta, att informationen kan lagras och skrivas ut samt att
arbetsgivaren sparar bevis pa 6versandandet eller mottagandet.

Upplysningsdirektivets genomférande

Upplysningsdirektivet innehdller informationsbestammelser som har
genomforts i svensk ratt genom bestammelser i bl.a. lagen (1982:80) om
anstéllningsskydd, forkortad anstallningsskyddslagen.

For arbetstagare som omfattas av lagen (2012:332) om vissa
forsvarsmaktsanstéllningar, lagen (2014:421) om gymnasial larlings-
anstallning och lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i husligt arbete,
forkortad  lagen om  husligt  arbete, finns  motsvarande
informationsbestdmmelser i respektive lag.

Enligt 28 anstéllningsskyddslagen far avvikelser goras fran
bestdmmelserna om informationsskyldighet genom ett kollektivavtal som
har slutits eller godkants av en central arbetstagarorganisation under
forutsdttning att avtalet inte innebar att mindre formanliga regler ska
tillampas for arbetstagarna an vad som foljer av upplysningsdirektivet. For
kollektivavtalsoverenskommelser géller alltsa en s.k. EU-sparr.

Det finns bestammelser om informationsskyldighet i
anstallningsskyddslagen

Enligt 6 c 8 forsta stycket anstallningsskyddslagen ska arbetsgivaren,
senast en manad efter att arbetstagaren har bérjat arbeta, lamna skriftlig
information till arbetstagaren om alla villkor som &r av vasentlig betydelse
for anstallningsavtalet eller anstallningsforhallandet. Om anstallningstiden
ar kortare an tre veckor ar arbetsgivaren inte skyldig att lamna sadan
information. Informationen ska lamnas skriftligen men det regleras inte i
vilken slags handling informationen ska Iamnas.

Av 6 ¢ § andra stycket anstallningsskyddslagen framgar vilka uppgifter
informationen atminstone ska innehdlla. Information ska lamnas om bl.a.
arbetstagarens arbetsuppgifter, yrkesbendmning eller tjanstetitel och
langden pa arbetstagarens betalda semester. Arbetsgivaren ska dven lamna
information om huruvida anstéllningen géller tills vidare, for begrénsad tid
eller om den &r en provanstélining. Arbetstagare som anstélls for
begriansad tid ska f& information om anstillningens tilltradesdag,
anstallningens slutdag eller de forutsattningar som géller for att
anstallningen ska upphdra. Vid provanstélining ska dven provotidens
langd anges. Vidare ska information ldmnas om uppséagningstider,
anstallningens slutdag vid anstéllning for begransad tid, l6neformaner,
langden pa arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka och
tillampligt kollektivavtal.

Det framgar av 6 c § tredje stycket anstéllningsskyddslagen att vissa av
de uppgifter som raknas upp i bestimmelsen om det ar lampligt far lamnas
i form av hénvisningar till lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor.

Syftet med skyldigheten att [&mna information om anstéliningsvillkoren
ar att undanréja eventuella oklarheter i ett anstillningsforhallande, se
propositionen Andringar i lagen om anstallningsskydd och i lagen om
medbestdmmande i arbetslivet (prop. 1993/94:67 s. 36). Bestammelserna
ska ge arbetstagaren information sa att arbetstagaren kan tillvarata sina
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rattigheter i anstallningen. Informationen som anges i 6 ¢ 8 ska som ett
minimum lamnas. En arbetstagare som anser att en arbetsgivare inte har
informerat om alla villkor av vésentlig betydelse har mdjlighet att fora
talan om skadestand enligt 38 § anstéllningsskyddslagen for brott mot
informationsskyldigheten.

Det ska lamnas ytterligare information om arbetsplats

Enligt artikel 4.2 b i arbetsvillkorsdirektivet ska arbetsgivaren lamna
information om arbetsplats. Om det inte finns nagon fast eller huvudsaklig
arbetsplats ska det anges att arbetstagaren ska utfora arbete pa olika platser
eller sjalv far bestamma sin arbetsplats. Upplysningsdirektivet innehaller
en liknande bestammelse, men anger inte nagon skyldighet att lamna
uppgifter da det inte finns nagon fast eller huvudsaklig arbetsplats. Enligt
samma artikel ska arbetsgivaren lamna information om arbetsgivarens séte
eller, i forekommande fall, hemvist.

Enligt 6 c § andra stycket anstallningsskyddslagen ska den information
som arbetsgivaren ska lamna innehalla uppgift om bl.a. arbetsgivarens
adress och arbetsplatsen. Regeringen foreslar att bestammelsen justeras sa
att det framgar att informationen ska innehalla uppgift om arbetsplats eller,
om det inte finns ndgon fast eller huvudsaklig arbetsplats, att arbetet ska
utforas pa olika platser eller att arbetstagaren sjalv far bestamma sin
arbetsplats.

Det ska lamnas information om kundftretag

Enligt artikel 4.2 f i arbetsvillkorsdirektivet ska arbetstagare som hyrs ut
av bemanningsforetag fa information om identitet for kundféretag, nar och
sd snart detta & kant. Det finns ingen motsvarande bestammelse i
upplysningsdirektivet och ingen bestdmmelse om detta i anstallnings-
skyddslagen eller i lagen (2012:854) om uthyrning av arbetstagare. Enligt
promemorians forslag ska en bestdmmelse inforas i anstallnings-
skyddslagen om att arbetsgivaren for arbetstagare som hyrs ut av
bemanningsfdretag ska Idmna uppgift om kundféretags namn och adress.
Juridiska fakulteten vid Lunds universitet anser att direktivets
bestdmmelse om information om kundforetag till arbetstagare som hyrs ut
av bemanningsforetag i stallet bor genomforas i lagen om uthyrning av
arbetstagare. Regeringen anser i likhet med fakulteten att det skulle finnas
fordelar med att bestammelser som avser uthyrning av arbetstagare finns i
en och samma lag. Regeringen bedémer dock att det &r lampligt att de
bestammelser som ror skyldighet att lamna den information som krévs for
att genomfora direktivet bor finnas samlade i anstéllningsskyddslagen. Pa
sd satt kan dven andra bestammelser i anstallningsskyddslagen tillampas,
sdsom information till arbetstagare som sdnds utomlands och
bestammelser om mdojlighet till avvikelse genom kollektivavtal. En
bestdimmelse bor darfor infoéras i anstéllningsskyddslagen om att en
arbetsgivare i frdiga om arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag ska
lamna uppgift om kundféretagens namn och adress.



Det ska lamnas information om provanstallning och eventuell ratt till
utbildning

Enligt artikel 4.2 g i arbetsvillkorsdirektivet ska information lamnas om
varaktighet och villkor for en eventuell provanstaliningsperiod. Det finns
ingen motsvarande bestdmmelse i upplysningsdirektivet. Enligt 6 c §
andra stycket 3 anstéliningsskyddslagen ska den information som
arbetsgivaren ska lamna innehalla uppgift om en anstallning ar en
provanstallning och i sa fall &ven uppgift om prévotidens langd. For att
genomfora arbetsvillkorsdirektivet i denna del foreslar regeringen att det i
anstallningsskyddslagen ska inféras en bestdmmelse om att det vid
provanstéllning &ven ska l&mnas uppgift om eventuella villkor for
provanstéllningen.

Enligt artikel 4.2 h i arbetsvillkorsdirektivet ska information lamnas om
eventuell ratt till utbildning som tillhandahalls av arbetsgivaren.
Upplysningsdirektivet innehaller ingen motsvarande bestammelse. Det
finns ingen bestdammelse om detta i anstallningsskyddslagen. Ledarna
anser att en bestimmelse om att arbetsgivaren ska informera om en sadan
ratt till utbildning skulle utgdra en dverimplementering av direktivet
eftersom det inte finns nagon generell ritt till kompetensutveckling under
pagaende anstallning. Regeringen anser dock, i likhet med promemorian,
att det for att uppfylla direktivets krav behdvs en bestdimmelse om en
skyldighet att i forekommande fall 1amna uppgift om ratt till utbildning
som tillhandahélls av arbetsgivaren. Regeringen foreslar darfor att en
sadan bestammelse infors i anstallningsskyddslagen.

Lararnas Riksforbund anser att tolkningen av vad som ska anses vara
sadan utbildning som arbetsgivaren ska informera om inte ska goras for
sndv utan att det bor vara tillrackligt att arbetsgivaren ska tillhandahalla de
ekonomiska forutsattningarna for utbildningen for att det ska finnas en ratt
att fa information. Regeringen bedomer att skyldigheten enligt
arbetsvillkorsdirektivet att informera om rétt till utbildning som
arbetsgivaren tillhandahaller inte bor anses begransad till sddan utbildning
som avses i bestdmmelsen om obligatorisk utbildning i artikel 13 i
direktivet, se avsnitt 13. Som Arbetsdomstolen papekar bor dock
informationsskyldigheten endast anses ta sikte pa nar det finns en ratt till
utbildning och inte sadana fall da en arbetsgivare erbjuder viss utbildning
som det &r upp till arbetsgivaren att inom ramen for arbetsledningsratten
bestdmma om arbetstagaren ska ges.

Det ska lamnas ytterligare information om de regler som ska foljas nar
ett anstallningsforhallande avslutas

Enligt artikel 4.2 j i arbetsvillkorsdirektivet ska information I&mnas om det
forfarande som arbetsgivare och arbetstagare ska iaktta, inklusive formella
krav och uppségningstider, vid upphérande av anstallningsforhallandet.
Om uppségningstiden inte kan anges vid den tidpunkt d& informationen
Idmnas, ska information 1d&mnas om de regler som géller for att bestdmma
uppsagningstiden.

Upplysningsdirektivet har en mindre omfattande bestdmmelse som
enbart avser langden av uppsagningstiderna, eller om dessa inte kan anges,
hur de bestdms. Enligt 6 ¢ 8 andra stycket 3 a anstéllningsskyddslagen ska
vid tillsvidareanstallning information ld&mnas om uppséagningstider. Vid
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anstéallning for begransad tid ska information lamnas om anstéllningens
slutdag eller de forutsattningar som géller for att anstéllningen ska
upphéra. De ndmnda bestdmmelserna i anstaliningsskyddslagen bor anses
overensstdmma med den del av artikel 4.2 j i arbetsvillkorsdirektivet som
avser information om uppséagningstider. Inga lagandringar bedéms dérfor
nddvéndiga i denna del.

Bestdmmelserna i artikel 4.2 j i arbetsvillkorsdirektivet om information
som ska ld&mnas om det forfarande som arbetsgivare och arbetstagare ska
iaktta bor utifrdn bestammelsens ordalydelse anses ta sikte endast pa
bestammelser som reglerar pad vilket satt en uppsagning eller ett
avskedande ska goras och inte omfatta vilka férutsattningar som ska finnas
for att en arbetsgivare ska kunna sdaga upp eller avskeda en arbetstagare
eller for att en arbetstagare ska fa avsluta sin anstallning.

I 4§ anstéllningsskyddslagen finns overgripande bestdmmelser om
anstéllningsavtal. Enligt 4 § femte stycket &r en arbetsgivare i vissa fall
skyldig att overldgga med arbetstagaren och beroérd arbetstagar-
organisation samt tilldmpa ett visst forfarande i samband med att ett
anstallningsavtal ingas eller upphdr. | bestammelsen hanvisas till 6, 8-10,
15, 16, 19, 20, 28-32, 33, 33 a och 33 c 8§ anstéllningsskyddslagen.
Bestdmmelsen i 4 § femte stycket &r en upplysningsbestimmelse som
tydliggor vilka forfaranden som finns for arbetsgivaren vid bl.a.
uppsagning och avskedande. | relevanta delar bor de forfaranden som
hanvisas till i bestammelsen darfor kunna tas som utgangspunkt for vad
kravet pa information skulle kunna avse i denna del.

Medan bestdmmelsen i 4 § femte stycket anstéliningsskyddslagen tar
sikte pa de forfaranden som arbetsgivaren ska félja avser arbets-
villkorsdirektivets informationsbestimmelse ocksd de forfaranden en
arbetstagare ska folja. Enligt skal 18 i arbetsvillkorsdirektivet bor
informationen kunna omfatta tidsfristen fér en arbetstagare att vécka
ogiltighetstalan mot uppségning.

I anstéllningsskyddslagen finns bestdammelser om tvister om giltighet av
uppsagningar eller avskedanden i 34-37 88. | 40-42 §§ anstéllnings-
skyddslagen finns bestdmmelser om preskription. Det beddéms
betydelsefullt att lamna information om denna typ av bestammelser for att
en arbetstagare ska veta vilka forfaranden arbetstagaren ska félja for att
kunna angripa en uppségning eller avskedande. Det regleras ocksa ofta i
kollektivavtal hur en uppséagning ska ga till, t.ex. bestaimmelser om andra
frister och krav pa skriftlighet an vad som foljer av anstallnings-
skyddslagen. Precis som Arbetsgivarforeningen KFO pépekar finns det
saledes redan bestammelser i anstéllningsskyddslagen om varsel och
underrattelser som en arbetsgivare ar skyldig att tillstélla arbetstagarsidan
i samband med anstéllningens upphérande.

Det finns daremot inte i svensk ritt nagra bestimmelser om att
information ska l&mnas vid anstéliningstillfallet som motsvarar
arbetsvillkorsdirektivets bestdmmelser om det forfarande som
arbetsgivare och arbetstagare ska iaktta, inklusive formella krav, vid
upphérande av anstallningen. Regeringen foreslar darfor att det i
anstallningsskyddslagen ska inforas en bestdmmelse om att arbetsgivaren
ar skyldig att informera om de bestdmmelser arbetsgivaren och
arbetstagaren ska folja niar nagon av dem vill avsluta anstillnings-
forhallandet.



Det ska Iamnas ytterligare information om 16n

Enligt artikel 4.2 k i arbetsvillkorsdirektivet ska information lamnas om
erséttning, inbegripet inledande grundlén och i férekommande fall, alla
andra lénekomponenter som arbetstagaren har ratt till, separat angivna,
och hur ofta och pa vilket satt utbetalning ska ske. Upplysningsdirektivet
innehaller en bestammelse med en liknande lydelse som dock inte anger
nagot krav att ange alla olika avléningsférmaner separat eller att uppge hur
utbetalning av 16n ska ske. Enligt 6c8 andra stycket 4
anstallningsskyddslagen ska information I&mnas om begynnelsel6n, andra
I6neformaner och hur ofta I6nen ska betalas ut. Regeringen foreslar att det
aven ska framga att uppgift om begynnelseldn och andra férmaner ska
anges separat och att uppgift ska Iamnas om pa vilket satt 16nen ska betalas
ut.

Det finns bestammelser om skyldighet att Iamna information om langden
pa en normal arbetsdag eller arbetsvecka nar arbetstiden ar forutsagbar

Informationsbestdmmelserna i arbetsvillkorsdirektivet ar olika beroende
pa hur arbetsgivaren har valt att forlagga arbetstiden. Svensk ratt gor inte
pa ett motsvarande stt skillnad pé det skydd som en arbetstagare ska fa
utifrdn hur arbetsgivaren valjer att forldgga arbetstiden. Mot den
bakgrunden bor genomfdrandet av de nu aktuella informations-
bestammelserna i direktivet sa langt mojligt vara desamma oavsett hur en
arbetstagares arbetstid forlaggs.

| artikel 4.2 1 i arbetsvillkorsdirektivet anges att om arbetsmonstret ar
helt eller mestadels forutsagbart ska information lamnas om langden pa
arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka och eventuella regler
for dvertid och dvertidserséttning och, i férekommande fall, eventuella
regler for skiftbyten.

I upplysningsdirektivet finns en bestdmmelse om att information ska
lamnas om langden pa arbetstagares normala arbetsdag eller arbetsvecka
som i denna del motsvarar artikel 4.2 | i arbetsvillkorsdirektivet.

Det framgar av 6c §andra stycket 5 anstillningsskyddslagen att
information ska lamnas om langden pa arbetstagares normala arbetsdag
eller arbetsvecka. Regeringen beddmer darmed att det finns bestdammelser
som uppfyller direktivets krav avseende skyldighet att Iamna information
om ldngden p& en arbetsdag eller arbetsvecka nar arbetstiden ar
forutségbar och att artikel 4.2 1 i arbetsvillkorsdirektivet i den del som
avser information om langden pa arbetstagarens normala arbetsdag eller
arbetsvecka inte foranleder nagon andring i anstallningsskyddslagen.

Det ska lamnas information om arbetstidsméttet nar arbetstidens
forlaggning ar oférutsagbar

Nar det galler situationen da arbetstidens forlaggning gor att det inte gar
att faststalla ndgon normal arbetsdag eller arbetsvecka och arbetstidens
forlaggning darfor ar helt eller mestadels ofdrutsagbar, foljer det av artikel
4.2 m i arbetsvillkorsdirektivet att arbetsgivaren ska ge arbetstagaren viss
information. Den information som ska ldmnas d&r principen att
arbetsschemat ar varierande, antalet garanterade avlnade arbetstimmar
och l6nen for det arbete som utfors utver de garanterade timmarna, de
referensarbetstimmar och referensarbetsdagar som arbetstagare kan
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komma att behdva arbeta, den minsta underréattelsefrist som arbetstagaren
har rétt till innan arbetspasset bérjar och i tillampliga fall den tidsfrist som
finns for installande av arbetspass.

Vad som avses med informationsbestammelserna i artikel 4.2 m i
arbetsvillkorsdirektivet och vilka situationer de tar sikte pa ar inte helt
tydligt. Bestdmmelserna bodr anses syfta till att ge arbetstagare
forutsdgbarhet om omfattningen och forldggningen av arbetstid,
garanterad inkomst och nér arbete kan dga rum pa begéran av arbetsgivare.
I svensk ratt finns bestdimmelser som ger skydd i dessa situationer men
som har en annan uppbyggnad. Vid genomftrandet av arbets-
villkorsdirektivet bor de bestimmelser som infors utformas pa sa satt att
direktivets syfte uppnas utan att det skydd som svensk ratt ger undergravs,
déribland den avtalsfrihet som finns for arbetsmarknadens parter.

I de flesta fall framgar vilket arbetstidsmatt en anstéllning har genom att
information lamnas om langden pé en arbetstagares normala arbetsdag
eller arbetsvecka. Att en anstéllning endast avser en kortare tid bor
exempelvis inte anses minska mojligheten for en arbetsgivare att ange vad
som ar en normal arbetsdag eller vecka i den anstéllningen. Det bor ocksa
i de allra flesta fall vara mojligt att ange vad som &r en normal arbetsdag
eller arbetsvecka for en anstallning som &r pa deltid.

Det kan dock, enligt vad som framgar av propositionen Ny arbetstidslag
m.m. (prop. 1981/82:154 s. 69), inte uteslutas att reglerna om att l&mna
information om langden pa en arbetstagares normala arbetsdag eller
arbetsvecka, som i och for sig i dag galler for alla arbetstagare, kan vara
svarare att uppfylla for deltidsanstallda dar arbetsgivaren har forlagt
arbetstiden mycket oregelbundet. Bestdmmelser om mertid finns i 10 och
10 a 88 arbetstidslagen (1982:673). Bestdmmelserna ar viktiga for att
undvika att deltidsarbetande utnyttjas som reservarbetskraft och for att
deltidsarbetande ska ha mojlighet att forutse omfattningen av sin arbetstid.
For tillampningen av mertidsreglerna &r det av betydelse att det kan
faststéllas ett arbetstidsmétt.

Nar det géller fragan om avlénade arbetstimmar bor det redan genom
genomforandet av artikel 4.2 k i arbetsvillkorsdirektivet anses folja vilken
information som ska lamnas vad géller erséttning. Lonebildning ar en
nationell fraga och i Sverige &r det arbetsmarknadens parter som ansvarar
for I6nebildningen. Aven om frdgan om vilken 16n som ska utgé i svensk
ratt foljer av vad som har avtalats och inte enligt lag kan det konstateras
att arbetstidsmattet i praxis har tagits som en utgangspunkt for vilken ratt
en arbetstagare har till 16n.

Regeringen anser i likhet med promemorian att bestdimmelsen i artikel
4.2 mi arbetsvillkorsdirektivet om garanterade avldnade arbetstimmar kan
anses motsvaras av en skyldighet for arbetsgivare att ange en anstéllnings
arbetstidsmatt for de undantagsfall da det pa grund av hur arbetsgivaren
forlagger arbetstiden inte gér att faststalla Iangden pa en normal arbetsdag
eller arbetsvecka.

Det finns inte i anstallningsskyddslagen ndgon bestimmelse om att
lamna information om vilket arbetstidsmatt som galler for en anstallning
om det inte gar att faststdlla vad som &r en normal arbetsdag eller
arbetsvecka pa grund av hur arbetsgivaren forlagt arbetstiden.

Mot denna bakgrund  foéreslar  regeringen att det i
anstéllningsskyddslagen ska inféras en bestdammelse om en skyldighet fér



arbetsgivaren att ge information om anstallningens arbetstidsmatt da det
pa grund av hur arbetsgivaren forlagger arbetstiden inte gdr att faststalla
langden pa en normal arbetsdag eller arbetsvecka.

Sarskilt om information till arbetstagare som ar fria att lagga upp sitt
arbete

Genomforandet av informationsbestammelserna bor sa langt som mojligt
vara likadant oavsett hur en arbetstagares arbetstid forlaggs.
Informationsbehovet om anstéliningens omfattning kan dock se olika ut
beroende pd om en arbetstagare inom ramen for en anstallning
schemaléggs for att utfora vissa arbetsuppgifter eller om en arbetstagare
inom ramen for en anstélining ska utfora arbetsuppgifter men ar fri att
lagga upp sitt eget arbete. Arbetsgivare bor for de arbetstagare som ar fria
att lagga upp sitt arbete, sdsom galler i dag, endast vara skyldiga att ange
langden pé en normal arbetsdag eller arbetsvecka pa ett satt som passar for
dessa arbetstagare.

Det ska lamnas information om att forlaggningen av arbetstiden kommer
att variera

Enligt artikel 4.2 m i arbetsvillkorsdirektivet ska information lamnas om
principen att arbetsschemat &r varierande. Enligt artikel 2 i arbets-
villkorsdirektivet avses med arbetsschema ett schema dar det anges vilka
klockslag och dagar arbetet borjar och slutar.

| arbetstidslagen finns bestdmmelser om att ldmna besked om den
ordinarie arbetstiden och jourtidens forlaggning samt att det ska foreligga
vissa forutsattningar for dvertids- och mertidsarbete. Det beddms mot
denna bakgrund inte finnas nagon princip om varierande arbetsschema.
Déaremot beddms det finnas ett informationsvarde for arbetstagare att, i
forekommande fall, fa en upplysning om att arbetsschemat kan komma att
variera. Informationsskyldigheten bor ta sikte pa nar sddan variation
forvantas vara vanligt forekommande samtidigt som géllande
bestammelser om besked om frister for schema givetvis maste gilla.
Regeringen foreslar darfor att det ska inféras en bestimmelse i
anstallningsskyddslagen om en skyldighet att i forekommande fall lamna
information om att forlaggningen av ordinarie arbetstid och jourtid
kommer att variera mellan olika klockslag och dagar.

Det ska Iamnas information om dvertid och mertid och ersattning for
sadan tid

Det finns inte nagon mojlighet for arbetsgivare att ensidigt inom ramen for
ett anstallningsforhallande dndra arbetstidsmattet och pa sa satt andra
arbetsskyldigheten for en arbetstagare. Nastan alla arbetstagare pa den
svenska arbetsmarknaden far kdnnedom om nér de ska arbeta genom de
regler om schema eller arbetstidsformer som finns i kollektivavtal. Om ett
enskilt anstallningsavtal innehaller uttryckliga villkor for nar arbete ska
utforas galler detta som ram for arbetsgivarens mojlighet att forldgga
arbetstiden. Enligt 12 § arbetstidslagen ska arbetsgivare som anlitar
arbetstagare till arbete annat &n tillfalligt I&mna arbetstagarna besked om
andringar i fraga om den ordinarie arbetstidens och jourtidens forlaggning
minst tva veckor i forvag. For arbetstagare som inte far besked om nar de
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kan behova arbeta genom avtal medfor 12 § arbetstidslagen att
arbetstidens forlaggning blir forutsagbar.

Enligt arbetsvillkorsdirektivets artikel 4.21 och 4.2mi géller att
information ska ldmnas om eventuella regler for Overtid och
dvertidsersattning respektive 16nen for det arbete som utfors utver det
antal garanterade timmarna. Det kan med anledning av det konstateras att
nuvarande bestdmmelse i 6 ¢ § forsta stycket anstallningsskyddslagen om
skyldighet att Iamna information om alla villkor av vasentlig betydelse kan
anses folja att information ska lamnas bl.a. om vilka regler som géller for
overtid och mertid. For att det tydligt ska framgd av anstéllnings-
skyddslagen att denna information ska ldamnas foreslar regeringen att det
ska inforas en bestammelse om att arbetsgivaren ar skyldig att informera
om vad som ska galla for évertids- eller mertidsarbete.

Vad géller skyldigheten enligt arbetsvillkorsdirektivet att informera om
erséttning for 6vertid och mertid kan konstateras att vilken erséttning som
ska utga vid dvertid eller mertid liksom villkor om 16n i 6vrigt &r en fraga
for arbetsmarknadens parter att komma 6verens om i kollektivavtal.
Regeringen foreslar darfor att det ska inforas en bestammelse i
anstéliningsskyddslagen om att arbetsgivaren ska informera om erséttning
for dvertids- eller mertidsarbete i forekommande fall.

Det ska lamnas information om regler for skiftbyte

Enligt artikel 4.2 | i arbetsvillkorsdirektivet ska information 1dmnas om
eventuella regler for skiftbyte. Det finns ingen motsvarande bestdmmelse
i upplysningsdirektivet och inte heller i anstéliningsskyddslagen.
Regeringen foreslar darfor att det i anstallningsskyddslagen ska inforas en
bestdmmelse om att arbetsgivaren i férekommande fall ska informera om
regler for skiftbyte.

Det ska lamnas information om minsta tidsfrist for besked om den
ordinarie arbetstidens och jourtidens forlaggning

Enligt artikel 4.2 miii ska information l&mnas om den minsta under-
rattelsefrist som en arbetstagare har ratt till innan arbetspasset borjar. Det
finns ingen motsvarande bestdmmelse i upplysningsdirektivet. | 12 §
arbetstidslagen finns en bestimmelse om besked om schemaléggning. Att
lamna information om att fristen foljer av vad som galler enligt 12 8§
arbetstidslagen eller kollektivavtalsbestdmmelser som ersétter den
bestdmmelsen bor anses motsvara vad som avses med direktivets
informationsskyldighet om minsta underrattelsefrist innan ett arbetspass
borjar. Det finns dock inte i forfattning nagot krav om att information ska
[&mnas om vad som géller som minsta tidsfrist for besked om den ordinarie
arbetstidens och jourtidens forlaggning. Fér att genomfdra direktivets
bestammelse foreslar regeringen att det i anstallningsskyddslagen ska
inforas en bestdmmelse om att information ska lamnas om minsta tidsfrist
for besked om den ordinarie arbetstidens och jourtidens forlaggning.
Enligt arbetsvillkorsdirektivets artikel 4.2 m iii ska ocksa i tillampliga
fall 1dmnas information om den frist som galler for installande av
arbetspass som avses i artikel 10.3 i arbetsvillkorsdirektivet. Av artikel
10.3 foljer att medlemsstaterna i fall dar de tillater arbetsgivare att stélla
in arbetspass utan kompensation ska vidta nodvéndiga atgarder for att



sékerstdlla att arbetstagaren har rétt till kompensation. Regeringen
konstaterar i likhet med promemorian att det enligt svensk ratt som
utgangspunkt inte ar tillatet for en arbetsgivare att utan kompensation till
arbetstagaren stélla in ett arbetspass som tidigare har éverenskommits med
arbetstagaren, se vidare AD 2020 nr 4 och avsnitt 10.1. Det finns dérmed
inte ndgon sadan tidsfrist att informera om.

Det ska lamnas information om betalning av arbetsgivaravgifter

Enligt artikel 4.20 i arbetsvillkorsdirektivet ska, om det hor till
arbetsgivarens ansvar, lamnas information om identiteten for den eller de
socialforsakringsinstitutioner som tar emot de sociala avgifter som é&r
knutna till anstallningsforhallandet och allt skydd avseende social trygghet
som tillnandahalls av arbetsgivaren. Det finns ingen bestammelse med
motsvarande innehall i upplysningsdirektivet.

I skal 22 anges bl.a. att arbetsgivarna inte bor aldggas att tillhandahalla
information om valet av socialforsékringsinstitution gors av arbetstagaren
och att information om det sociala skydd som arbetsgivaren tillhandahaller
i forekommande fall bor omfatta att det finns kompletterande
pensionssystem sdsom tjanstepension.

Artikel 4.20 tycks utgd fran ett system dar socialavgifter och
inbetalningen av dem ar knutna till anstéllningsforhallandet pa ett sétt som
skiljer sig fran det svenska systemet.

| begreppet social trygghet innefattas socialférsékringen, arbetsloshets-
forsakringen samt halso- och sjukvarden. Halso- och sjukvérden
finansieras av skatter. Socialférsakringen ar obligatorisk, vilket innebar att
den i princip omfattar alla som bor eller arbetar i Sverige. Den omfattar ett
drygt trettiotal forméner och ar uppdelad i tre forsakringsgrenar,
bosittningsbaserade formaner, arbetsbaserade formaner samt 6vriga
formaner. For att vara forsikrad kravs att den enskilde uppfyller
forsékringsvillkoren i form av bosattning, arbete eller andra
omstandigheter som anges i lagstiftningen samt géllande krav pa
forsékringstider.

Vad géller finansieringen av socialférsakringen sker det via avgifts- och
skatteinbetalningar till Skatteverket. Enligt socialavgiftslagen (2000:980)
tas socialavgifter, arbetsgivaravgifter respektive egenavgifter, ut for att
finansiera systemen for social trygghet for personer som omfattas av
svensk arbetsbaserad socialforsakring.

Arbetsloshetsforsiakringen bestar av en grundforsakring som omfattar
alla som arbetar i Sverige och en inkomstbortfallsférsakring som omfattar
de som a&r medlemmar i en arbetsloshetskassa. Arbetsloshetsforsékringen
finansieras genom en arbetsmarknadsavgift samt en finansieringsavgift
som arbetsléshetskassorna betalar till staten.

Den som betalar ut erséttning for arbete i Sverige ska under vissa
forutsattningar betala arbetsgivaravgifter. Avgiftsskyldigheten i social-
avgiftslagen ar kopplad till reglerna om vem som ar forsakrad for de
arbetshaserade forménerna enligt 6 kap. socialforsakringsbalken. Den ar
dock inte knuten till ett formellt anstallningsforhallande utan skyldigheten
uppkommer till foljd av att ersédttning for arbete utges, se 2 kap. 1§
socialavgiftslagen.

57



58

Utover arbetsgivaravgifter ska arbetsgivare betala en allman I6neavgift.
Den allméanna loneavgiften betalar arbetsgivaren i samband med och pa
samma underlag som socialavgifterna men det ar en skatt utan nagon
koppling till socialforsakringen. Den allménna I6neavgiften bor av detta
skal inte anses ingd i vad som avses med sociala avgifter enligt
arbetsvillkorsdirektivet.

Det ar ocksa vanligt att en arbetsgivare erbjuder formaner till foljd av
overenskommelser i kollektivavtal, sdsom tjanstepension eller extra
ersattning vid féraldraledighet.

Det finns saledes enligt arbetsvillkorsdirektivet ett krav pa en
informationsbestdmmelse  om  identiteten for den eller de
socialforsakringsinstitutioner som tar emot de sociala avgifter som &r
knutna till anstallningsforhallandet. Informationsskyldigheten bor for att
fylla sitt syfte anpassas sa att det i anstallningsskyddslagen i stallet
informeras  om skyldighet att betala arbetsgivaravgift enligt
socialavgiftslagen till staten. Regeringen foreslar darfor att det infors en
bestammelse i anstallningsskyddslagen om en skyldighet att lamna
information om att arbetsgivaravgifter betalas till staten.

Det ska lamnas information om arbetstagarens tillgang till socialt skydd

| artikel 4.2 0 i arbetsvillkorsdirektivet anges en skyldighet att lamna
information om allt skydd avseende social trygghet som tillhandahélls av
arbetsgivaren. Detta bor enligt skdl 22 exempelvis anses omfatta en
skyldighet for arbetsgivaren att i forekommande fall informera om de
kollektivavtalsbaserade formaner som en arbetstagare kan ha ratt till,
sasom tjanstepension. Artikelns lydelse bor i denna del dven anses avse att
lamna information om arbetsgivarens skyldighet att betala sjuklon enligt
lagen (1991:1047) om sjuklon. | informationsskyldigheten i denna del bor
aven anses rymma flera andra situationer sdsom nar en arbetsgivare valjer
att tillhandahalla en arbetstagare en privat sjukforsakring utan att det foljer
av ett kollektivavtal. Arbetsgivarforeningen KFO papekar att det kommer
att innebdra en bdrda for arbetsgivarna att i anstaliningsavtalet behéva
rékna upp den enskilde arbetstagarens olika pensions- och trygghets-
I6sningar. For att uppfylla direktivets krav i denna del anser regeringen att
det bor inforas en bestdmmelse i anstéllningsskyddslagen om skyldighet
att ldmna information om allt skydd for social trygghet som arbetsgivaren
tillhandahaller. For att minska sin arbetsborda kan arbetsgivarna
standardisera sin information. Inom ett kollektivavtalsomrade kommer det
troligtvis vara frdga om likalydande information om socialt skydd till en
grupp arbetstagare.

Det behdvs ingen andring nar det galler information om medlemskap i
arbetsloshetskassa

Nér det galler ersattning vid arbetsldshet géller att en arbetstagare maste
vdlja att bli medlem i en arbetsldshetskassa och géra inbetalningar till den
for att kunna fa del av den inkomstrelaterade ersattningen. Eftersom detta
&r ett val som arbetstagaren har bér det enligt promemorians bedémning
inte vara en skyldighet for en arbetsgivare att informera om denna
mojlighet. Pappersindustriarbetarnas arbetsldshetskassa anser att det bor
finnas en skyldighet for en arbetsgivare att informera om méjligheten att



ansluta sig till en arbetsldshetskassa. Regeringen anser dock, i likhet med
promemorian, att det ar en rimlig avvégning att inte belasta arbetsgivaren
med ett krav att ge information om méjligheten att ansluta sig till en
arbetsloshetskassa. Ett sadant krav skulle innebara att informations-
skyldigheten skulle ga langre an vad direktivet kraver, vilket enligt
regeringens uppfattning bor undvikas. Det bor darfor inte inféras ndgon
skyldighet att lamna information om mdjligheten att gd med i en
arbetsloshetskassa.

Det behdvs ingen a&ndring nar det géller information om alla villkor som
ar av vasentlig betydelse och om identitet

Artikel 14.1 i arbetsvillkorsdirektivet liknar artikel 2 i upplysnings-
direktivet. | artikel 14.1 i arbetsvillkorsdirektivet anges att information ska
lamnas om de vasentliga dragen i anstallningsforhallandet medan
upplysningsdirektivet anger att information ska lamnas om de vésentliga
dragen i anstallningsavtalet eller anstallningsforhéllandet.

| direktivens inledande artikel om rackvidd refereras till saval
anstallningsavtal som anstallningsforhallande. | skal 23 i arbets-
villkorsdirektivet anférs bl.a. att arbetstagare bor ha ratt till skriftlig
information om sina rattigheter och skyldigheter till foljd av
anstallningsforhallandet vid anstallningens borjan. | skalet anfors att
medlemsstaterna bor efterstréva att relevant information om anstallnings-
forhallandet tillhandahalls fére utgangen av avtalets ursprungligen
Overenskomna varaktighet.

Enligt 6 c 8 forsta stycket anstallningsskyddslagen ska arbetsgivaren
lamna skriftlig information till arbetstagaren om alla villkor som ar av
vasentlig betydelse for anstallningsavtalet eller anstallningsforhallandet.
Bestammelsens ordalydelse bér kunna andras och forenklas och folja
arbetsvillkorsdirektivets lydelse i denna del utan att det innebar nagon
andring i sak.

Déaremot har minimikraven pa vilken information som ska lamnas
andrats i sak och utdkats genom arbetsvillkorsdirektivet. 1 6 ¢ § andra
stycket anstallningsskyddslagen anges att informationen atminstone ska
innehalla de uppraknade uppgifterna. Det har inte framkommit nagot skal
for att andra strukturen pa den svenska regleringen. Det bor darfor aven i
fortsattningen forst slds fast att information ska innehalla alla villkor av
vasentlig betydelse.

Enligt artikel 4.2 a ska arbetsgivaren lamna information om identitet pa
parterna i anstéllningsforhallandet. Enligt promemorians beddmning ar
bestdammelsen i arbetsvillkorsdirektivet om parternas identitet identisk
med en bestdmmelse i upplysningsdirektivet som uppfylls i svensk ratt
genom bestdmmelsen i 6 ¢ § andra stycket 1 om att informationen ska
innehalla uppgifter om arbetsgivarens namn och adress och att inga
forfattningsandringar ar nodvéndiga i denna del. Juridiska fakulteten vid
Lunds universitet anser att lagtexten bor justeras sa att lydelsen blir mer
lik direktivets formulering pa sa satt att den bor ange en skyldighet for
arbetsgivaren att lamna information om identitet pa parterna i
anstillningsforhallandet. Regeringen anser dock att den befintliga
bestammelsen i  anstéllningsskyddslagen  uppfyller  direktivets
bestammelse om en skyldighet for arbetsgivaren att ge information om
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parternas identitet och att det darmed inte behdvs ndgon andring i
anstéllningsskyddslagen i denna del.

Det behdvs ingen andring nar det galler information om befattning,
arbetsbeskrivning, tilltradesdag och varaktighet

Enligt artikel 4.2 ¢ i arbetsvillkorsdirektivet ska information l&mnas
antingen om befattning, niva, beskaffenhet eller kategori av arbete som
anstallningen avser, eller en kort specifikation eller beskrivning av arbetet.
Upplysningsdirektivet innehdller en liknande bestammelse. Ordet
antingen finns dock inte med i det direktivet. Enligt 6 ¢ § andra stycket 2
anstallningsskyddslagen ska det lamnas en kort specificering eller
beskrivning av arbetstagarens arbetsuppgifter och yrkesbendmning eller
tjanstetitel. Genom denna lydelse beddms arbetsvillkorsdirektivets
informationsbestammelse om befattning eller arbetsbeskrivning fa ett
lampligt genomforande. Inga forfattningsandringar beddéms vara
nddvandiga i denna del.

Enligt artikel 4.2 d i arbetsvillkorsdirektivet ska information lamnas om
den dag da anstallningsforhallandet borjar gélla. Bestammelsen &r i princip
identisk med den som finns i upplysningsdirektivet. Eftersom det inte har
framkommit skal for ett annat genomforande &n det som finnsi 6 ¢ § andra
stycket 1 anstéllningsskyddslagen om anstéllningens tilltradesdag ar det
inte nodvandigt med nagra forfattningsandringar i denna del.

Enligt artikel 4.2 e i direktivet ska vid tidsbegransade anstéllningar
information I[&mnas om slutdag eller férvéantad varaktighet. Bestimmelsen
&r snarlik motsvarande bestdimmelse i upplysningsdirektivet. Enligt 6 ¢ §
andra stycket 3 anstallningsskyddslagen ska information ldmnas om
anstallningen galler tills vidare eller for begrénsad tid eller om den &r en
provanstéllining. Vid anstéllning for begrénsad tid ska uppgift ldmnas om
anstallningens slutdag eller de forutsattningar som géller for att
anstéllningen ska upphora och vilken form av tidsbegrénsad anstéllning
som anstallningen avser.

Enligt regeringens beddmning &verensstdammer bestdmmelsen i
arbetsvillkorsdirektivet vél med vad som féljer av direktivets bestammelse
och det behdvs darmed inte nagra forfattningsandringar i denna del.

Det finns bestammer om skyldighet att lamna information om semester

Enligt artikel 4.2 i arbetsvillkorsdirektivet ska information I&mnas om
antal dagar betald semester som arbetstagare har ratt till eller, om detta inte
&r kant nér information ges, vilka regler som galler for ratten till och
langden pé sadan semester. Det finns en bestammelse med motsvarande
lydelse i upplysningsdirektivet. Enligt 6c§& andra stycket 5
anstallningsskyddslagen ska arbetsgivaren informera om langden pa
arbetstagarens betalda semester. Bestdammelsen beddéms éverensstdmma
val med arbetsvillkorsdirektivet. Regeringen beddmer dérmed att det inte
behovs nagra forfattningsandringar i denna del.

Det finns bestdmmelser om skyldighet att Iamna information om
tillampligt kollektivavtal

Enligt artikel 4.2 n i arbetsvillkorsdirektivet ska information ldmnas om
alla kollektivavtal som reglerar arbetstagarens arbetsvillkor eller, vid



kollektivavtal slutna av sarskilda gemensamma organ eller institutioner
utanfor foretaget, namnet pa det behoriga organ eller den gemensamma
institution med vilket kollektivavtal slutits. Upplysningsdirektivet
innehaller en liknande bestammelse. Enligt 6 ¢§ andra stycket 6
anstélliningsskyddslagen ska information lamnas om tillampligt
kollektivavtal, i forekommande fall. Arbetsdomstolen anser att det kan
Overvdgas att anvanda uttrycket tillimpat kollektivavtal i stallet for
tillampligt kollektivavtal for att tydligt tdcka in &ven den situationen att en
icke kollektivavtalsbunden arbetsgivare faktiskt tillampar ett visst
kollektivavtal. Regeringen beddmer dock att den nuvarande bestdmmelsen
i anstdllningsskyddslagen &verensstammer val med arbetsvillkors-
direktivet. Att arbetsgivaren ska lamna skriftlig information till
arbetstagaren om bl.a. tillampligt kollektivavtal innebér inte bara att
information ska l&mnas till de arbetstagare som &r medlemmar i den
arbetstagarorganisation som har tréffat kollektivavtalet. Om ett visst
kollektivavtal &r tillampligt dven pd utanforstdende arbetstagare, ska en
sadan arbetstagare informeras om avtalet. Om en arbetsgivare daremot inte
ar kollektivavtalsbunden men &nda tillampar ett kollektivavtal pa
arbetsplatsen, anser regeringen att det inte bor uppstallas ett krav pa att
arbetsgivaren ska informera om ett kollektivavtal som arbetsgivaren inte
ar bunden av. Det saknas darmed behov av ndgon andring av
bestammelsen.

Inget undantag for korta anstallningsforhallanden

Av 6 ¢ § anstéllningsskyddslagen foljer att arbetsgivaren inte &r skyldig att
lamna information om ett anstallningsforhallande ar kortare &n tre veckor.
Enligt upplysningsdirektivet var det mgjligt att undanta arbetstagare med
anstallningsforhallanden som uppgér till hogst en manad. Négon
motsvarande mojlighet finns inte enligt arbetsvillkorsdirektivet.
Skyldigheten att l&mna information bor darfor galla dven nér ett
anstallningsforhallande &r kortare &n tre veckor.

Informationsbestammelsernas redaktionella utformning

Bestdmmelsen i 6 c § anstallningsskyddslagen om information som ska
lamnas till arbetstagare vid anstallningens bérjan ar omfattande. Saco och
Akavia papekar att bestimmelsen blir svaroverskadlig och svar att tillimpa
nér nya informationsbestammelser infors i paragrafen. Arbetsdomstolen
anger att regleringen om arbetsgivarens skyldighet att informera om
villkor av betydelse for anstéllningsfoérhallandet har blivit alltmer om-
fattande och att for Gverskadlighetens skull bor i vart fall en ny rubrik
inféras fore bestdimmelsen om information som ska l&mnas vid
anstallningens borjan. Domstolen anser, i likhet med Saco, att &ven
ytterligare rubriker bor inforas i lagen. Regeringen instdmmer i att nya
rubriker bor inforas i anstéllningsskyddslagen for att gbra lagen mer
overskadlig. Det ar dock inte ar lampligt att inom ramen for detta
lagstiftningsarende gora ndgra mer omfattande redaktionella justeringar i
lagen.
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5.1.2 Nar och hur informationen ska lamnas

Regeringens forslag: Vissa av uppgifterna ska lamnas sa snart som
mojligt, dock senast den sjunde kalenderdagen efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta, medan vissa uppgifter ska lamnas senast
en manad efter det att arbetstagaren har borjat arbeta. Uppgift om
kundféretagens namn och adress ska lamnas sa snart informationen ar
kand.

Vissa uppgifter far, om det ar lampligt, lamnas i form av hanvisningar
till lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal.

Promemorians forslag: Overensstammer i huvudsak med regeringens
forslag. Enligt promemorians forslag far uppgift om minsta frist for besked
om den ordinarie arbetstidens och jourtidens férlaggning ldamnas i form av
hénvisningar till lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal.
Promemorians forslag har en delvis annan redaktionell utformning.

Remissinstanserna: Svenskt Naringsliv tillstyrker att information ska
kunna lamnas senast en manad efter det att arbetstagaren har borjat arbeta.
TCO ifragasitter att viss information ska kunna lamnas inom 30 dagar fran
paborjat arbete. Juridiska fakulteten vid Lunds universitet anser att det bor
utredas om staten kan framstalla mallar som kan anvéndas. Svenskt
Néringsliv och Féretagarna anser att informationsplikten ocksa bor kunna
uppfyllas genom hanvisningar till andra kallor &n lagar, forfattningar och
kollektivavtal, sdsom personalhandbdcker.  Arbetsdomstolen  har
synpunkter pa lagtextens struktur i fraga om de uppgifter som far lamnas i
form av hanvisningar.

Skalen for regeringens forslag
Nar och hur information ska lamnas enligt arbetsvillkorsdirektivet

Enligt artikel 5.1 i arbetsvillkorsdirektivet ska den information som avses
i artikel 4.2 a—e, g, k, | och m tillhandahallas individuellt till arbetstagaren
i form av ett eller flera dokument under en period mellan den férsta
arbetsdagen och senast den sjunde kalenderdagen. Ovrig information som
avses i artikel 4.2 ska tillhandahallas individuellt till arbetstagaren i form
av ett dokument inom en ménad fran den forsta arbetsdagen.

Av skal 23 i direktivet framgar att arbetstagarna bor ha ratt att fa skriftlig
information om sina rattigheter och skyldigheter till foljd av
anstallningsforhallandet vid anstallningens bérjan. Den grundlaggande
informationen bor darfér nd dem sa snart som mgjligt. Den forsta
arbetsdagen bor tolkas som den dag da arbetstagaren faktiskt borjar utfora
det arbete som anstallningsforhallandet omfattar.

Medlemsstaterna far enligt artikel 5.2 utarbeta mallar eller andra
forlagor for den information som ska lamnas.

Enligt artikel 5.3 ska medlemsstaterna sékerstélla att information om
tillamplig rétt enligt lagar, andra forfattningar eller allméngiltigforklarade
kollektivavtal som ska I&mnas av arbetsgivarna gors allmént tillgdngliga
utan kostnad pa ett klart, tydligt, fullstandigt och lattillgéngligt sétt pa
distans och pa elektronisk vag.



Informationen ska lamnas inom en viss frist

Enligt 6 c 8 anstéllningsskyddslagen ska arbetsgivaren 1&mna skriftlig
information till arbetstagaren om alla villkor som ar av vasentlig betydelse
for anstallningsavtalet eller anstallningsférhallandet senast en manad efter
det att arbetstagaren har borjat arbeta.

| arbetsvillkorsdirektivet finns bestammelser om nér olika uppgifter ska
lamnas. Skyldigheten att 1amna information infaller vid olika tidpunkter
for olika typer av uppgifter.

| promemorian foreslas att arbetsgivaren ska lamna skriftlig information
till arbetstagaren ndr det géller informationen som avses i artikel 4.2 a—e,
g och k—-m sa snart som mgjligt, dock senast den sjunde kalenderdagen
efter det att arbetstagaren har borjat arbeta, medan sadan information som
avses i artikel 4.2 i Gvrigt ska lamnas senast en manad efter det att
arbetstagaren har boérjat arbeta i enlighet med vad direktivet foreskriver.
TCO har ifrgasatt den foreslagna tidsfristen om 30 dagar for lamnande av
viss information och anser att informationen bor kunna ldamnas senast den
sjunde kalenderdagen efter paborjat arbete. Organisationen hanvisar till att
informationen &r av relativt enkel karaktar och att arbetsgivaren har
mojlighet att hanvisa till lagar, andra forfattningar och kollektivavtal.
Enligt regeringens mening innebédr dock promemorians forslag en val
avvagd tidsfrist som ger utrymme for arbetsgivaren att ge korrekt och
relevant information.

Vad galler skyldighet att [&mna information om de vésentliga dragen i
anstallningsforhallandet enligt artikel 4.1 i arbetsvillkorsdirektivet anger
direktivet inte nagon tidpunkt for nar sddan information ska lamnas.
Eftersom det ror sig om villkor som &r av vésentlig betydelse och som inte
foljer av upprékningen i andra stycket finns risk att det i storre omfattning
innefattar atypiska och dverraskande villkor som beddms vara av sérskilt
vérde att arbetstagaren far information om snarast méjligt. Informations-
bestammelserna i anstallningsskyddslagen bor darfor ocksa dndras sa att
sadan information om de véasentliga dragen i anstéllningsforhallandet som
avses artikel 4.1 ska lamnas sa snart som mojligt, dock senast den sjunde
kalenderdagen efter det att arbetstagaren har borjat arbeta. Regeringen
foreslar darfor att det av anstallningsskyddslagen ska framga att
information om vissa av uppgifterna ska lamnas sa snart som majligt, dock
senast den sjunde kalenderdagen efter det att arbetstagaren har borjat
arbeta, medan vissa uppgifter ska lamnas senast en manad efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta. De uppgifter som foreslas kunna lamnas
senast inom en ménad ar uppgifter om ratt till utbildning, langden pa betald
semester, regler i samband med avslutande av anstéllningen, betalning av
arbetsgivaravgifter och skydd for social trygghet samt tillampligt
kollektivavtal. Uppgift om kundforetags namn och adress bor lamnas sa
snart informationen &r kand. Ovriga uppgifter bor ldamnas senast den
sjunde kalenderdagen efter det att arbetstagaren har borjat arbeta.

Informationen ska lamnas pa ett visst satt

Enligt artikel 5.2 i arbetsvillkorsdirektivet fir medlemsstaterna utarbeta
mallar eller andra forlagor for den information som ska ldamnas. Enligt
promemorian bér fragan om utarbetandet av mallar i Sverige utgéra en
frdga for arbetsmarknadens parter att dverenskomma om. Juridiska

63



64

fakulteten vid Lunds universitet anser dock att det mot bakgrund av
sjunkande organisationsgrad bor undersokas om staten kan utarbeta mallar
som kan tillampas av oorganiserade arbetsgivare vid fullgérande av
skyldigheten att lamna information. Till skillnad fran fakulteten anser
regeringen att frdgan om framstallande av mallar for informations-
lamnande utgor en fraga for arbetsmarknadens parter.

Enligt artikel 5.3 i arbetsvillkorsdirektivet ska medlemsstaterna
sékerstalla att information om tillamplig ratt enligt forfattningar eller
allméangiltigforklarade kollektivavtal som ska lamnas av arbetsgivarna
gors allmant tillgangliga utan kostnad pa ett klart, tydligt, fullstandigt och
lattillgangligt satt pa distans och pa elektronisk vag. Enligt 5 § lagen
(1976:633) om kungdrande av lagar och andra forfattningar ska regeringen
se till att Svensk forfattningssamling publiceras, kungors, elektroniskt pa
en sarskild webbplats. Sverige har inte allméngiltigférklarade
kollektivavtal. Darmed bor direktivets krav om att information ska goéras
allmént tillganglig anses uppfyllt. Inga forfattningsandringar beddms
dérfor nodvandiga i denna del.

Det ska vara mdjligt att [amna information genom hanvisning till
forfattning eller kollektivavtal

Enligt artikel 4.3 i arbetsvillkorsdirektivet far den information som avses
i artikel 4.2 g-1 och o i [&mpliga fall ldmnas i form av hénvisningar till de
lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa fragor.
Bestammelsen i artikel 4.3 innebar att det &r mojligt att lamna information
genom hanvisning nar det galler en rad uppgifter, dock inte nar det galler
grundlaggande information om anstéllningsforhéllandet avseende
avtalsparter, arbetsplats, arbetets beskaffenhet, anstéllningstid och namn
pa kundforetaget vid uthyrning av arbetstagare. Det &r inte heller mojligt
att gora hanvisning till forfattningar eller kollektivavtal nédr det géller
information om bl.a. minsta underrattelsefrist nar arbetsmonstret &r helt
eller mestadels oforutségbart.

Upplysningsdirektivet innehaller en liknande men mer begransad
bestdammelse som har genomforts i 6 c § tredje stycket anstélinings-
skyddslagen. Det framgar déar att de uppgifter som, om det ar lampligt, far
l&mnas i form av hénvisningar till lagar, andra forfattningar eller
kollektivavtal ar uppgifter om uppsagningstider, uppgifter om de
forutsattningar som géller for att anstallningen ska upphdra, uppgift om
begynnelseln, andra I6neformaner och hur ofta l6nen ska betalas ut,
uppgift om langden pa arbetstagarens betalda semester och langden pé
arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka.

Né&r det infors fler bestdimmelser om att arbetsgivare ska lamna
information till arbetsgivare innebdr det generellt att en storre borda laggs
pé arbetsgivaren. Svenskt Naringsliv och Foretagarna anfor att direktivets
utbkade informationsplikt kommer att 0ka foretagens administration i
samband med anstallningar och anser att informationen &ven bér kunna
ges genom hénvisningar till andra k&llor som é&r tillgdngliga for
arbetstagaren s som personalhandbdcker eller motsvarande.

Regeringen beddmer att mojligheten for arbetsgivare att I&mna
information genom att hanvisa till forfattning eller kollektivavtal &r viktig
och bor utnyttjas vid genomférandet av direktivet. Denna mojlighet for en



arbetsgivare att hanvisa till forfattning eller kollektivavtal i syfte att
fullgora sin informationsskyldighet bor kunna utnyttjas pa olika satt. |
likhet med Svenskt Néringsliv och Foretagarna anser regeringen att
personalhandbdcker kan vara av vérde som informationskalla for
arbetstagare under forutsittning att handbockerna hanvisar till
forfattningar eller de kollektivavtal som é&r tillampliga pa arbetsplatsen.
Det kan innebéra en minskad administrativ borda for en arbetsgivare om
redan framtagna handbdcker riktade till arbetstagare kan anvandas.

Regeringen anser att utdver de uppgifter som far lamnas genom
hénvisning till forfattning eller kollektivavtal enligt nuvarande
bestammelse i anstallningsskyddslagen bér det vara mojligt att i enlighet
med arbetsvillkorsdirektivet lamna fler uppgifter genom en sédan
hanvisning. Regeringen foreslar darfor att bestimmelsen i anstéllnings-
skyddslagen som avser vilka uppgifter som far lamnas genom en sadan
hanvisning dndras sa att det framgar att arbetsgivaren &ven genom
hanvisning far lamna uppgift om vad som ska galla for overtids- eller
mertidsarbete och, i forekommande fall, erséttning for sidant arbete, regler
for skiftbyte, ratt till utbildning som tillhandahélls av arbetsgivaren, i
forekommande fall, vilka regler arbetsgivaren och arbetstagaren ska félja
nar nagon av dem vill avsluta anstallningsforhallandet, prévotidens langd
och villkor for provanstélining och att arbetsgivaravgifter betalas till staten
samt det skydd for social trygghet som tillhandahalls av arbetsgivaren.
Regeringen beddmer, till skillnad frdn promemorian, att direktivet inte
medger att uppgift om minsta frist fér besked om forlaggning av ordinarie
arbetstid och jourtid &r en sddan uppgift som far lamnas genom hénvisning.

Regeringen anser i likhet med Arbetsdomstolen att bestdmmelsen om
vilka uppgifter som far lamnas genom hanvisning till forfattning eller
kollektivavtal bor placeras i ett eget stycke.
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5.2 Andringar i lagen om husligt arbete

Regeringens forslag: En arbetsgivare ska utdver den skriftliga
information som ska ldmnas till en arbetstagare enligt nuvarande
bestammelser lamna ytterligare information.

For det fall det inte finns nagon fast eller huvudsaklig arbetsplats ska
information lamnas om att arbetet ska utforas pa olika platser.

Arbetsgivaren ska dven informera om begynnelselon och andra
I6neformaner, som ska anges separat, och om pa vilket satt 16nen ska
betalas ut.

Om det inte gar att faststdlla langden pa arbetstagarens normala
arbetsdag eller arbetsvecka pa grund av hur arbetsgivaren forlagger
arbetstiden ska arbetsgivaren informera om anstéllningens
arbetstidsmatt. Arbetsgivaren ska aven informera om vad som ska galla
for dvertidsarbete och ersattning for sédant arbete, minsta tidsfrist for
besked om den ordinarie arbetstidens forlaggning och i férekommande
fall att forlaggningen kommer att variera mellan olika klockslag och
dagar och om regler for skiftbyte.

Informationen ska &ven innehalla uppgifter om rétt till utbildning som
tillhandahalls av arbetsgivaren, de bestammelser arbetstagare och
arbetsgivare ska folja nar ndgon av dem vill avsluta
anstallningsforhallandet och uppgifter om inbetalning av arbetsgivar-
avgifter och om det skydd for social trygghet som tillhandahalls av
arbetsgivaren.

Vissa av uppgifterna ska lamnas sa snart som maéjligt, dock senast den
sjunde kalenderdagen efter det att arbetstagaren har bérjat arbeta,
medan vissa uppgifter ska lamnas senast en manad efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta.

Vissa uppgifter far, om det ar lampligt, lamnas i form av hanvisningar
till lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal.

Nuvarande bestdmmelse om att arbetsgivaren ska ge information om
provanstéllning ska tas bort.

Skyldigheten att ldmna information ska gélla dven nér ett

anstallningsforhallande ar kortare &n tre veckor.

Promemorians forslag: Overensstimmer i huvudsak med regeringens
forslag. Enligt promemorians forslag far uppgift om minsta frist for besked
om den ordinarie arbetstidens forlaggning lIamnas i form av hénvisningar
till lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal.

Remissinstanserna: Arbetsdomstolen anser att skyldigheten att ge
information om ratt till utbildning inte bor gélla nér en arbetsgivare
erbjuder utbildning inom ramen for arbetsledningsratten. Domstolen anser
&ven att det bor dvervégas att anvanda uttrycket tillampat kollektivavtal i
stéllet for tillampligt kollektivavtal nér det galler den information som ska
l&mnas om kollektivavtal. Ingen av remissinstanserna i ovrigt beror
forslaget sérskilt.



Skalen for regeringens forslag
Det finns informationsbestammelser i lagen om husligt arbete

Lagen om husligt arbete genomfor ILO:s konvention (nr 189) om
anstandiga arbetsvillkor for hushallsarbetare. | artikel 7 i konventionen
finns bestdmmelser om information som i allt vé&sentligt verensstdimmer
med vad som géller enligt 6 ¢ § anstallningsskyddslagen, se propositionen
ILO:s konvention om anstandiga arbetsvillkor for hushéllsarbetare (prop.
2017/18:272's. 16 f.)

Enligt 11 a § lagen om husligt arbete ska arbetsgivaren senast en manad
efter det att arbetstagaren har bérjat arbeta lamna skriftlig information till
arbetstagaren om alla villkor som &r av vasentlig betydelse for
anstallningsavtalet eller anstéllningsforhallandet. Om anstéllningstiden ar
kortare an tre veckor &r inte arbetsgivaren skyldig att lamna sédan
information. Bestammelsen innehaller en upprakning av vilka uppgifter
informationen atminstone ska innehalla. Det galler uppgift om
arbetsgivarens och arbetstagarens namn och adress, anstéllningens
tilltradesdag och arbetsplatsen, beskrivning av arbetstagarens arbets-
uppgifter om anstélliningen galler tills vidare eller for begransad tid eller
om den dr en provanstallning och de forutsattningar som géller for att
anstallningen ska upphdra. Vidare anges bl.a. provotidens langd vid
provanstallning, begynnelseldn, andra loneférméner och hur ofta I6nen
ska betalas ut, langden pa arbetstagarens betalda semester och langden pa
arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka och tillampligt
kollektivavtal, i férekommande fall.

Vissa av uppgifterna far om det ar lampligt lamnas i form av
hanvisningar till lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal.

Det ska lamnas ytterligare information

Alla hushallsarbetare bor sd langt som mojligt ha ett liknande skydd
oberoende av vilken lag som de skyddas av enligt svensk réatt, se
prop. 2017/18:272s. 16).  Sadana  informationsbestammelser  som
regeringen foreslar ska inforas i anstéllningsskyddslagen bor darfor sa
langt som mojligt ocksé inforas i lagen om husligt arbete. Det finns dock
enligt regeringens mening skél att anpassa informationsbestdimmelserna
med hénsyn till att arbetet utférs i arbetsgivarens hem. Mot denna
bakgrund bor det inte inféras ndgon skyldighet att Iamna information om
att arbetstagaren sjalv far bestamma sin arbetsplats.

Eftersom det i lagen om husligt arbete inte finns nagra materiella
bestammelser om provanstélining bér arbetsgivare inte framdver behdva
ldmna information om vad som ska gélla vid provanstalining. Regeringen
foreslar darfor att nuvarande bestimmelse i lagen om husligt arbete om att
arbetsgivaren ska ge information om provanstélining tas bort.

| 7 8 lagen om husligt arbete finns bestimmelser om att arbetstagare har
ratt till sarskild ersattning for vertid. Erséttningen ska utga i pengar eller,
om parterna ar ense ddrom, som ledighet under ordinarie arbetstid. Det bor
inforas en skyldighet att i forekommande fall I&mna information om
dvertid och den ersattning som ska utga for 6vertidsarbete.

I lagen om husligt arbete finns inte nagra bestammelser om mertid och
darfor bor det inte inforas nagon bestimmelse om skyldighet att ge
information om regler for mertid.
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I lagen om husligt arbete finns inte ngra bestammelser om jourtid. For
att genomféra arbetsvillkorsdirektivets bestdimmelse om minsta under-
rattelsefrist som arbetstagare har ratt till innan arbetspasset borjar foreslar
regeringen darfor att det i lagen om husligt arbete ska infdras en
bestdmmelse som medfor en skyldighet att [&mna information om minsta
tidsfrist for besked om den ordinarie arbetstidens forlaggning. Till skillnad
fran den bestammelse som foreslas inforas i anstéllningsskyddslagen
foreslas saledes ingen skyldighet att Iamna information om minsta tidsfrist
for besked om jourtidens forlaggning. Av samma skal bor skyldigheten att
lamna information om minsta frist fér besked om arbetstidens forlaggning
avse den ordinarie arbetstidens férlaggning.

Arbetsdomstolen péapekar att informationsskyldigheten om ratt till
utbildning som arbetsgivaren tillhandahaller endast ska galla nar det ar
fraga om en rétt till utbildning och inte sadana fall da en arbetsgivare
erbjuder viss utbildning som det &r upp till arbetsgivaren att inom ramen
for arbetsledningsratten bestdmma om arbetstagaren ska erbjudas. Vidare
anser domstolen att det bor Overvdgas att anvanda uttrycket tillampat
kollektivavtal i stallet for tillampligt kollektivavtal nér det géller den
information som ska lamnas om kollektivavtal. Dessa fragor behandlas i
avsnitt 5.1.

Informationen ska lAmnas inom en viss frist

En bestdmmelse om inom vilken frist som information ska I&mnas som
motsvarar den som foreslas i anstallningsskyddslagen bor inféras i lagen
om husligt arbete. Regeringen foreslar att vissa av uppgifterna ska lamnas
sa snart som méjligt, dock senast den sjunde kalenderdagen efter det att
arbetstagaren har bdrjat arbeta, medan vissa av uppgifterna ska lamnas
senast en manad efter det att arbetstagaren har borjat arbeta. De uppgifter
som foreslas kunna lamnas senast inom en manad ar uppgifter om ratt till
utbildning, ldngden pé betald semester, bestammelser som ska foljas i
samband med avslutande av anstéllningen, betalning av arbetsgivar-
avgifter, skydd for social trygghet och tillampligt kollektivavtal. Ovriga
uppgifter bor lamnas senast den sjunde kalenderdagen efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta.

Det ska vara mojligt att 1amna information genom hanvisning till
forfattning eller kollektivavtal

Regeringen anser att utéver de uppgifter som far lamnas genom hénvisning
till forfattning eller kollektivavtal enligt nuvarande bestdimmelse i lagen
om husligt arbete bor det vara mojligt att i enlighet med
arbetsvillkorsdirektivet lamna fler uppgifter genom en sadan hanvisning.
Regeringen foreslar darfor att bestammelsen som avser vilka uppgifter
som far lamnas genom en sddan hanvisning andras s att det framgar att
arbetsgivaren genom hanvisning dven far lamna uppgift om vad som ska
galla for Overtidsarbete och ersittning for sadant arbete, regler for
skiftbyte, uppgift om ratt till utbildning som tillhandahélls av
arbetsgivaren i forekommande fall, de bestdmmelser arbetsgivaren och
arbetstagaren ska félja nar ndgon av dem vill avsluta anstéllnings-
forhallandet, att arbetsgivaravgifter betalas till staten samt det skydd for
social trygghet som tillhandahélls av arbetsgivaren.



Uppgift om minsta frist for besked om forlaggning av ordinarie arbetstid
bedoms till skillnad fran promemorians forslag inte vara en sadan uppgift
som bor fa ldmnas genom hanvisning, eftersom direktivet enligt
regeringens bedémning inte medger det.

Inget undantag for korta anstallningsforhallanden

Av 11 a § lagen om husligt arbete foljer att arbetsgivaren inte ar skyldig
att lamna information om anstéllningstiden ar kortare an tre veckor. Enligt
upplysningsdirektivet var det mdjligt att undanta arbetstagare med
anstallningsforhallanden som uppgar till hégst en manad. Nagon
motsvarande mojlighet finns inte enligt arbetsvillkorsdirektivet.
Skyldigheten att I&mna information bor darfor galla dven nér ett
anstéllningsforhallande ar kortare &n tre veckor.
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5.3 Andringar i lagen om vissa
forsvarsmaktsanstallningar

Regeringens forslag: En arbetsgivare ska, utdver den skriftliga
information som ska ldmnas till en arbetstagare enligt nuvarande
bestammelser, lamna ytterligare information.

For det fall det inte finns nagon fast eller huvudsaklig arbetsplats ska
arbetsgivaren informera om att arbetet ska utforas pa olika platser.

Arbetsgivaren ska &ven informera om eventuella villkor for
provanstallning, begynnelselén och andra I6neférmaner, som ska anges
separat, och om pé vilket sétt 16nen ska betalas ut.

Informationen ska vidare innehdlla uppgift om anstallningens
arbetstidsmatt om det inte gdr att faststalla langden pa arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbetsvecka pa grund av hur arbetsgivaren
forlagger arbetstiden, vad som ska gélla for 6vertids- eller mertidsarbete
och ersattning for sadant arbete i forekommande fall.

Vidare ska arbetsgivaren ldmna information om minsta tidsfrist for
besked om den ordinarie arbetstidens och jourtidens forlaggning samt i
forekommande fall att forlaggningen av arbetstiden kommer att variera
mellan olika klockslag och dagar, och om regler forskiftbyte.

Vidare ska uppgifter Iamnas om rétt till utbildning som tillhandahalls
av arbetsgivaren i forekommande fall, de bestdimmelser arbetstagaren
och arbetsgivaren ska folja nar nadgon av dem vill avsluta
anstallningsforhallandet och om inbetalning av arbetsgivaravgifter och
om det skydd for social trygghet som tillhandahalls av arbetsgivaren.

Informationen ska i vissa delar lamnas s& snart som mojligt, dock
senast den sjunde kalenderdagen efter det att arbetstagaren har borjat
arbeta, medan den i vissa delar ska lamnas senast en manad efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta. Om arbetstagaren sands utomlands for
att arbeta langre an fyra pa varandra féljande veckor, ska informationen
ldmnas fore avresan.

Vissa uppgifter far, om det ar lampligt, Iamnas i form av hanvisningar
till lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa
fragor.

Skyldigheten att l&amna information ska géalla &ven néar ett

anstallningsforhallande ar kortare an tre veckor.

Promemorians forslag: Overensstimmer i huvudsak med regeringens
forslag. Enligt promemorians forslag far uppgift om minsta frist for besked
om den ordinarie arbetstidens och jourtidens forlaggning l&mnas i form av
hénvisningar till lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal.

Remissinstanserna: Arbetsdomstolen anser att skyldigheten att ge
information om rétt till utbildning inte bdr gélla nér en arbetsgivare
erbjuder utbildning inom ramen for arbetsledningsratten. Domstolen anser
&ven att det bor dvervégas att anvanda uttrycket tillampat kollektivavtal i
stéllet for tillampligt kollektivavtal nér det galler den information som ska
l&mnas om kollektivavtal. Ingen av remissinstanserna i &vrigt beror
forslaget sérskilt.



Skalen for regeringens forslag

Det finns informationsbestammelser i lagen om vissa
forsvarsmaktsanstallningar

Av 148 lagen om vissa forsvarsmaktsanstallningar framgar att
Forsvarsmakten ska lamna skriftlig information till arbetstagaren om alla
villkor som &r av vésentlig betydelse for anstéllningsavtalet eller
anstallningsforhallandet, om anstallningstiden &r tre veckor eller mer.
Informationen ska lamnas senast en manad efter det att anstéllningsavtalet
har ingatts. Om arbetstagaren ska avresa utomlands och vistas dar langre
tid 4n en manad, ska informationen lamnas fore avresan. Det framgér av
bestammelsen att informationen ska innehalla uppgifter om arbetsgivarens
och arbetstagarens namn och adress, anstéliningens tilltradesdag samt
arbetsplats, en kort specificering eller beskrivning av arbetstagarens
arbetsuppgifter och yrkesbenamning eller tjanstetitel, vilken form av
tidshegransad anstéllning som anstéllningen avser och om den inleds med
en tidshegransad provanstélining, anstallningens slutdag, uppsagnings-
tider for anstéllningen, prévotidens langd vid provanstélining, begynnelse-
I6n, andra léneformaner och hur ofta 16nen ska betalas ut, ldngden pé
arbetstagarens betalda semester och langden pa arbetstagarens normala
arbetsdag eller arbetsvecka, och tillampligt kollektivavtal, om sadant
finns.

Det framgar vidare av bestammelsen att uppgifter om uppségningstider
for anstallningen, begynnelselon, andra loneférmaner och hur ofta I6nen
ska betalas ut samt langden pa arbetstagarens betalda semester och langden
pa arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka far, om det ar
lampligt, [&mnas i form av hanvisningar till lagar, andra forfattningar eller
kollektivavtal som reglerar dessa fragor.

Arbetsdomstolen papekar att informationsskyldigheten om rétt till
utbildning som arbetsgivaren tillhandahéller endast ska galla nar det ar
frdga om en ratt till utbildning och inte sadana fall da en arbetsgivare
erbjuder viss utbildning som det &r upp till arbetsgivaren att inom ramen
for arbetsledningsrétten bestdmma om arbetstagaren ska erbjudas. Vidare
anser domstolen att det bor Overvégas att anvanda uttrycket tillampat
kollektivavtal i stallet for tillampligt kollektivavtal ndr det galler den
information som ska lamnas om kollektivavtal. Dessa fragor behandlas i
avsnitt 5.1.

Det ska ldmnas ytterligare information

Arbete inom Férsvarsmakten sker under speciella omsténdigheter. Dérfor
skiljer sig bestammelserna for anstallning vid Forsvarsmakten fran de
allménna bestdmmelserna i anstéliningsskyddslagen. Lagen om vissa
forsvarsmaktsanstéllningar syftar till en s&ker och behovsanpassad
personalforsorjning inom Férsvarsmakten, se propositionen Soldat-
anstallningar i Forsvarsmakten (prop. 2011/23:115 s. 18f.).

Liksom for ovriga offentligt anstillda bor utgangspunkten vara att
undvika sarreglering sa langt som mojligt och anstéllningsskyddslagens
bestammelser bor darfor gélla arbetstagare anstéllda enligt lagen om vissa
forsvarsmaktsanstallningar i den man det gar att samtidigt uppfylla lagens
syfte om s&ker och behovsanpassad personalférsorjning inom
Forsvarsmakten.
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En utgangspunkt bor darfor tas i de bestammelser om information som
foreslas i anstallningsskyddslagen. Informationshestammelserna i lagen
om vissa forsvarsmaktsanstéllningar bor dock inte omfatta skyldighet att
informera om arbetstagaren sjalv far bestimma sin arbetsplats eller att
ange vad som ska gélla for arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag.
Anpassningar bor i 6vrigt goras efter att lagen endast avser tidshegrénsade
anstallningar.

Av artikel 7 i arbetsvillkorsdirektivet foljer bl.a. att kravet att lamna
information till en arbetstagare som sénds utomlands galler om
varaktigheten av varje arbetsperiod utanfér den medlemsstat dar
arbetstagaren vanligen arbetar dverstiger fyra pa varandra foljande veckor.
Regeringen foreslar att det av anstallningsskyddslagen ska framga att om
en arbetstagare sénds utomlands for att arbeta langre an fyra pa varandra
féljande veckor ska informationen lamnas fore avresan.

Informationen ska lamnas inom en viss frist

En bestdmmelse om inom vilken frist som information ska lamnas som
motsvarar den som foreslas i anstilliningsskyddslagen bor inféras i lagen
om vissa forsvarsmaktsanstallningar. Regeringen foreslar att vissa av
uppgifterna ska lamnas s& snart som mojligt, dock senast den sjunde
kalenderdagen efter det att arbetstagaren har borjat arbeta, medan vissa av
uppgifterna ska lamnas senast en manad efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta. Den information som foreslas kunna lamnas senast inom en
manad ar uppgifter om ratt till utbildning, langden pa betald semester,
bestdmmelser i samband med avslutande av anstéllningen, betalning av
arbetsgivaravgifter, skydd for social trygghet och tillampligt
kollektivavtal. Det foreslds att dvriga uppgifter ska ldamnas senast den
sjunde kalenderdagen efter det att arbetstagaren har borjat arbeta.

Det ska vara méjligt att lamna information genom hénvisning till
forfattning eller kollektivavtal

Regeringen foreslar att det utdver de uppgifter som far lamnas genom
hénvisning till forfattning eller kollektivavtal enligt nuvarande
bestdmmelse i lagen om vissa forvarsmaktsanstallningar ska vara mojligt
att i enlighet med arbetsvillkorsdirektivet lamna fler uppgifter genom
hanvisning. Regeringen foreslar att en arbetsgivare genom hénvisning
&ven ska kunna lamna uppgift om prévotidens 1angd vid provanstalining
och eventuella villkor for provanstélining, begynnelselén och andra
I6neformaner som ska anges separat och hur ofta och pa vilket sétt l6nen
ska betalas ut, langden pa normal arbetsdag eller arbetsvecka, vad som ska
galla for dvertidsarbete och ersattning for sadant arbete, bestammelser for
skiftbyte, ratt till utbildning som tillhandahalls av arbetsgivaren i
forekommande fall och vilka bestdmmelser arbetsgivaren och
arbetstagaren ska félja nar ndgon av dem vill avsluta anstéllnings-
forhallandet och att arbetsgivaravgifter betalas till staten samt det skydd
for social trygghet som tillhandahalls av arbetsgivaren.

Uppgift om minsta frist for besked om forldggning av ordinarie arbetstid
och jourtid bedoms till skillnad frAn promemorians forslag inte vara en
sadan uppgift som far lamnas genom hanvisning, eftersom direktivet enligt
regeringens bedémning inte medger det.



Inget undantag for korta anstallningsforhallanden

Av 14 § lagen om vissa forsvarsmaktsanstallningar foljer att Forsvars-
makten endast ar skyldig att Idamna information enligt bestammelsen om
anstéllningstiden ar tre veckor eller mer. Enligt upplysningsdirektivet var
det mojligt att undanta arbetstagare med anstéllningsforhéllanden som
uppgar till hégst en manad. Nagon motsvarande mojlighet finns inte enligt
arbetsvillkorsdirektivet. Skyldigheten att lamna information bér darfor
gélla aven nér ett anstallningsforhallande &r kortare &n tre veckor.

54 Andringar i lagen om gymnasial
larlingsanstélining

Regeringens forslag: En arbetsgivare ska utdver den skriftliga
information som ska lamnas till en arbetstagare enligt nuvarande
bestdammelser l1&mna ytterligare information.

For det fall det inte finns nagon fast eller huvudsaklig arbetsplats ska
arbetsgivaren informera om att arbetet ska utforas pa olika platser.

Arbetsgivaren ska dven informera om begynnelselén och andra
I6neformaner, som ska anges separat, och om pa vilket sitt l6nen ska
betalas ut, uppgift om langden pa arbetstagarens normala arbetsdag
eller arbetsvecka eller, om detta inte gar att faststalla pa grund av hur
arbetsgivaren forlagger arbetstiden, uppgift om anstallningens
arbetstidsmatt pa annat sitt. Uppgift ska dven lamnas om vad som ska
galla for 6vertids- eller mertidsarbete och erséttning for sdant arbete i
forekommande fall.

Vidare ska arbetsgivaren informera om minsta tidsfrist for besked om
den ordinarie arbetstidens och jourtidens forlaggning och, i
forekommande fall, om att forlaggningen av arbetstiden kommer att
variera mellan olika klockslag och dagar, och om regler for skiftbyte.
Informationen ska aven innehalla uppgift om rétt till utbildning som
tillhandahalls av arbetsgivaren i forekommande fall.

Uppgift ska &ven ldmnas om vilka bestdmmelser arbetstagaren och
arbetsgivaren ska folja nar ndgon av dem vill avsluta anstillnings-
forhallandet, om inbetalning av arbetsgivaravgifter och om det skydd
for social trygghet som tillhandahalls av arbetsgivaren.

Informationen ska i vissa delar lamnas s snart som majligt, dock
senast den sjunde kalenderdagen efter det att arbetstagaren har borjat
arbeta, medan den i vissa delar ska lamnas senast en manad efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta.

Vissa uppgifter far, om det ar lampligt, Iamnas i form av hanvisningar
till lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa
fragor.

Skyldigheten att ldmna information ska gélla &ven nér ett
anstallningsforhéllande ar kortare an tre veckor.

Promemorians forslag: Overensstimmer i huvudsak med regeringens
forslag. Enligt promemorians forslag far uppgift om minsta frist for besked
om den ordinarie arbetstidens och jourtidens forlaggning I&mnas i form av
hénvisningar till lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal. Enligt
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promemorians forslag far viss information lamnas genom hanvisning till
utbildningskontrakt.

Remissinstanserna: Arbetsdomstolen anser att skyldigheten att ge
information om rétt till utbildning inte bor gélla nér en arbetsgivare
erbjuder utbildning inom ramen for arbetsledningsratten. Domstolen anser
&ven att det bor 6vervégas att anvanda uttrycket tillampat kollektivavtal i
stallet for tillampligt kollektivavtal nér det géller den information som ska
lamnas om kollektivavtal. Ingen av remissinstanserna i évrigt har sarskilt
yttrat sig dver forslaget.

Skalen for regeringens forslag

Det finns bestdmmelser om information i lagen om gymnasial
larlingsanstélining

Av 4 § lagen om gymnasial larlingsanstallning framgar vilken information
arbetsgivare ska ldmna till arbetstagare som omfattas av lagen. Senast en
manad efter det att arbetstagaren har pabérjat sin anstillning ska
arbetsgivaren lamna skriftlig information till arbetstagaren om alla villkor
som dar av vasentlig betydelse for anstallningsavtalet eller anstallnings-
forhallandet. Om anstillningstiden ar kortare an tre veckor, ar
arbetsgivaren inte skyldig att limna sadan information. Informationen ska
innehalla atminstone uppgift om arbetsgivarens och arbetstagarens namn
och adress anstéllningens tilltrddesdag samt arbetsplatsen, att
anstéllningen avser en gymnasial larlingsanstallning och en kort
specificering eller beskrivning av arbetstagarens arbetsuppgifter,
anstallningens slutdag eller forutsédttningar som galler for att anstéliningen
ska upphdra, begynnelseldn, andra loneférmaner och hur ofta I6nen ska
betalas ut, langden pa arbetstagarens betalda semester, att semester-
ledighet ska avtalas sarskilt och vad som galler i frdga om
semesterersattning for semesterléon som tjénats in men inte tagits ut,
langden pa arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka, och
tillampligt kollektivavtal, i forekommande fall.

Vissa av uppgifterna far, om det ar lampligt, lamnas i form av
hanvisningar till annan forfattning, kollektivavtal eller utbildnings-
kontrakt.

Det ska lamnas ytterligare information

Arbetstagare som omfattas av lagen om gymnasial larlingsanstéllning &r
elever som genomgar gymnasial larlingsutbildning inom ett av gymnasie-
skolans yrkesprogram. Anstéllningen enligt lagen omfattar hela eller del
av tiden for det arbetsplatsforlagda larandet. Anstéllningen omfattar alltsa
inte helger eller lov utan &r knuten till gymnasieutbildningen. Arbetstagare
som omfattas av lagen ar undantagna fran anstillningsskyddslagens
bestdmmelser, medan arbetstidslagen och arbetsmiljolagen (1977:1160)
ska tillampas pa dem.

For genomfdrandet av arbetsvillkorsdirektivet bér en utgéangspunkt vara
de informationsbestimmelser som foreslas i anstillningsskyddslagen.
Informationsbestdmmelserna boér dock anpassas for att fylla det behov av
information som en arbetstagare vars anstéllning &ar kopplad till en
gymnasieutbildning kan antas ha. Informationsbestdmmelserna i lagen om



gymnasial larlingsanstéllning bér darmed inte omfatta skyldighet att ange
om arbetstagaren sjalv far bestimma sin arbetsplats eller att ange vad som
ska gélla for arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag.

Eftersom det i lagen om gymnasiala l&rlingsanstéliningar inte finns
nagra materiella bestimmelser om provanstillning och sadana
bestammelser inte heller anses relevant att foresla finns det inte behov av
att lamna information om sadan anstallning. Informationsskyldigheten vad
géller semester bor fortsatt vara utformad med hénsyn till att det i
semesterlagen (1977:480) finns sarskilda bestimmelser om semester for
arbetstagare i gymnasial larlingsanstéllning.

Arbetsdomstolen pépekar att informationsskyldigheten om ratt till
utbildning som arbetsgivaren tillhandahéller endast ska galla nar det &r
frdga om en ratt till utbildning och inte sddana fall da en arbetsgivare
erbjuder viss utbildning som det &r upp till arbetsgivaren att inom ramen
for arbetsledningsrétten bestdmma om arbetstagaren ska erbjudas. Dessa
fragor behandlas i avsnitt 5.1.

Informationen ska lamnas inom en viss frist

En bestdmmelse om inom vilken frist som information ska l&mnas som
motsvarar den som foreslas i anstallningsskyddslagen bor inforas i lagen
om gymnasial larlingsanstalining. Regeringen foreslar att vissa av
uppgifterna ska lamnas sa snart som mdjligt, dock senast den sjunde
kalenderdagen efter det att arbetstagaren har borjat arbeta, medan vissa av
uppgifterna ska lamnas senast en manad efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta. De uppgifter som foreslas kunna lamnas senast inom en
manad ar uppgifter om ratt till utbildning, langden pa betald semester,
bestdammelser i samband med avslutande av anstéllningen, betalning av
arbetsgivaravgifter, skydd for social trygghet och tillampligt kollektiv-
avtal. Det foreslas att évriga uppgifter ska lamnas senast den sjunde
kalenderdagen efter det att arbetstagaren har bérjat arbeta.

Det ska vara mojligt att lamna information genom hanvisning till
forfattning eller kollektivavtal

Regeringen anser att det utdver de uppgifter som far lamnas genom
hénvisning till forfattning eller kollektivavtal enligt nuvarande
bestdammelse i lagen om gymnasial larlingsanstélining bor vara mojligt att
i enlighet med arbetsvillkorsdirektivet 1amna fler uppgifter genom en
sadan hanvisning. Det bor inte langre vara mojligt att 1amna information
genom hénvisning till utbildningskontrakt, eftersom direktivet enligt
regeringens beddmning inte medger det. Regeringen foreslar darfor att
bestammelsen som avser vilka uppgifter som far lamnas i form av
hanvisningar dndras s att det framgar att arbetsgivaren om det ar lampligt
genom hénvisningar till lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal som
reglerar frgorna far lamna uppgift om forutsattningar for anstallningens
upphdrande, langd pa normal arbetsdag eller arbetsvecka, begynnelseln
och andra loneférmaner som ska anges separat, och hur ofta och pé vilket
sétt lonen ska betalas ut, vad som ska galla for Overtidsarbete och
ersattning for sadant arbete, regler for skiftbyte, ratt till utbildning som
tillhandahalls av arbetsgivaren i forekommande fall, langden pa
arbetstagarens betalda semester, de bestdmmelser arbetsgivaren och
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arbetstagaren ska folja niar nagon av dem vill avsluta anstillnings-
forhallandet, tillampligt kollektivavtal och att arbetsgivaravgifter betalas
till staten samt det skydd for social trygghet som tillhandahélls av
arbetsgivaren. Uppgift om minsta frist for besked om forlaggning av
ordinarie arbetstid och jourtid bedoms till skillnad fran promemorians
forslag inte vara en sadan uppgift som far lamnas genom hanvisning,
eftersom direktivet enligt regeringens beddmning inte medger det.

Arbetsdomstolen pépekar att det bor dvervagas att anvanda uttrycket
tillampat kollektivavtal i stéllet fér tillampligt kollektivavtal nér det galler
den information som ska lamnas om kollektivavtal. Dessa fragor
behandlas i avsnitt 5.1.

Inget undantag for korta anstallningsforhallanden

Av 4 § lagen om gymnasial larlingsanstéllning foljer att arbetsgivaren inte
&r skyldig att lamna information enligt bestdmmelsen om anstéllningstiden
&r kortare an tre veckor. Enligt upplysningsdirektivet var det moéjligt att
undanta arbetstagare med anstéllningsforhallanden som uppgér till hogst
en manad. Nagon motsvarande méjlighet finns inte enligt arbetsvillkors-
direktivet. Skyldigheten att lamna information bor darfor galla &ven nar ett
anstallningsforhéllande ar kortare an tre veckor.



6 Ytterligare information till arbetstagare
som sidnds utomlands

6.1 Andringar i anstallningsskyddslagen

Regeringens forslag: En arbetsgivare ska lamna skriftlig
information till en arbetstagare som sands utomlands for att arbeta i
langre an fyra pa varandra foljande veckor. Informationen ska lamnas
fore avresan.

Utdver den information som ska ldmnas enligt nuvarande
bestammelser ska information I[&mnas om vilket land eller vilka lander
arbetet ska utforas i. Arbetsgivaren ska dven ldamna information om det
betalas ut ersattning for hemresa och, om sa ar fallet, villkoren for
hemresa.

Nar det galler sédana arbetstagare som utstationeras fran Sverige till
ett annat land inom EES eller Schweiz enligt utstationeringslagen, ska
arbetsgivaren dessutom lamna information om den ersattning och andra
villkor som blir tillampliga enligt den lagen. | forekommande fall ska
information lamnas om ytterligare ersattning som hor ihop med
utstationeringen och regler om erséttning for utgifter for resa, kost och
logi. Arbetsgivaren ska ange en lank till vardlandets officiella nationella
webbplats.

Uppgifterna om den valuta som Iénen ska betalas i och om den
ersattning och andra villkor som blir tillampliga enligt utstationerings-
lagen ska, om det ar lampligt, f& lamnas i form av hanvisningar till
bestdmmelser i lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal som
reglerar dessa fragor.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: De flesta av remissinstanserna, bl.a. Svenskt
Naringsliv, Foretagarna och LO, &r positiva till forslaget eller har inte
nagra invandningar. Svenskt Naringsliv och Foretagarna tillstyrker sarskilt
att skriftlig information inte ska ges till arbetstagare som sénds utomlands
for att arbeta en kortare period an fyra pa varandra féljande veckor.
Svenskt Naringsliv anser vidare att forslaget om att en utstationerad
arbetstagare ska ha réatt till viss ytterligare information innebdr en
Overimplementering av direktivets bestdmmelser som inte bor
genomforas. Arbetsdomstolen har synpunkter pa lagtextens utformning.

Skalen for regeringens forslag
Bestammelser i arbetsvillkorsdirektivet om ytterligare information

I artikel 7 i arbetsvillkorsdirektivet finns bestammelser om att en
arbetstagare som sands till ett annat land for att utfora arbete har rétt till
ytterligare information utdver den som ska lamnas till alla arbetstagare
enligt artikel 4. Medlemsstaterna ska bl.a. s&kerstalla att information
lamnas om det land eller de lander dér arbetet ska utforas, den valuta som
Ionen kommer att utbetalas i och de kontantersittningar och
naturaformaner som arbetet medfor. Information ska dven lamnas om
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huruvida ersattning for hemresan utgar och, om sa ar fallet, villkoren for
hemresan.

Enligt artikel 7.2 ska medlemsstaterna sakerstélla att en utstationerad
arbetstagare som omfattas av Europaparlamentets och radets direktiv
96/71/EG av den 16 december 1996 om utstationering av arbetstagare i
samband med tillhandahallande av tjanster (utstationeringsdirektivet)
dessutom ges information om den ersdttning som arbetstagaren har ratt till
i enlighet med géllande lagstiftning i vardmedlemsstaten. Vidare ska en
utstationerad arbetstagare ges information om eventuella bidrag som hér
ihop med utstationeringen och eventuella regler for ersattning av utgifter
for resa, kost och logi. Det ska aven ges en lank till vardmedlemsstatens
officiella nationella webbplats.

Det finns bestammelser om information till arbetstagare som sands
utomlands

| 6d§ lagen (1982:80) om anstéllningsskydd, forkortad anstéllnings-
skyddslagen finns en bestammelse om information till arbetstagare som
sdnds utomlands. Bestdmmelsen har sitt ursprung i artikel 4 i
upplysningsdirektivet.

Av 6 d § anstédllningsskyddslagen foljer att arbetsgivaren utdver den
information som ska I&mnas till alla arbetstagare fore avresan ska lamna
information till arbetstagaren om atminstone anstallningstiden utomlands,
den valuta i vilken lénen ska betalas och, i forekommande fall, de
kontantersattningar och naturaférmaner som foljer av utstationeringen.
Information ska &ven lamnas om villkoren for hemresa. Bestammelserna i
6d8§ andra stycket 1-4 motsvarar de villkor som anges i
upplysningsdirektivet. Av 6 c § andra stycket 5 anstéllningsskyddslagen
foljer att information dven ska ldmnas om de villkor som blir tillampliga
enligt 23 § lagen (1999:678) om utstationering av arbetstagare, forkortad
utstationeringslagen. Négon motsvarande bestammelse finns inte i
upplysningsdirektivet.

Av 6 d § tredje stycket anstallningsskyddslagen foljer att vissa uppgifter
om det &r lampligt far lamnas i form av hanvisningar till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa fragor. Det ar majligt
att avvika fran bestammelsen genom ett kollektivavtal som har slutits eller
godkants av en central arbetstagarorganisation, under forutséattning att
avtalet inte innebdr att det tillimpas mindre formanliga regler for
arbetstagarna an som foljer av upplysningsdirektivet.

Det ska lamnas ytterligare information till arbetstagare som sénds
utomlands for att arbeta

Bestammelsen i 6 d § anstéllningsskyddslagen anger vilken information
som arbetsgivaren ska lamna till arbetstagare som stationeras utomlands.
| artikel 7 i arbetsvillkorsdirektivet gors skillnad mellan arbetstagare som
sands utomlands for att arbeta och sddana arbetstagare som dessutom
omfattas av utstationeringsdirektivet, s.k. utstationerade arbetstagare.
Négon sadan uppdelning finns inte i upplysningsdirektivet eftersom
utstationeringsdirektivet annu inte fanns vid upplysningsdirektivets
tillkomst. For att genomfora artikel 7 i arbetsvillkorsdirektivet bor
bestdmmelsen om information till arbetstagare som sands utomlands



andras sa att det tydligt framgar att den omfattar bade arbetstagare som
sénds till en annan medlemsstat eller till ett tredjeland for att arbeta och
arbetstagare som omfattas av utstationeringsdirektivet.

Ingen skyldighet att lamna information vid korta arbetsperioder
utomlands

Skyldigheten att Idmna information enligt 6 d § anstallningsskyddslagen
galler om stationeringen avses paga langre tid &n en manad. Av artikel 7.4
i arbetsvillkorsdirektivet foljer att informationen inte behdver lamnas om
varaktigheten av arbetsperioden utanfér den medlemsstat dér arbets-
tagaren vanligen arbetar ar hogst fyra pa varandra foljande veckor, om inte
medlemsstaterna bestdmmer annat.

Regeringen anser, i likhet med Foretagarna och Svenskt Naringsliv, att
mojligheten att goéra undantag for korta arbetsperioder utomlands bor
utnyttjas aven i fortsattningen. Skyldigheten att l[&mna information bor
darfor endast gélla om arbetstagaren sands utomlands for att arbeta langre
an fyra pa varandra foljande veckor.

Information om i vilket land arbete ska utféras ska ges till arbetstagare
som sénds utomlands

Artikel 7.1 a—d i arbetsvillkorsdirektivet dverensstdimmer i stort sett med
artikel 4 i upplysningsdirektivet. En skillnad &r att det av artikel 7.1 a i
arbetsvillkorsdirektivet foljer att arbetsgivaren fore avresan utdver
information om anstallningstiden utomlands ska ldmna information om det
land eller de l&nder d&r utlandsarbetet ska utféras. Av
6 d § anstéllningsskyddslagen framgar att information ska lamnas om
anstallningstiden utomlands. Regeringen foreslar att bestaimmelsen éndras
sa att det framgar att information dven ska lamnas om i vilket land eller
vilka l&nder som arbetet ska utforas.

| artikel 7.1d i direktivet har det fortydligats att arbetstagaren ska fa
information om huruvida erséttning for hemresan utgar och, om s& &r
fallet, villkoren for hemresa. Av 6 d § anstallningsskyddslagen foljer att
det i forekommande fall ska ges information om villkoren for hemresa.
Regeringen foreslar att bestammelsen ska dndras sé att det framgar att
information ska ldmnas om det betalas ut ersattning for hemresa och, om
sa ar fallet, villkoren for hemresa.

Information om ersattning och andra villkor ska lamnas till
utstationerade arbetstagare

Av artikel 7.2 i arbetsvillkorsdirektivet foljer att en utstationerad
arbetstagare som omfattas av utstationeringsdirektivet dessutom ska ha
rétt till viss ytterligare information. Arbetstagaren ska informeras om den
ersattning som arbetstagaren har rétt till i enlighet med géallande
lagstiftning i vardmedlemsstaten. Den ersdttning som avses i artikeln
bedéms vara sadan ersattning som ingér i den s.k. harda kéarnan enligt
artikel 3.1 i utstationeringsdirektivet, vilket avser de arbets- och
anstéllningsvillkor som en utstationerad arbetstagare har ratt till enligt
vardlandets bestdmmelser i bl.a. lagar eller andra forfattningar, eller i
kollektivavtal eller skiljedomar som forklarats ha allmén giltighet.
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Enligt 6 d § andra stycket 5 anstallningsskyddslagen ska arbetsgivaren i
forekommande fall [&mna information om de villkor som blir tillampliga
enligt 23 8 utstationeringslagen. Av den paragrafen foljer att en
arbetsgivare med hemvist eller séte i Sverige som utstationerar
arbetstagare till ett annat land inom det Europeiska ekonomiska
samarbetsomradet (EES) eller Schweiz ska tillampa de nationella
bestdmmelser varigenom vérdlandet har genomfort utstationerings-
direktivet. Inneborden av 6 d § anstéllningsskyddslagen &r darmed att
information dven ska ldmnas om andra villkor &n erséttningar.
Bestammelsen i anstallningsskyddslagen motsvaras inte av ndgon
bestammelse i upplysningsdirektivet. Av forarbetena till bestammelsen
framgdr att det bedémdes lampligt att arbetsgivaren lamnar information
till arbetstagaren om de villkor som ska tillampas i véardlandet, se
propositionen Forstarkning och forenkling — &ndringar i anstéllnings-
skyddslagen och foraldraledighetslagen (prop. 2005/06:185 s. 65 f).

Svenskt Naringsliv papekar att det av arbetsvillkorsdirektivet framgar att
informationsskyldigheten endast avser information om erséttning enligt
géllande ratt i vardlandet. Enligt Svenskt Néringsliv skulle en skyldighet
att &ven ange information om andra villkor &n erséttningar som kan bli
tillampliga i vardmedlemsstaten bli administrativt betungande for
arbetsgivarna. Regeringen konstaterar att det i dag finns en skyldighet att
lamna information om dven andra villkor &n erséattningar. Om skyldigheten
att lamna information skulle begrénsas till att endast avse ersattningar,
riskerar skyddet for arbetstagare att forsdmras. Svenskt Naringsliv anser
att skyddsnivan inte skulle paverkas eftersom villkoren for arbetstagare
skulle vara densamma dven om information om villkoren inte l&mnas.
Enligt regeringens uppfattning &r dock informationen om villkoren
betydelsefull for arbetstagares mojligheter att goéra géllande sina
rattigheter. Dessa mojligheter bor inte forsdmras. Dessutom anges i
artikel 20 i arbetsvillkorsdirektivet att direktivet inte far utgora skal for att
sanka skyddet for arbetstagarna. Aven av detta skal bor informations-
skyldigheten inte begrinsas pé det satt som Svenskt Néaringsliv foreslar.
Regeringen beddmer darfor i likhet med promemorian att det ar lampligt
att arbetsgivaren lamnar information &ven om andra villkor &n ersattningar
under utstationeringen. Regeringen foreslar darfor att det i bestammelsen
anges att information ska lamnas om den ersattning och andra villkor som
blir tillampliga enligt 23 § utstationeringslagen.

Information om ytterligare ersattning som ska lamnas till utstationerade
arbetstagare

Enligt artikel 7.2 b i arbetsvillkorsdirektivet ska en utstationerad arbets-
tagare i forekommande fall &ven informeras om eventuella bidrag som hor
ihop med utstationeringen och eventuella regler for ersattning av utgifter
for resa, kost och logi.

Enligt artikel 3.7 andra stycket i utstationeringsdirektivet ska
ersattningar som hor ihop med utstationeringen anses utgdra en del av
I6nen, om de inte utbetalas som erséttning for utgifter som faktiskt har
uppkommit till f6ljd av utstationeringen. Som exempel pa det senare anges
ersattning for utgifter for resa, kost och logi. Detta tar sikte bl.a. pé
kostnader for resan fran utsandningslandet till vardlandet, se propositionen



Mer likabehandling och ett starkt skydd vid utstationering (prop.
2019/20:150 s. 60). Enligt artikel 3.7 andra stycket i utstationerings-
direktivet ska arbetsgivaren ersétta utstationerade arbetstagare for sadana
utgifter i enlighet med nationell lagstiftning eller praxis som &r tillamplig
pa anstallningsforhallandet.

Sadan erséttning for resa, kost och logi ska skiljas fran ersattning enligt
artikel 3.1 forsta stycket i utstationeringsdirektivet som avser erséttning
for resa, kost och logi for arbetstagare som &r borta fran hemmet av
yrkesmissiga skal. Den ersattningen ingar i de villkor som utstationerande
foretag ska garantera utstationerade arbetstagare, dvs. den hérda karnan.
Enligt artikel 3.1 andra stycket i utstationeringsdirektivet avser sddana
utgifter endast utgifter fér resa, kost och logi som utstationerade
arbetstagare har haft nar de maste resa till och fran sin ordinarie arbetsplats
i vardlandet, eller nar de tillfalligt skickas av sin arbetsgivare fran den
ordinarie arbetsplatsen till en annan arbetsplats.

Regeringen delar promemorians bedémning att eftersom information
om ersattning for resa, kost och logi inom den harda karnan ingar i vad
arbetstagaren ska fa information om enligt artikel 7.2 a, bor resa, kost och
logi enligt artikel 7.2 b tolkas sa att det avser sadan ersattning som avses i
artikel 3.7 andra stycket i utstationeringsdirektivet, nimligen sadan
ersittning som inte ingdr i den harda karnan, t.ex. kostnader for resan fran
utsdndningslandet till vardlandet.

Regeringen foreslar mot denna bakgrund att det av bestammelsen om
information till utstationerade arbetstagare i anstallningsskyddslagen ska
framga att information i férekommande fall ska lamnas om ytterligare
ersattning som hér ihop med utstationeringen och regler om erséttning for
utgifter for resa kost och logi. | likhet med Arbetsdomstolen anser
regeringen att det &r tillrackligt att det i lagtexten anges att uppgifterna ska
ldmnas i forekommande fall.

Information om en lank till den officiella nationella webbplatsen ska
lamnas till utstationerade arbetstagare

Enligt artikel 7.2 ¢ i arbetsvillkorsdirektivet ska en utstationerad arbets-
tagare dven informeras om en lank till vardmedlemsstatens officiella
nationella webbplats i enlighet med artikel 5.2 i Europaparlamentets och
radets direktiv 2014/67/EU av den 15 maj 2014 om tillampning av direktiv
96/71/EG om utstationering av arbetstagare i samband med
tillhandahallande av tjanster och om &andring av férordning (EU) nr
1024/2012 om administrativt samarbete genom informationssystemet for
den inre marknaden (IMI-férordningen) (tillampningsdirektivet).
Regeringen foreslar att det av bestimmelsen om information till
utstationerade arbetstagare i anstillningsskyddslagen ska framgéa att
information om en sadan lank ska lamnas.

Det ska vara mgjligt att [amna information genom hénvisning till
forfattning eller kollektivavtal

Enligt artikel 7.3 i arbetsvillkorsdirektivet far informationen om den valuta
som lénen kommer att utbetalas i och om den ersatthing som
utstationerade arbetstagare har rétt till i enlighet med géllande rétt i
vardmedlemsstaten, nar sa ar lampligt, lamnas i form av hanvisningar till
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specifika bestdammelser i de lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar den informationen.

Regeringen beddmer i likhet med promemorian att mojligheten att
l[&mna information i vissa fall genom hénvisningar bor utnyttjas. Enligt
nuvarande lydelse av 6 d § anstéllningsskyddslagen far viss information
l&mnas i form av hénvisningar till lagar, andra forfattningar eller
kollektivavtal. Det géller dels information om den valuta som I6nen
kommer att utbetalas i, dels i forekommande fall de kontantersattningar
och naturaférmaner som foljer av utstationeringen. Bestammelsen bygger
pa upplysningsdirektivets bestaimmelser om informationsskyldighet. Till
skillnad frdn vad som galler enligt upplysningsdirektivet ar det enligt
arbetsvillkorsdirektivet inte tillrackligt att lamna informationen i form av
hanvisningar till lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal, utan
hanvisningarna ska goras till specifika bestdmmelser i regelverken. Vidare
saknas enligt arbetsvillkorsdirektivet, till skillnad fran vad som foljer av
upplysningsdirektivet, en mdjlighet att lamna information i form av
hanvisningar nar det galler kontantersattningar och naturaférmaner som
foljer av utstationeringen. Bestimmelsen om nar information far lamnas
genom hénvisning i anstélliningsskyddslagen bor darfor dndras i detta
avseende. Det bor ocksa for att uppfylla arbetsvillkorsdirektivets krav
inféras en mojlighet att 1dmna uppgifter om den ersattning och andra
villkor som blir tillampliga enligt 23 § utstationeringslagen.

Sammanfattningsvis foreslar regeringen att det av lagtexten ska framgé
att uppgifter om den valuta som l6nen ska betalas i och uppgifter om den
erséttning och andra villkor som blir tillampliga enligt 23§
utstationeringslagen om det ar lampligt far Iamnas i form av hanvisningar
till bestdmmelser i lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal som
reglerar de fragorna.

Formen for tillhandahallande av information

Enligt artikel 7.1 som avser information till arbetstagare som sénds till en
annan medlemsstat eller ett tredjeland ska de dokument som arbetsgivaren
ska forse arbetstagaren med innehalla atminstone den ytterligare
information som anges i artikeln. Av artikel 7.2 som avser information till
utstationerade arbetstagare foljer att en utstationerad arbetstagare
dessutom ska ges den information som anges i artikeln.

Regeringen delar promemorians beddmning att det inte & nagon
skillnad i sak mellan artikel 7.1 och 7.2 nér det géller i vilken form
informationen ska I&mnas.



6.2 Andringar i andra lagar

Regeringens forslag: En bestammelse ska inforas i lagen om husligt
arbete om arbetsgivares skyldighet att fore avresan lamna skriftlig
information till arbetstagare som sénds utomlands for att arbeta i mer
an fyra pa varandra foljande veckor.

Arbetsgivaren ska fore avresan lamna information om alla villkor
som &r av vasentlig betydelse for anstéllningsforhallandet, om det inte
redan har skett. Arbetsgivaren ska dven ldmna information om
atminstone vilket land eller vilka lander som arbetet ska utforas i och
anstallningstiden utomlands. Information ska vidare, [&mnas om den
valuta som I6nen ska betalas i och i forekommande fall de
kontantersattningar och naturaférméner som foljer av arbetet.

Vidare ska information l&mnas om ersattning fér hemresa betalas ut
och, om s& &r fallet, om villkoren for hemresa. Uppgifterna om den
valuta som I6nen ska betalas i far, om det ar lampligt, lamnas i form av
hénvisningar till bestdmmelser i lagar, andra forfattningar eller
kollektivavtal som reglerar dessa fragor.

Regeringens beddmning: Det behdvs inga éndringar i lagen om
gymnasial larlingsanstélining eller lagen om vissa forsvarsmakts-
anstallningar.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har yttrat sig sarskilt

oOver forslaget.

Skalen for regeringens forslag och bedémning
Det behdvs éndringar i lagen om husligt arbete

Arbetstagare som &r anstillda for arbete i arbetsgivarens hushall omfattas
inte av anstéllningsskyddslagen. | stéllet omfattas de av lagen (1970:943)
om arbetstid m.m. i husligt arbete, férkortad lagen om husligt arbete. Det
kan inte uteslutas att sddana arbetstagare sands utomlands for att arbeta pa
s satt att artikel 7 i arbetsvillkorsdirektivet aktualiseras. Det kan ske t.ex.
om arbetsgivaren ska vistas utomlands ett par manader och en personlig
assistent som &r anstalld enligt lagen ska félja med for att arbeta. Daremot
bor en sddan arbetstagare inte i praktiken kunna omfattas av 23 §
utstationeringslagen. Bestdmmelsen reglerar nér en arbetsgivare med

hemvist i Sverige utstationerar arbetstagare till ett annat land.

For att genomfdra artikel 7 i arbetsvillkorsdirektivet bor det darfor
inforas bestdmmelser i lagen om husligt arbete som &r likalydande med de
bestammelser som foreslds i anstillningsskyddslagen nar det géller
arbetstagare som sands utomlands for att arbeta men som inte omfattas av

23 § utstationeringslagen.
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Inga andringar behodvs i lagen om gymnasial larlingsanstéllning eller
lagen om vissa forsvarsmaktsanstéllningar

Nér det géller arbetstagare som &r anstallda i gymnasial larlingsanstalining
omfattas dessa inte av anstallningsskyddslagen utan av lagen (2014:421)
om gymnasial larlingsanstalining. Det bor inte kunna bli aktuellt for
sddana arbetstagare att sandas utomlands for att arbeta pa sa sétt att artikel
7 i arbetsvillkorsdirektivet blir relevant for dem. Det behdvs darmed inte
nagon andring i lagen om gymnasial larlingsanstéllning med anledning av
direktivet i denna del.

For vissa arbetstagare i Forsvarsmakten géller lagen (2012:332) om
vissa forsvarsmaktsanstéllningar. FOr arbetstagare som omfattas av den
lagen galler anstallningsskyddslagen i vissa delar. | 4 § lagen om vissa
forsvarsmaktsanstallningar anges vilka bestdammelser i anstéllnings-
skyddslagen som inte galler.

For arbetstagare som omfattas av lagen om vissa forsvarsmakts-
anstallningar géller bestdmmelserna i anstallningsskyddslagen om
information till arbetstagare som sénds utomlands férutom vad galler
tidsgransen for hur lange arbetstagaren maste arbeta utomlands for att ha
ratt till informationen. Regeringen foreslar att en bestiammelse om
tidsgréns infors i lagen om vissa forsvarsmaktsanstallningar, se avsnitt 5.3.
Det behovs enligt regeringens mening inga ytterligare &ndringar i lagen
med anledning av direktivet i denna del.

7 Information om éndring av
forutsattningarna for anstillningen

7.1 Andringar i anstallningsskyddslagen

Regeringens forslag: Arbetsgivaren ska sa snart som mojligt informera
arbetstagaren om andringar av forutsattningarna for anstallningen, dock
senast den dag da dndringen ska barja tillampas.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Arbetsférmedlingen, Arbetsgivarféreningen KFO
och LO ér positiva till forslaget. Arbetsgivarforeningen KFO papekar att
det inte behdver ldmnas information om &ndringar i vissa fall.
Arbetsdomstolen anger att dndringar i anstallningsforhéllandet till foljd av
lag inte tas omhand. Ovriga remissinstanser berér inte forslaget sarskilt.

Skalen for regeringens forslag

Bestammelser om andring av anstallningsférhallandet i
arbetsvillkorsdirektivet

Enligt artikel 6.1 i arbetsvillkorsdirektivet ska medlemsstaterna sakerstélla
att varje andring av de aspekter av anstallningsforhéallandet som avses i
artikel 4.2, dvs. de uppgifter som arbetsgivaren &r skyldig att informera
arbetstagaren om, tillnandahalls i form av ett dokument fran arbetsgivaren



till arbetstagaren snarast mojligt och senast den dagen da dndringen trader
i kraft. Detsamma gdller for varje &ndring av den ytterligare information
till arbetstagare som sénds till en annan medlemsstat eller ett tredje land.
Enligt artikel 6.2 ska dokumentet fran arbetsgivaren inte galla for
andringar som enbart aterspeglar en andring av de lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal som det hanvisas till i dokumenten.

Tidsfristen for att informera om andringar av forutsattningarna for
anstallningen ska &ndras

Upplysningsdirektivet innehaller en liknande bestimmelse som
bestdmmelsen i artikel 6 i arbetsvillkorsdirektivet. Enligt det forstnd&mnda
direktivet ar dock tidsfristen for arbetsgivaren att lamna besked om
andringar en méanad. Upplysningsdirektivets bestammelse har genomforts
i svensk ratt genom 6 e § lagen (1982:80) om anstallningsskydd, férkortad
anstallningsskyddslagen. Enligt den paragrafen ska arbetsgivaren, om
forutsattningarna for anstéllningen &ndras genom ett beslut av
arbetsgivaren eller genom en 6verenskommelse mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren och &andringen galler ndgon av de uppgifter som
arbetsgivaren informerat om, eller skulle ha informerat om, [dmna skriftlig
information om andringen inom en manad.

Arbetsdomstolen anger att andringar i anstallningsforhallandet till foljd
av lag inte tas om hand av bestammelsen som féreslas i promemorian. Som
konstateras ovan finns i dag endast en skyldighet att [dmna information om
andringar i anstallningsforhallandet som sker till foljd av ett beslut av
arbetsgivaren eller genom en 6verenskommelse mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren. Det finns saledes inte ndgon skyldighet for en arbetsgivare
att lamna information om forandringar i anstallningsforhallandet som sker
till foljd av lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal. Enligt
regeringens uppfattning innebéar arbetsvillkorsdirektivet ingen férandring
i detta avseende. Regeringen anser darfor, i likhet med Arbetsgivar-
foreningen KFO, att det av bestammelsen dven fortsattningsvis bor framga
att skyldigheten att lamna information avser é&ndringar i
anstallningsforhallandet som sker till foljd av ett beslut av arbetsgivaren
eller genom en dverenskommelse mellan arbetsgivaren och arbetstagaren.

Det bor dock framga av bestammelsen att skriftlig information om en
andring i anstallningsforhallandet ska lamnas sa snart som mojligt, dock
senast den dag da dndringen ska borja tillampas.

7.2 Andringar i andra lagar

Regeringens forslag: Det ska inforas bestdimmelser i lagen om husligt
arbete och lagen om gymnasial l&rlingsanstélining om att arbetsgivaren
s snart som mojligt ska informera arbetstagaren om andringar av
forutsattningarna for anstallningen, dock senast den dag da andringen
ska borja tillampas.

Regeringens beddmning: Det behdvs inga dndringar i lagen om
vissa férsvarsmaktsanstallningar.

Promemorians forslag: Overensstammer med regeringens forslag.
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Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har yttrat sig sarskilt
dver forslaget.

Skalen for regeringens férslag och bedémning

Tidsfristen ska andras i lagen om husligt arbete och lagen om gymnasial
larlingsanstallning

Bestammelser som motsvarar innehéllet i 6 e § anstallningsskyddslagen
om arbetsgivarens skyldighet att informera arbetstagaren om nar
forutsdttningarna  for anstéllningen &ndras genom ett beslut av
arbetsgivaren eller genom en éverenskommelse mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren finns i 11 b 8§ lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i husligt
arbete, forkortad lagen om husligt arbete, och i 5 § lagen (2014:421) om
gymnasial l&rlingsanstélining. For att genomfora artikel 6 i arbetsvillkors-
direktivet anser regeringen att tidsfristen for att informera om adndringar av
forutsattningar for anstéillningen i dessa lagar bor dndras p& motsvarande
satt som foreslés i fraga om anstallningsskyddslagen. Regeringen foreslar
darfor att &ndringar gors i lagen om husligt arbete och lagen om gymnasial
larlingsanstallning s& att det framgar att om forutsittningarna for
anstallningen andras genom ett beslut av arbetsgivaren eller genom en
Overenskommelse mellan arbetsgivaren och arbetstagaren och andringen
galler nagon av de uppgifter som arbetstagaren har informerats om, eller
skulle ha informerats om, ska arbetsgivaren lamna skriftlig information
om &ndringen till arbetstagaren sa snart som mojligt, dock senast den dag
da &ndringen ska borja tillampas.

Inga andringar behovs i lagen om vissa forsvarsmaktsanstallningar

| 4 8 lagen (2012:332) om vissa forsvarsmaktsanstallningar anges vilka av
anstallningsskyddslagens bestdammelser som inte ska gélla for arbetstagare
som &r anstdllda enligt lagen om vissa forsvarsmaktsanstéliningar.
Informationshestdmmelserna i 6 ¢ § och 6 d § forsta stycket anstallnings-
skyddslagen géller exempelvis inte for de som ar anstéllda enligt lagen om
vissa forsvarsmaktsanstallningar medan bestimmelserna om andring i
anstallningsforhallandet i 6 e § anstallningsskyddslagen galler for dem.

Genom den andring som foreslas i anstallningsskyddslagen kommer
bestammelsen om information om &ndring av anstallningsférhallandet i
anstallningsskyddslagen att gélla aven for anstallda enligt lagen om vissa
forsvarsmaktsanstallningar. Regeringen anser att det darmed inte behévs
nagra andringar i lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar for att
genomfora artikel 6 i arbetsvillkorsdirektivet.

8 Langsta varaktighet for provanstéllning

8.1 Det finns inget behov av &ndringar i
anstéllningsskyddslagen

Regeringens beddmning: Det behévs inga &ndringar i
anstéllningsskyddslagen med anledning av direktivets bestdimmelser

om l&ngsta varaktighet for provanstéllning.




Promemorians bedomning: Overensstimmer med regeringens
bedémning.

Remissinstanserna: Flera remissinstanser, bl.a. Arbetsférmedlingen,
Arbetsgivarverket, Sveriges Kommuner och Regioner, Svenskt N&ringsliv,
TCO, Saco och LO, é&r positiva till forslaget. Arbetsdomstolen,
Forsakringskassan, Lé&rarnas Riksforbund, Diskrimineringsombuds-
mannen, Juridiska fakulteten vid Lunds universitet och Sveriges advokat-
samfund anser att det bor inforas eller Gvervdgas en bestdmmelse i
anstéllningsskyddslagen om férlangning av provotiden vid franvaro.

Skalen for regeringens beddmning
Bestammelser om provanstéllning i arbetsvillkorsdirektivet

Om ett anstéllningsforhallande ar forenat med en provanstallningsperiod
enligt definitionen i nationell ratt eller praxis, ska medlemsstaterna enligt
artikel 8.1 i arbetsvillkorsdirektivet sékerstélla att den perioden inte
dverstiger sex manader.

Enligt artikel 8.2 ska medlemslanderna, i fraga om visstidsanstallningar,
sakerstdlla att provanstallningens langd star i proportion till avtalets
forvantade varaktighet och arbetets karaktdar. Om avtalet fornyas for
samma befattning och arbetsuppgifter far anstallningsforhallandet inte
omfattas av en ny provanstallning.

Medlemsstaterna far enligt artikel 8.3 i undantagsfall foreskriva om
langre provanstéliningar med hénsyn till anstéliningens karaktar eller om
det ligger i arbetstagarens intresse. Om arbetstagaren har varit borta fran
arbetet under provanstallningen far medlemsstaterna foreskriva att
provanstallningen kan forlangas med en period som motsvarar franvaron.

| sk&l 28 anges bl.a. att provanstéllningar bor kunna forlangas med en
period som motsvarar franvaron om arbetstagaren har varit borta fran
arbetet under provanstallningen, t.ex. pd grund av sjukdom eller ledighet,
sd att arbetsgivaren kan bedéma om arbetstagaren ar lamplig for uppgiften
i fréga.

Enligt artikel 14 far medlemsstaterna tillata arbetsmarknadens parter att
uppratthalla, forhandla, ingé och tillampa kollektivavtal i enlighet med
nationell rétt eller praxis, som, samtidigt som det dvergripande skyddet av
arbetstagare iakttas, faststaller regler om arbetsvillkor for arbetstagare som
avviker fran dem som avses i bl.a. artikel 8 om provanstéllning.

Det finns bestdmmelser om provanstélining i anstaliningsskyddslagen

Lagen (1982:80) om anstélliningsskydd, forkortad anstéllningsskydds-
lagen, innehéller bestammelser om provanstallning som reglerar
mojligheten for en arbetsgivare att pa prov anstélla en person. Enligt 6 §
anstillningsskyddslagen far en arbetsgivare och en arbetstagare tréffa
avtal om en tidsbegransad provanstalining om prévotiden ar hdgst sex
manader. Vill inte arbetsgivaren eller arbetstagaren att anstillningen ska
fortsatta efter att prévotiden har 16pt ut, ska besked om det lamnas senast
vid provotidens utgdng. Om inget besked lamnas overgar prov-
anstallningen i en tillsvidareanstallning. Om inte annat har avtalats far en
provanstallning avbrytas dven fore prévotidens utgang.
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Av forarbetena till bestimmelsen framgar att det ligger i sakens natur att
det ska vara arbetsgivarens avsikt att prova arbetstagaren. | bestdimmelsen
om provanstélining ségs vidare ligga att provanstélliningen inte kan
forlangas utéver den tillatna tiden eller upprepas, utom mojligen under
alldeles speciella omsténdigheter nér det ror sig om ett helt annat arbete
med helt andra krav pa arbetstagaren &n det arbete i vilket prévning redan
har skett. VVidare anges att &ven om regeln om provanstéllning i sig inte
ger utrymme for rattslig prévning av prévobehovet i det enskilda fallet,
medfér den en mojlighet att ingripa mot en anstéllning som betecknas
provanstéllning nar omstandigheterna ar sadana, att det maste sagas vara
frdga om ett kringgdende av anstallningsskyddslagens huvudregel om
tillsvidareanstallning. Som exempel ges bl.a. att det inte kan tillatas att den
som redan har varit anstalld i ett arbete hos en arbetsgivare ateranstalls i
samma arbete pa prov, i varje fall inte om det inte finns starka skal for det
som t.ex. om den tidigare anstéllningen ligger langt tillbaka i tiden eller
om den har varit av obetydlig l&ngd och darfor inte gett tillfélle till
prévning av arbetstagaren, se propositionen om ny anstéllningsskyddslag
m.m. (prop. 1981/82:71 s. 49 f).

Av 2 § tredje stycket anstallningsskyddslagen foljer att det under vissa
forutsattningar ar mojligt att genom kollektivavtal gora avvikelser fran
bestdmmelserna om provanstallning i 6 §. Om kollektivavtalet inte har
slutits eller godkants av en central arbetstagarorganisation, kravs att det
mellan parterna i andra fragor galler ett kollektivavtal som har slutits eller
godkants av en sddan organisation eller att ett sidant kollektivavtal
tillfalligt inte géller.

Kollektivavtalen for storre delen av arbetsmarknaden innehaller
bestdammelser om provanstélining och har som huvudregel en prévoperiod
om sex manader, dven om det forekommer bade kortare och langre
prévoperioder.

Maojligheten enligt domstolspraxis att forlanga prévoperioden

Det forekommer att provanstallningar forlangs sa att den faktiska
provoperioden uppgar till sex manader, tex. pa grund av sjukdom,
olycksfall eller ledighet. Arbetsdomstolen har uttalat att det &r klart att en
dverenskommelse mellan en arbetsgivare och en provanstalld arbetstagare
om en ny provanstélining eller om att provotiden férlangs som huvudregel
strider mot anstéallningsskyddslagen om det inte finns starka sakliga skél
att tillata en forlangning av prévotiden. Arbetsdomstolen har vidare uttalat
att det ar Klart att en arbetsgivare och en provanstalld arbetstagare kan
traffa en dverenskommelse om en ny provanstéllning, t.ex. om avtalet
traffas sedan arbetsgivaren har kommit fram till att arbetstagaren inte
klarar de aktuella arbetsuppgifterna pé ett tillfredsstallande satt och dérfor
erbjuder arbetstagaren en helt ny befattning med andra arbetsuppgifter. P&
motsvarande satt finns det enligt domstolen i en situation dar en
arbetstagare har varit franvarande fran arbetet under stora delar av
provotiden starka sakliga skal for att det ska vara tillatet for parterna att
komma Overens om att prévotiden forlangs med en period som motsvarar
franvaron. En arbetsgivare och en arbetstagare kan saledes i en situation
dar fragan om att avbryta en provanstéllning har aktualiserats pa grund av
att arbetstagaren varit franvarande fran arbetet under stora delar av



prévotiden utan hinder av anstdllningsskyddslagen traffa en Overens-
kommelse som innebér att proévotiden forlangs med en period som
motsvarar franvaron. Det har da ingen betydelse om parterna beskriver sin
6verenskommelse som en ny provanstéllning eller en éverenskommelse
om att prévotiden forlangs, se AD 2020 nr 53.

Det behdvs inga andringar i anstallningsskyddslagen

Av artikel 8.2 i arbetsvillkorsdirektivet foljer bl.a. att medlemsstaterna, i
fraga om visstidsanstallningar ska sakerstélla att provanstallningens langd
star i proportion till avtalets forvantade varaktighet och arbetets karaktar.
Direktivet reglerar varaktigheten av en provanstallning om anstallnings-
forhallandet ar férenat med en provanstallningsperiod enligt definitionen i
nationell rétt eller praxis.

Regeringen konstaterar att det av arbetsvillkorsdirektivet foljer att
medlemsstaterna ska sékerstdlla att en provanstallningsperiod inte
dverskrider sex manader om ett anstallningsforhallande &r forenat med en
provanstallningsperiod. Direktivet foreskriver saledes ett minimiskydd vid
provanstélining men inte om det bor finnas bestdimmelser om prov-
anstallning. Anstéllningsskyddslagen reglerar provanstallning som kan
6vergd i en tillsvidareanstillning. Nagon motsvarande méjlighet till
provanstéllning finns inte nér det géller visstidsanstélining. Regeringen
anser att det saknas anledning att dvervdga utokade mojligheter till
provanstallning. Det finns inte heller anledning att lata grupper som for
nérvarande inte omfattas av anstallningsskyddslagens bestdmmelser om
provanstélining omfattas, ndmligen arbetstagare med foretagsledande eller
jamforlig stéllning, arbetstagare som tillnér arbetstagarens familj och
arbetstagare som ar anstallda med sarskilt anstéllningsstod, i skyddat
arbete eller med lonebidrag for utveckling i anstallningen.

Medlemsstaterna far enligt artikel 8.3 i arbetsvillkorsdirektivet i
undantagsfall tillata langre provanstallningar om det & motiverat med
hénsyn till anstallningens karaktér eller om det ligger i arbetstagarens
intresse. Om arbetstagaren har varit borta fran arbetet under prov-
anstallningen far medlemsstaterna foreskriva att provanstallningen kan
forlangas med en period som motsvarar franvaron.

Flera remissinstanser, bl.a. Arbetsdomstolen, Lararnas Riksforbund,
Diskrimineringsombudsmannen och Juridiska fakulteten vid Lunds
universitet, anser att det bor regleras i anstéllningsskyddslagen under vilka
omstandigheter och pa vilket sitt en provanstalining kan férlangas vid
frénvaro under provotiden. Juridiska fakulteten vid Lunds universitet anfor
att grunden for forlangning av provanstallning bor framga av lag eftersom
bestdammelsen om provanstéllning i anstallningsskyddslagen ger intryck
av att foreskriva en fast tidsrymd om sex manader. Fakulteten anser att
eftersom anstéllningsskyddslagen noga reglerar grunderna for att avsluta
en provanstélining bor dven grunderna for forlangning regleras i lag.
Sveriges advokatsamfund anger att det &r viktigt att det av lagen framgar
om det ska vara mojligt att forlanga en provanstallning och framhaller att
det bor vara mojligt att forlanga en provanstallning i motsvarande man
som en arbetstagare varit franvarande pa grund av t.ex. sjukdom. Aven
Forsakringskassan anser att det bor Overvdgas att foreskriva att en
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provanstélining kan férlangas med en period som motsvarar arbets-
tagarens franvaro.

Som regeringen ovan har konstaterat framgar det av anstéllnings-
skyddslagen att provotiden vid en provanstélining far vara hogst sex
manader. Arbetsdomstolen har funnit att det utan hinder av
anstallningsskyddslagen &r mojligt att forlanga en provanstalining nér en
arbetstagare har varit franvarande fran arbetet under sa stora delar av
provotiden att provanstallningen i annat fall skulle avslutas utan att
arbetstagaren har fatt chansen att provas. Det finns séledes en mojlighet
for en provanstalld arbetstagare och en arbetsgivare att traffa dverens-
kommelse om forlangning av prévotiden i sadana undantagsfall dar det
kan vara befogat med en ny eller férlangd prévotid. Regeringen anser
darfor, i likhet med bl.a. Svenskt Naringsliv, Féretagarna, TCO, Saco och
LO, att det inte finns skl att infora en bestdmmelse som anger under vilka
forutsattningar en langre provanstallning kan vara tillaten.

Sammanfattningsvis anser regeringen att det inte behovs nagra
&ndringar i anstéllningsskyddslagen med anledning av direktivets
bestdmmelser om langsta varaktighet for provanstélining.

Forlangning av provotiden med anledning av foréaldraledighetsdirektivet

Négra remissinstanser har synpunkter pa provanstallning kopplat till
radets direktiv 2010/18/EU av den 8 mars 2010 om genomforandet av det
andrade  ramavtalet om  foraldraledighet som ingatts av
BUSINESSEUROPE, UEAPME, ECPE och EFS och om upphévande av
direktiv 96/34/EG [bilaga] (foraldraledighetsdirektivet). Diskriminerings-
ombudsmannen anger att en uttrycklig lagregel om forlangning av
provotiden behodvs for att Sverige ska leva upp till kraven i,
foraldraledighetsdirektivet och EU-domstolens dom i malet C-174/16
Land Berlin. Ombudsmannen redogér dven for att en liknande ratt till
forlangning borde kunna goras géllande vid annan ledighet som bygger pa
unionsratten. Lararnas Riksforbund anser att det behdvs en lagreglering
av villkoren for provanstallda som &r foréldralediga eller sjuklediga for att
direktivets syfte om forutsagbara villkor ska anses vara uppfyllt.

Det foljer av 16 § forédldraledighetslagen (1995:584) att en arbetsgivare
inte far missgynna en arbetstagare av skal som har samband med
foraldraledighet. Forbudet géller dock inte om olika villkor eller olika
behandling &r en nddvandig foljd av ledigheten. Av forarbetena framgar
att utrymmet for att p& grund av foraldraledighet i fortid avbryta en
provanstdllning & mycket begrdnsat. Om en arbetstagare under
provanstéllningen tagit ut ledighet i sddan omfattning att arbetsgivaren nar
prévotiden gar ut inte kan bedoma den provanstalldes prestationer, kan det
anses vara en nddvandig foljd av ledigheten att avbryta provanstéliningen
i fortid, prop. 2005/06:185 s. 125 f.

Enligt artikel 5.4 i foréldraledighetsdirektivet ska medlemsstaterna vidta
de &tgarder som behdvs for att skydda arbetstagarna mot uppsagning pa
grund av att de ansdker om eller utnyttjar sin ratt till féréldraledighet. EU-
domstolen uttalade i domen i namnda mal C-174/16 Land Berlin att en
nationell reglering som medger att arbetsgivaren i stallet for att forlanga
prévotiden avslutar en provanstillning pa grund av att en arbetstagare har
varit foraldraledig i sadan utstrackning att det inte gar att bedéma



arbetstagarens forméaga undergraver effektiviteten och den dndamalsenliga
verkan av foréldraledighetsdirektivet.

Som namns ovan har Arbetsdomstolen i malet AD 2020 nr 53 uttalat att
en arbetsgivare och en provanstédlld arbetstagare, i en situation dar en
arbetstagare har varit franvarande fran arbetet under stora delen av
provotiden, utan hinder av anstéllningsskyddslagen kan komma 6verens
om att forlanga provotiden med en period som motsvarar franvaron. |
samma avgoérande kom domstolen fram till att en arbetstagare som har
varit franvarande pa grund av foraldraledighet hade blivit missgynnad i
strid med 16 § foraldraledighetslagen, eftersom arbetsgivaren hade kunnat
tillgodose sitt befogade intresse av att préva arbetstagarens arbetsformaga
genom att i stéllet for att avbryta anstéllningen erbjuda en férlangning av
provanstéallningen. Avgorandet klargdr att en arbetsgivare enligt svensk
rétt inte behdver avbryta en provanstallning i en sadan situation. Att
avbryta anstallningen &r saledes inte en nddvandig foljd av att
arbetstagaren nyttjat sin ratt till foraldraledighet. Regeringen anser ddrmed
att det inte heller med anledning av foraldraledighetsdirektivet behovs
nagra andringar i anstallningsskyddslagen.

8.2 Andringar i andra lagar

Regeringens forslag: Det ska inforas en bestdimmelse i lagen om vissa
forsvarsmaktsanstallningar som anger att om ett anstallningsavtal ska
ingas for samma befattning och arbetsuppgifter som arbetstagaren har
haft tidigare far inte det nya anstallningsforhallandet inledas med en
provanstéllning.

Regeringens bedémning: Det behdvs inga andringar i lagen om
husligt arbete eller lagen om gymnasial larlingsanstallning.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: TCO anser att bestimmelsen om provanstéllning i
lagen om vissa forsvarsmaktsanstallningar inte bor tillampas pa en person
som har genomgétt s.k. grundutbildning. Ovriga remissinstanser beror inte
forslaget sarskilt.

Skalen for regeringens forslag och bedémning
Provanstéllning enligt arbetsvillkorsdirektivet

Enligt artikel 8.2 i arbetsvillkorsdirektivet ska medlemsstaterna i fraiga om
visstidsanstallningar sakerstédlla att provanstillningens langd star i
proportion till avtalets férvantade varaktighet och arbetets karaktar. Om
avtalet fornyas for samma befattning och arbetsuppgifter far anstallnings-
forhallandet inte omfattas av en ny provanstéllning.

Medlemsstaterna far enligt artikel 8.3 i undantagsfall foreskriva om
langre provanstéliningar om det & motiverat med hansyn till
anstéllningens karaktér eller om det ligger i arbetstagarens intresse. Om
arbetstagaren har varit borta fran arbetet under provanstallningen far
medlemsstaterna foreskriva att provanstéllningen kan forlangas med en
period som motsvarar franvaron.
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Det finns bestdmmelser om provanstéllning i lagen om vissa
forsvarsmaktsanstallningar

Av 7 8§ lagen (2012:332) om vissa forsvarsmaktsanstallningar foljer bl.a.
att gruppbefél, soldater och sjoman i Fdrsvarsmakten ska vara
tidsbegransat anstdllda. Av 12§ samma lag foljer vidare att en
tidsbegransad anstéllning som avser minst sex ar far inledas med en
tidsbegransad provanstéllning, om prévotiden &r hogst sex manader. Om
inte Forsvarsmakten eller arbetstagaren vill att anstéllningen ska fortsétta
efter att provotiden har 16pt ut, ska besked lamnas senast vid provotidens
utgang. Om ett sadant besked inte Idmnas 6vergar provanstallningen till en
kontinuerlig eller tidvis anstéllning i enlighet med vad som har avtalats vid
anstallningens ingaende. Om inte annat har avtalats, far en provanstallning
avbrytas fore prévotidens utgang.

Enligt 13 § lagen om vissa forsvarsmaktsanstéllningar ska Forsvars-
makten underritta arbetstagaren minst tvd veckor i forvdg om en
provanstéllning ska avbrytas i fortid eller avslutas utan att Gverga i en
tidshegransad anstallning enligt lagen. Av 98 framgéar bla. att ett
anstallningsavtal ska omfatta minst sex ar och hagst atta ar och att den
totala anstallningstiden far uppga till hogst sexton ar, varav hogst tolv ar
som kontinuerligt tjinstgdrande.

Det foljer vidare av 13 8 samma lag att om arbetstagaren &r fackligt
organiserad ska Forsvarsmakten samtidigt med underrattelsen varsla den
lokala arbetstagarorganisation som arbetstagaren tillndr. Arbetstagaren
och den lokala arbetstagarorganisationen har rétt till éverlaggning med
Forsvarsmakten om beskedet.

En bestdmmelse bor inféras i lagen om vissa férsvarsmaktsanstaliningar
om att en ny anstéllning inte far inledas med en provanstallning

Provanstallning enligt lagen om vissa forsvarsmaktsanstallningar avser
tidsbegransade anstallningar som &r av sadan langd och avser sadan typ av
verksamhet att en prévotid om sex manader har bedomts lamplig, se
propositionen Soldatanstallningar i Férsvarsmakten (prop. 2011/12:115
s.83). Det saknas skél att goéra en annan beddmning i detta
lagstiftningsarende.

Av de nédmnda forarbetena till lagen om vissa foérsvarsmakts-
anstallningar framgéar att regleringen sa langt mojligt ar tankt att
overensstaimma med eller likna den som galler pa arbetsmarknaden i
ovrigt, dvs. framst enligt anstéllningsskyddslagen. Som anfors ovan finns
i anstallningsskyddslagen inte ndgra bestammelser om provanstallning vid
visstidsanstéllning. TCO anser att bestdmmelsen om provanstélining i
lagen om vissa forsvarsmaktsanstallningar inte ska tillampas pa personer
som har genomgétt s.k. grundutbildning. Enligt organisationens mening
kan en arbetsgivare avgéra om en person ar lamplig for vidare anstallning
efter genomgangen grundutbildning.

Lagen om vissa forsvarsmaktsanstallningar reglerar vad som ska gélla
for provanstallning vid tidsbegransade anstéllningar men utan att ange att
avtalet inte far fornyas med en ny provanstallning for samma befattning
eller arbetsuppgifter. For att uppfylla direktivets krav foreslar regeringen
att det infors en bestdimmelse i lagen om att det nya anstélinings-
forhallandet inte far inledas med en provanstallning nar ett anstallnings-



avtal ska ingds for samma befattning och arbetsuppgifter som arbets-
tagaren har haft tidigare.

Enligt arbetsvillkorsdirektivet far medlemsstaterna i undantagsfall tillata
langre provanstéliningar om det & motiverat med héansyn till
anstallningens karaktar eller om det ligger i arbetstagarens intresse. Vidare
far medlemsstaterna foreskriva att provanstallningen kan forlangas med en
period som motsvarar frAnvaron om arbetstagaren har varit borta fran
arbetet under provanstéllningen.

Lagen om vissa forvarsmaktsanstallningar innehaller inte nagon
bestammelse om nar prévotiden far forlangas. Det uppstalls inget krav i
direktivet som medfor att en sddan bestimmelse behdvs. Regeringen
beddmer att det saknas skél att i detta sammanhang inféra en bestammelse
om forutséttningar for nar provotiden far forlangas vid franvaro.

Lagen om husligt arbete och lagen om gymnasial larlingsanstéllning

Det saknas bestdmmelser om provanstélining i lagen (1970:943) om
arbetstid m.m. i husligt arbete, forkortad lagen om husligt arbete, och lagen
(2014:421) om gymnasial larlingsanstallning. Det finns darfor inte nagot
behov av &ndringar i de lagarna.

93



94

9 Anstéllning hos en annan arbetsgivare
under anstéllningen

9.1 Andringar i anstallningsskyddslagen

Regeringens forslag: En arbetsgivare ska inte fa forbjuda en
arbetstagare att under anstéllningen ha en anstéllning hos en annan
arbetsgivare.

Detta ska dock inte gélla om den andra anstéliningen

1. &r arbetshindrande,

2. konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet pa ett satt som kan
orsaka skada, eller

3. pa nagot annat satt kan skada arbetsgivarens verksamhet.

En arbetsgivare ska inte f& inte missgynna en arbetstagare pa grund
av att arbetstagaren under anstallningen har en anstallning hos en annan
arbetsgivare.

En arbetsgivare som bryter mot bestdammelsen ska bli skyldig att

betala skadestand.

Promemorians forslag: Overensstimmer delvis med regeringens
forslag. Enligt promemorians forslag ska det bl.a. framga att en
arbetsgivare far traffa avtal med en arbetstagare om att arbetstagaren inte
far ha en annan anstallning och att lojalitetsplikten géller &ven om nagot
avtal inte har traffats. Promemorians forslag anger daven illojalt handlande
som en av forutsattningarna for nar en arbetsgivare far forbjuda en annan
anstallning.

Remissinstanserna: Sveriges Kommuner och Regioner, LO, Lararnas
Riksforbund och Akavia ar positiva till forslaget. Flera remissinstanser,
bl.a. Arbetsdomstolen, Férsakringskassan, Juridiska institutionen vid
Goteborgs universitet, Sveriges advokatsamfund, Ledarna och Saco, har
synpunkter pad utformningen av paragrafen och det satt som
lojalitetsplikten kommer till uttryck. Arbetsdomstolen anser att den
bestammelse som foreslas inte bor reglera ratten att traffa avtal. TCO, Saco
och Sveriges advokatsamfund delar inte promemorians beddmningar om
11 § lagen om offentlig anstéllning och anser att paragrafen bor &ndras.
Akavia anser att det bor utredas hur bestdammelsen i lagen om offentlig
anstéllning  tilldmpas. FoOretagarna, Svenskt Naringsliv, TCO,
Akademikerforbundet SSR och Juridiska fakulteten vid Lunds universitet
avstyrker hela eller delar av forslaget. Flera av dessa remissinstanser har
bl.a. synpunkter pa att lojalitetsplikten regleras.

Skalen for regeringens forslag
Bestammelser om annan anstéllning i arbetsvillkorsdirektivet

| artikel 9 i arbetsvillkorsdirektivet finns bestdmmelser under rubriken
parallell anstéllning. Bestdimmelserna reglerar mojligheten att férbjuda en
arbetstagare att under anstéllningen ha en annan anstéllning hos en annan



arbetsgivare. | artikel 9.1 anges att medlemsstaterna ska sakerstélla att
arbetsgivare inte forbjuder arbetstagare att ta anstélining hos andra arbets-
givare utanfor det arbetsschema som uppréttats med den forstndmnda
arbetsgivaren, eller utsétter arbetstagaren for ogynnsam behandling i
sadana fall.

Enligt artikel 9.2 far medlemsstaterna faststalla villkor for nar
arbetsgivarna kan anvanda exklusivitetsrestriktioner pa objektiva grunder,
sasom halsa och sikerhet, skydd av foretagshemligheter, integriteten i den
offentliga forvaltningen eller undvikande av intressekonflikter. Enligt
artikel 14 far medlemsstaterna tillata arbetsmarknadens parter att
uppratthalla, forhandla, ingd och tillampa kollektivavtal enligt nationell
ratt eller praxis som, samtidigt som det &vergripande skyddet av
arbetstagare iakttas, faststaller regler om arbetsvillkor fér arbetstagare som
avviker fran dem som avses i bl.a. artikel 9 om parallell anstallning.

Det saknas bestammelser i lag eller annan forfattning om nar en
arbetsgivare far forbjuda en arbetstagare att ha en annan anstéllning

| forfattning finns det inga bestammelser som tar sikte pa en arbetsgivares
mojligheter att forbjuda en arbetstagare att under anstéllningen ha
anstdllning hos andra arbetsgivare. Daremot finns det i lag och manga
kollektivavtal bestammelser om bisysslor. Dessa bestimmelser paverkar
utrymmet for en arbetstagare att ha en anstélining hos en annan
arbetsgivare. En bisyssla &r i princip varje syssla som utévas vid sidan av
anstallningen. Det har ingen betydelse om sysslan ska anses som uppdrag,
anstallning eller egen verksamhet. Det saknar ocksd betydelse om
bisysslan avser privat eller offentlig verksamhet och om den &r avldnad
eller inte. Begreppet bisyssla omfattar inte sédant som typiskt sett far anses
hora till privatlivets omrade.

Utgéngspunkten i bade offentlig och privat sektor &r att arbetstagare far
ha bisysslor pa sin fritid. En arbetstagare har ratt att skaffa sig
extrainkomster sa lange de huvudsakliga arbetsuppgifterna inte blir
eftersatta. Det finns dock vissa inskrdnkningar som féljer av arbetstagarens
lojalitetsplikt mot arbetsgivaren.

Det finns &ven stora skillnader mellan privat och offentligt anstéllda.
Aven om lojalitetsplikten galler alla arbetstagare far den stérst betydelse i
privat sektor eftersom frédgan om bisysslor for offentlig sektor ar mer
heltdckande reglerad i lagen (1994:260) om offentlig anstéllning och i
kollektivavtal som alla offentliga arbetsgivare ar bundna av.

Det bor tas hansyn till att det finns en 6msesidig lojalitetsplikt i
anstallningsforhallandet

Begreppet lojalitetsplikt anvands som ett samlingsbegrepp for en viss typ
av forhallningsregler som parterna i ett anstallningsforhallande har att folja
i sin samverkan med varandra. Precis som bl.a. TCO, Saco och Ledarna
péapekar ar lojalitetsplikten émsesidig for avtalsparterna i ett anstéllnings-
forhallande och innebér bl.a. att arbetsgivaren har en skyldighet att visa
respekt och hénsyn for arbetstagarens personlighet och integritet vid
utdvande av sin arbetsledningsrétt. Arbetstagarens lojalitetsplikt kan
beskrivas som ett antal biférpliktelser som féreligger vid sidan av arbets-
tagarens skyldighet att utfora sina arbetsuppgifter. Av rattspraxis foljer att
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kraven pa lojalitet varierar beroende pé bl.a. forhallandena inom
branschen, den aktuella verksamhetens beskaffenhet, arbetsuppgifternas
art, arbetstagarens stallning hos arbetsgivaren och om arbetstagaren pa
nagot satt har aventyrat arbetsgivarens kundrelationer.

Regeringen anser att den dmsesidiga lojalitetsplikten &r en viktig del i
anstallningsforhallandet och att stor hansyn bor tas till den vid
genomforandet av artikel 9.

Det finns forbud mot konkurrerande verksamhet i avtal och enligt den
arbetsréttsliga lojalitetsplikten

Det finns enskilda avtal om konkurrensforbud med olika utformning.
Aven om det inte skulle finnas ndgon sarskild bestammelse om forbud i
ett kollektivavtal eller i ett enskilt avtal galler ett konkurrensférbud som
har sin grund i lojalitetsplikten.

De flesta rattsfall p& omradet galler situationen att en arbetstagare har
drivit en konkurrerande verksamhet som t.ex. &gare eller styrelseledamot
i ett foretag och inte det fallet att en arbetstagare har haft en anstéllning i
en konkurrerande verksamhet. Réttspraxis fran Arbetsdomstolen om
arbetstagare som sjélva har drivit en konkurrerande verksamhet bor dock
kunna ge ledning dven nér det géller fallet att en arbetstagare tar
anstallning i en konkurrerande verksamhet. Det finns inte nagot hinder for
en arbetstagare att under en pagaende anstallning soka arbete hos en annan
arbetsgivare, dven om det nya arbetet a inom samma bransch som den
befintliga arbetsgivaren.

Av rattspraxis framgar att fragan om ett visst handlande utgor illojal och
otilldten konkurrens inte kan avgoras av nagon enskild faktor, utan att en
helhetsbeddmning méste goras.

Den réattspraxis som finns om konkurrerande bisysslor utanfor
kollektivavtalsforhallanden och lagen om offentlig anstéllning galler i
regel fragan om sanktioner mot den arbetstagare som har &gnat sig at
konkurrerande verksamhet wunder anstéllningen. Ett avtal om
konkurrensforbud som pa ett oskaligt satt begransar arbetstagare kan
jamkas med stdd av 36 § lagen (1915:218) om avtal och andra
rattshandlingar pa formagenhetsrattens omrade, forkortad avtalslagen.

Arbetstagaren disponerar sjalv som huvudregel &éver sin fritid. En
begransning &r dock att arbetstagaren inte ska &sidosétta sina huvudsakliga
arbetsgifter i sin anstélining. Ett annat satt att uttrycka detta &ar att
bisysslorna inte ska verka hindrande for arbetsuppgifterna.

Bedomningen av ett forbud mot konkurrerande bisyssla uppkommer
ofta i samband med att en arbetstagare for talan mot arbetsgivaren efter att
ha blivit uppsagd eller avskedad pa grund av brott mot férbudet. For att
avgora om det intraffade ar sa allvarligt att det utgor grund for uppséagning
eller avskedande gor Arbetsdomstolen en helhetsbeddmning utifran
omsténdigheterna i det enskilda fallet. En faktor som &r av betydelse vid
bedémningen &r arbetstagarens stéllning i arbetsgivarens verksamhet.
Andra faktorer som har betydelse &r vilken sorts verksamhet som
arbetsgivaren  bedriver, arbetstagarens mojligheter att utnyttja
foretagshemligheter och annat internt material hos arbetsgivaren och
risken i dvrigt for ndgon sorts skada for arbetsgivaren, se bl.a. AD 1999 nr
144. Enligt Sveriges advokatsamfund &r rattslaget oklart nér det géller



lojalitetsplikten vid deltidsanstéllning. Advokatsamfundet anser darfor att
det bor inféras en bestdmmelse om lojalitetsplikt vid deltidsanstélining.
Regeringen anser dock att lojalitetsplikten liksom i dag inte bor regleras i
lag utan i stallet hamta sitt innehall fran framfor allt Arbetsdomstolens
rattspraxis.

Det finns sanktioner mot arbetsgivare och arbetstagare nar
lojalitetsplikten inte respekteras

Ett brott mot lojalitetsplikten kan vara sa allvarligt att det kan anses utgéra
saklig grund for uppségning enligt 7 § lagen (1982:80) om anstallnings-
skydd, forkortad anstéllningsskyddslagen.

En arbetstagare kan wunder vissa omstandigheter &ven Dbli
skadestandsskyldig vid brott mot lojalitetsplikten mot arbetsgivaren. Aven
andra sanktioner kan bli aktuella, t.ex. straffrattsliga sanktioner om
arbetstagaren genom sitt handlande gor sig skyldig till brott.

Om arbetstagaren inte foljer bestammelser i anstéllningsavtalet eller
kollektivavtalet med koppling till lojalitetsplikten, exempelvis regler kring
bisyssla, kan det ses som avtalsbrott. | sddana fall kan en
skadestandssanktion bli aktuell.

Om en arbetsgivare daremot sdger upp en arbetstagare trots att
arbetstagarens handlande inte beddms vara i strid med lojalitetsplikten,
kan skadestand utga till arbetstagaren pa grund av att kraven pa saklig
grund for uppsagning i anstallningsskyddslagen inte ar uppfyllda.

Det finns sarskilda bestammelser om bisysslor inom offentlig verksamhet

For statligt anstallda och anstallda i kommuner, regioner och kommunal-
forbund ar fragan om fortroendeskadliga bisysslor reglerad i 7-7 d 8§
lagen om offentlig anstéllning. Bestdmmelsen i 7 § har till syfte att
uppratthalla allménhetens fortroende for myndigheternas opartiskhet och
tillgodose det allmédnna intresset av saklighet och opartiskhet i utévandet
av offentlig verksamhet, se propositionen Offentliganstélldas bisysslor
(prop. 2000/01:147 s. 10). En arbetsgivare kan vidare forbjuda
arbetstagare att ha bisysslor som beddms som arbetshindrande eller
konkurrerande med stdd av kollektivavtal. En arbetstagare kan fa till stand
en domstolsprévning av arbetsgivarens beslut att forbjuda en bisyssla. Det
finns en omfattande rattspraxis fran Arbetsdomstolen framfor allt vad
géller fortroendeskadliga bisysslor.

En arbetstagare far inte ha en anstallning eller ett uppdrag eller utéva en
verksamhet som kan rubba fortroendet for hans eller nagon annan
arbetstagares opartiskhet i arbetet eller som kan skada myndighetens
anseende. En arbetsgivare ska besluta att en arbetstagare, som har eller
avser att ata sig en bisyssla som inte ar férenlig med 7 § lagen om offentlig
anstéllning, ska upphora med eller inte &ta sig bisysslan. Beslutet ska vara
skriftligt och innehalla en motivering. Vissa grupper av statligt anstallda,
sdsom ordinarie domare och chefer for myndigheter som lyder omedelbart
under regeringen, ska pa eget initiativ anmala till arbetsgivaren vilka typer
av bisysslor de har.

Vid en prévning kan en domstol upphdva arbetsgivarens beslut enligt
7 ¢ § lagen om offentlig anstélining. D&remot finns ingen annan sanktion
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kopplad till beslutet. En arbetsgivare kan alltsé inte bli skadestandsskyldig
om beslutet att forbjuda en bisyssla var felaktigt, AD 2004 nr 108.

Vissa sarskilda bestdmmelser galler enligt 3 kap. 7 § hdgskolelagen
(1992:1434) och 4 kap. 14-15 8§ hdgskoleférordningen (1993:100).
Bestdmmelsen i hdgskolelagen anses ge en utdkad rétt for larare vid
universitet och hogskolor att ha bisysslor.

En bestammelse om att en arbetsgivare inte far férbjuda en arbetstagare
att ha en annan anstélining under anstéllningen ska inforas

Enligt artikel 9.1 i arbetsvillkorsdirektivet ska medlemsstaterna sékerstélla
att arbetsgivare inte forbjuder arbetstagare att ta anstéllning hos andra
arbetsgivare utanfor det arbetsschema som uppréttats med den
forstnamnda arbetsgivaren.

Utover vissa begrénsningar i lagen om offentlig anstdllning och
kollektivavtal finns det i svensk rétt ingen generell bestdmmelse om nér en
arbetsgivare far forbjuda en arbetstagare att ha en anstéllning hos en annan
arbetsgivare.

Det kan overvdgas om det for att genomféra artikel 9 krdvs en
bestimmelse om nar det ar tillatet for en arbetsgivare att forbjuda en
arbetstagare att ha en anstéllning hos en annan arbetsgivare for att
tillgodose de krav som féljer av arbetsvillkorsdirektivet. Som bl.a. Svenskt
Néringsliv och Fdretagarna anger kan det tyckas tillrackligt att
generalklausulen i 36 § avtalslagen &r tillamplig dven pa sadana avtal som
forbjuder en arbetstagare frdn att under anstillningen ha en annan
anstallning.

TCO anser att d&ven om det finns en tendens att vissa arbetsgivare
slentrianmaéssigt och med angivande av konkurrensskal ibland hindrar en
arbetstagare som varken har fortroendestéllning eller hog tjanstestélining
att ta annan anstallning ar inte lagstiftning om lojalitetsplikt ratt vag att ga.
Enligt organisationen lampar sig sidana regleringar bast i kollektivavtal
dar olika anpassningar kan géras utifran branschfoérhallanden. Regeringen
beddmer dock att befintliga bestdimmelser i svensk rétt inte tillgodoser
arbetsvillkorsdirektivets krav och anser, i likhet med promemorian och
bl.a. Juridiska fakulteten vid Lunds universitet och Saco, att det finns ett
behov av en bestdmmelse for att genomfora direktivet.

Syftet med direktivets bestimmelse

Ett syfte med artikel 9 i arbetsvillkorsdirektivet ar att skydda arbetstagare
som arbetar deltid eller som inte har ndgon pa forhand faststalld arbetstid
och gora det majligt for dem att uppna en heltidsinkomst. Pa den svenska
arbetsmarknaden har andelen visstids- och deltidsanstallda minskat nagot
de senaste aren men fortfarande finns grupper av arbetstagare i Sverige
som &r i behov av arbetsvillkorsdirektivets skydd. Andelen tidsbegransat
anstéllda uppgick till drygt 13 procent 2020. Vad géller deltids-
anstéllningar uppgick andelen till 21 procent av alla anstillda 2020
(budgetpropositionen for 2022, utgiftsomrade 14).

Artikel 9 i arbetsvillkorsdirektivet riktar sig dock till samtliga arbets-
tagare. Artikeln innehaller ingen begransning till arbetstagare som arbetar
deltid eller som saknar ett bestamt arbetstidsmatt eller anstéllnings-
trygghet. En bestdammelse om ett férbud bor darfor enligt regeringen



medfora att en arbetsgivare som huvudregel inte far forbjuda en arbets-
tagare att ha en annan anstallning oavsett om arbetstagaren har en
tillsvidareanstallning, ndgon form av tidshegransad anstallning, ar anstalld
pa deltid eller saknar ett fast arbetstidsmatt.

Svenskt Naringsliv anser att foretagsledare inte bor omfattas av en
bestammelse om annan anstéllning mot bakgrund av de sarskilda krav pa
fortroende och lojalitet som géller fér denna grupp. Regeringen konstaterar
att arbetsvillkorsdirektivet dven omfattar arbetstagare med foretags-
ledande eller darmed jamforbar stallning och att direktivet inte ger nagot
utrymme att undanta denna grupp.

Huvudregeln ska vara att arbetsgivaren inte far forbjuda en arbetstagare
att ha en annan anstallning

Flera remissinstanser har synpunkter pa hur en bestammelse om en annan
anstallning hos en annan arbetsgivare under anstallningen bor utformas.
Juridiska fakulteteten vid Lunds universitet anser att den bér utformas pé
ett sddant satt att utgadngspunkten i redan gallande ratt klart framgar vilket
innebdr att arbetstagarens huvudsakliga forpliktelse ar att prestera det
arbete som avses i avtalet. Arbetstagaren &r enligt fakulteten vidare fri att
under anstélliningen ha en anstallning hos en annan arbetsgivare eftersom
arbetstagaren sjalv disponerar sin fritid. Aven Saco anser att det &r viktigt
att det av bestammelsen framgar att en anstallning hos en annan arbets-
givare som utgangspunkt inte far forbjudas.

Regeringen delar remissinstansernas uppfattning i denna del. En
bestdammelse som genomfor artikel 9.1 i arbetsvillkorsdirektivet bor darfor
utgéd fran grundprincipen i svensk ratt om att en arbetstagare har ratt att
under anstallningen ha en anstéllning hos en annan arbetsgivare.

Forbudet ska rikta sig till arbetsgivaren

Enligt artikel 9 i arbetsvillkorsdirektivet ska medlemsstaterna sakerstélla
att arbetsgivare inte vare sig forbjuder arbetstagare att ta annan anstélining
hos andra arbetsgivare eller utsétter arbetstagare for ogynnsam
behandling. Regeringen anser darfor att bestdmmelsen bor utgbra en
forbudsregel riktad mot arbetsgivaren som anger att en arbetsgivare inte
ska fa forbjuda en arbetstagare att ha en annan anstallning. | likhet med
Arbetsdomstolen anser regeringen att det i bestdmmelsen ska anges att
forbudet att ha en annan anstéllning ska gélla under anstéllningen.

En arbetsgivare som i strid med bestdammelsen férbjuder en arbetstagare
att under anstallningen ha en anstéllning hos en annan arbetsgivare riskerar
skadestandsskyldighet. P4 s& satt bedoms bestammelsen, i linje med
direktivets syfte, dven kunna fa en avhallande effekt.

Det ska inforas ett antal undantag fran forbudsbestammelsen

Av artikel 9.2 i arbetsvillkorsdirektivet foljer att medlemsstaterna far
faststélla villkor for nér arbetsgivarna kan anvénda s.k. exklusivitets-
restriktioner pa objektiva grunder. Det innebar att medlemsstaterna far
inféra undantag fran huvudregeln om att en arbetsgivare inte far forbjuda
en arbetstagare att ha annan anstallning. Som exempel pé sddana objektiva
grunder anges i direktivet hédlsa och sdkerhet, skydd av foretags-
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hemligheter, integriteten i den offentliga férvaltningen och undvikande av
intressekonflikter.

Regeringen Kkonstaterar att det i likhet med vad som anges i
promemorian kan finnas goda skal for arbetsgivare att vilja ha restriktioner
for nar en arbetstagare ska fa ha en annan anstallning och att det &r relativt
vanligt med sadana forbud i enskilda anstéllningsavtal. Till skillnad fran
TCO anser regeringen att en forbudsregel utan undantag skulle bli alltfor
begransande. Den bestammelse som foreslas bor darfor dels ange att en
arbetsgivare som huvudregel inte far forbjuda en arbetstagare att under
anstéllningen ha en anstéllning hos en annan arbetsgivare, dels ange under
vilka forutsattningar det trots allt ar tillatet for en arbetsgivare att forbjuda
en arbetstagare att ha en annan anstallning.

Enligt promemorians forslag bor det framga av anstéllningsskyddslagen
att en arbetsgivare far traffa avtal med en arbetstagare i fyra olika fall om
att arbetstagaren under anstallningen inte far ha en annan anstallning. Ett
antal remissinstanser, bl.a. Arbetsdomstolen, Juridiska fakulteten vid
Lunds universitet, TCO och Akademikerférbundet SRR, avstyrker eller
motsatter sig promemorians forslag att reglera mdjligheten for en
arbetsgivare och en arbetstagare att inga avtal om forbud mot att under
anstallningen ha en anstdllning hos en annan arbetsgivare. Remiss-
instanserna har sarskilt ifragasatt att det enligt promemorians forslag ska
finnas ett vidare utrymme for att ingd avtal om ett forbud mot att under
anstallningen ha en annan anstallning &n vad som foljer av rattspraxis fran
Arbetsdomstolen om uppséagning och avskedande p& grund av att en
arbetstagare har agnat sig at konkurrerande verksamhet eller pa nagot
annat sétt brutit mot lojalitetsplikten. Enligt remissinstanserna kan en
sadan ordning gora att utrymmet for att forbjuda arbetstagare att ha en
annan anstéllning okar, vilket inte torde vara avsikten med artikel 9 i
direktivet.

Regeringen vill framhalla att avtalsparterna i ett anstéllningsforhallande
kan komma Overens om villkoren s& lange de foljer bestammelser i
kollektivavtal och forfattning. Sédana avtal kan ingds muntligen, som
Juridiska institutionen vid Goteborgs universitet papekar. Som Arbets-
domstolen anger bor i princip avtalsfrihet rada. I likhet med domstolen
anser regeringen darfor att bestdammelsen inte bor reglera ratten att traffa
avtal om bl.a. bisysslor och konkurrensklausuler. Bestammelsen bor i
stallet innehalla undantag i forhallande till huvudregeln att en arbetsgivare
inte far forbjuda en arbetstagare att under anstillningen ha en annan
anstallning. Undantagen bor ange under vilka omsténdigheter en arbets-
givare far forbjuda en arbetstagare att ha en anstéllning hos en annan
arbetsgivare. De bor utformas sa att de anknyter till vad som galler enligt
svensk rattspraxis och kollektivavtal for ndr en arbetsgivare kan gora
géllande sanktioner mot en arbetstagare som under anstaliningen innehar
en annan anstéllning. Den foreslagna bestdmmelsen bor darmed inte ge ett
utdkat utrymme for en arbetsgivare att hindra en arbetstagare att ha en
annan anstéllning.

En annan anstéllning som ar arbetshindrande

Ett undantag bor vara att en arbetsgivare far forbjuda en arbetstagare att
under anstallningen ha en annan anstéllning som ar arbetshindrande pa ett



sadant satt att arbetstagaren inte kan utfora sina arbetsuppgifter enligt
anstéllningsavtalet. Som Juridiska fakulteten vid Lunds universitet
papekar innebdr ett sddant handlande i forsta hand ett brott mot en
karnforpliktelse i anstéllningsavtalet. Enligt regeringens mening bor en
arbetsgivare med stéd av den foreslagna bestdmmelsen kunna forbjuda en
annan anstéllning som &r sa pass omfattande eller pagar pa sadana tider
eller som pa nagot annat satt gor att arbetstagaren inte kan utfora sitt arbete
pa ett fullgott satt.

En annan anstéllning som konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet
pa ett satt som kan orsaka skada

Ett annat undantag bor vara att en arbetsgivare far forbjuda en arbetstagare
att under anstéllningen ha en annan anstallning som konkurrerar med
arbetsgivarens verksamhet pd ett satt som kan orsaka skada.

Juridiska fakulteten vid Lunds universitet anser att en sddan majlighet
som foreslas i promemorian om att avtal kan ingds om forbud mot en
annan anstallning som konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet pa ett
sétt som kan orsaka skada innebdr att utrymmet att forbjuda annan
anstallning blir for omfattande. Svenskt Naringsliv papekar att fortroendet
for den anstéllde &r av avgorande betydelse och att det kan finnas en risk
for att en arbetsgivare tappar fortroendet fér en arbetstagare nar arbets-
tagaren har deltagit i konkurrerande verksamhet, &ven om handlandet inte
har kunnat orsaka skada. Organisationen anser darfor att mojligheten att
forbjuda en arbetstagare att ha en annan anstallning vid konkurrerande
verksamhet inte bor innehalla skaderekvisitet kan orsaka skada. Inte heller
Foretagarna anser att bestimmelsen bor innehélla ett sédant skaderekvisit.

Regeringen anser, i likhet med promemorian, att det bor uppstéllas ett
krav pd att arbetstagarens handlande att ha en anstillning i en
konkurrerande verksamhet ska kunna orsaka skada. Ett sddant krav pa
skada behdvs enligt regeringens mening for att en arbetsgivare inte ska
kunna forbjuda en arbetstagare att ha en annan anstéllning i situationer dar
det rér sig om en arbetstagare med lag fortroendestallning, svag
anstallningstrygghet och med ett lagt arbetstidsmatt som vill ha mer dn en
anstallning. Ett sdant krav bedéms aven Gverensstamma med direktivets
syfte.

Som Juridiska fakulteten vid Lunds universitet papekar intrader
mojligheten att forbjuda en annan anstéllning redan vid en risk for skada
enligt promemorians forslag. Sammantaget bér en helhetsbeddmning
goras i det enskilda fallet for att avgéra om det finns en risk for skada.

Enligt promemorians forslag ska det &ven finnas en mdjlighet att
forbjuda en anstéllning som konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet
pa ett satt som annars far anses illojalt. Regeringen anser av de skal som
redovisas ovan att det bor stallas krav pa att arbetstagarens handlande kan
orsaka skada. Nagot utrymme att forbjuda handlanden som inte ens
riskerar att orsaka skada bor inte finnas. Regeringen anser darfor att ett
andra undantag i den foéreslagna bestdimmelsen bor vara att den andra
anstillningen konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet pa ett sétt som
kan orsaka skada.
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En annan anstallning som pa nagot annat satt kan orsaka skada

Ett ytterligare undantag bor vara att en arbetsgivare far forbjuda en
arbetstagare att under anstallningen ha en annan anstéllning som pa nagot
annat satt kan skada arbetsgivarens verksamhet.

Enligt TCO skulle en méjlighet att teckna avtal om férbud mot en annan
anstallning som pé nagot annat satt kan skada arbetsgivarens verksamhet
Oppna upp for arbetsgivare att havda att det foreligger en risk for skada.
Det kan enligt organisationen fa till foljd att en arbetstagare avstar fran en
annan anstéllning av rédsla for att gora sig skyldig till avtalsbrott, oavsett
om det finns grund for det eller inte. Enligt regeringens mening kan det
uppsta situationer dar den andra anstéllningen inte konkurrerar med
arbetsgivarens verksamhet men dar den andra anstéllningen skadar eller
riskerar att skada arbetsgivarens anseende eller fortroendet for
arbetsgivaren. Det kan darfor finnas skal for en arbetsgivare att under vissa
forutsattningar forbjuda en annan anstéllning trots att den inte kan anses
konkurrerande med den verksamhet som arbetsgivaren bedriver. Enligt
regeringens mening bor dven andra typer av skador kunna omfattas av den
foreslagna bestammelsen.

Det saknas behov av ett undantag for annan anstéllning som innebar att
arbetstagarens handlande i 6évrigt ar illojalt

| promemorian foreslés att ett ytterligare undantag om att en arbetsgivare
far traffa avtal med en arbetstagare om att arbetstagaren inte far ha en
annan anstéllning som innebér att arbetstagarens handlande i 6vrigt ar
illojalt mot arbetsgivaren. Juridiska fakulteten vid Lunds universitet anser
att det inte bor inforas ett sddant undantag, eftersom ett sdant skulle kunna
ge sken av att det finns ett utrymme for brott mot lojalitetsplikten utan att
det har uppkommit skada for motparten i gangse mening. Inte heller
Juridiska institutionen vid Goéteborgs universitet eller Saco anser att det
bor inforas ett sddant undantag. Akademikerférbundet SSR ifragasatter att
promemorian har valt att fylla ut bestdammelsen med flera hanvisningar till
lojalitetsplikten. Enligt forbundets mening utgor inte en hanvisning till
lojalitetsplikten en objektivt grundad exklusivitetsrestriktion i direktivets
mening och direktivets skyddssyfte far darmed inte fullt genomslag.

Det kan uppsta situationer nar en arbetstagares handlande att ha en annan
anstallning far anses sta i konflikt med den lojalitetsplikt som finns mellan
en arbetsgivare och en arbetstagare. Som konstateras ovan bor det dock
kravas vid tillimpningen av de undantag som regeringen foreslar att
arbetstagarens handlande kan orsaka skada. Regeringen anser darfor, i
likhet med bl.a. Juridiska fakulteten vid Lunds universitet, att det av
bestammelsen inte bor framgd att en arbetsgivare far forbjuda en
arbetstagare att under anstéliningen ha en annan anstéllning som innebéar
att arbetstagarens handlande i 6vrigt far anses illojalt mot arbetsgivaren.
En sddan bestammelse skulle kunna tolkas som att det foreligger ett
utrymme for brott mot lojalitetsplikten som inte kan orsaka skada.

Det bor inte anges i bestdmmelsen att lojalitetsplikten galler

| promemorian foreslas att det dessutom ska framga av lagtexten att dven
om nagot avtal inte har traffats om att arbetstagaren inte far ha en annan
anstallning som konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet pa ett satt



som kan orsaka skada, ar arbetshindrande, pa nagot annat sétt kan skada
arbetsgivarens verksamhet eller innebér att arbetstagarens handlande i
ovrigt ar illojalt mot arbetsgivaren, géller lojalitetsplikten mellan en
arbetsgivare och en arbetstagare. Flera remissinstanser, bl.a. Saco,
Ledarna, Akademikerforbundet SSR, Juridiska fakulteten vid Lunds
universitet och Juridiska institutionen vid Goteborgs universitet, avstyrker
eller har synpunkter pa denna del av den foreslagna bestammelsen. Saco
anger att en uttrycklig bestdimmelse riskerar att tolkas som att en ny grund
har tillkommit och att den darmed skulle skapa ovisshet. Akademiker-
forbundet SSR och Ledarna anser att hanvisningen till lojalitetsplikten i
bestammelsen &r overflodig eftersom lojalitetsplikten ar en allméan
rattsgrundsats. Ledarna anger vidare att om lojalitetsplikten ska regleras i
lag bor det sarskilt framgd att den ar 6msesidig for arbetsgivare och
arbetstagare. Juridiska fakulteten vid Lunds universitet anger att det
innebér stora risker att lagféasta lojalitetsplikten eftersom rattslaget kan
forskjutas pa ett oonskat satt.

Som bl.a. Juridiska institutionen vid Géteborgs universitet papekar anser
regeringen att det inte &r lampligt att reglera i lag vad som enligt géllande
ratt foljer underforstatt av ett anstallningsavtal och att det inte tillfor nagot
mer an vad som redan géller. Regeringen anser darfor att det inte bor anges
i lagtexten att lojalitetsplikten géller.

Ett férbud mot missgynnande ska inféras

Av artikel 9.1 i arbetsvillkorsdirektivet framgar att en arbetsgivare inte
heller far utsatta en arbetstagare for ogynnsam behandling i fall nar
arbetstagaren har en anstallning hos en annan arbetsgivare.

I svensk ratt finns ingen bestdmmelse som skyddar en arbetstagare som
har en anstallning hos en annan arbetsgivare under anstéllningen fran
ogynnsam behandling pa det sétt som direktivet foreskriver. Som Svenskt
Naringsliv m.fl. pdpekar skyddas en arbetstagare mot allvarligare miss-
gynnanden som omplacering, uppségning och avskedande genom
bestdmmelser i anstéliningsskyddslagen. Nar det géller mindre allvarliga
missgynnanden &r en arbetstagare skyddad genom den praxis som
utvecklats i frdga om god sed pa arbetsmarknaden. Det ar dock oklart om
alla arbetstagare omfattas av detta skydd. For att sékerstdlla att en
arbetstagare skyddas mot all missgynnande behandling till féljd av att han
eller hon under anstéllningen har en anstéallning hos en annan arbetsgivare
anser regeringen, i likhet med promemorian och bl.a. LO, TCO och
Sveriges Kommuner och Regioner, att ett forbud mot missgynnande pé
grund av att en arbetstagare under anstéliningen har en annan anstéllning
bor inforas for att genomfora artikel 9. Regeringen foreslar darfor att det i
anstéllningsskyddslagen infors en bestdmmelse om att en arbetsgivare inte
far missgynna en arbetstagare pd grund av att arbetstagaren under
anstallningen har en anstéllning hos en annan arbetsgivare.

Innebdrden av begreppet missgynnade

I promemorian anges att med begreppet missgynnande i direktivet bor
avses en behandling som kan s&gas medfdra skada eller nackdel for
arbetstagaren och omfatta samma typ av atgarder som omfattas av forbudet
mot missgynnande i 1 kap. 4 8§ diskrimineringslagen (2008:567) och 16 §
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foraldraledighetslagen (1995:584). Regeringen delar promemorians
bedémning i denna del. Uttrycket missgynnande bor darfor knyta an till
forbuden mot missgynnande i dessa lagar.

For att en missgynnande behandling ska omfattas av bestdmmelsen bor
det ocksa kravas att den har ett relevant samband med att arbetstagaren har
en anstéllning hos en annan arbetsgivare. En sérskild fraga ar alltsa vilket
orsakssamband som bor krdvas mellan att arbetstagaren har en anstélining
hos en annan arbetsgivare och missgynnandet. I promemorian foreslas att
det bor kravas att arbetstagaren missgynnas pa grund av att arbetstagaren
har en anstallning hos en annan arbetsgivare. LO anser att ’har samband
med” bor anvandas. Det skulle enligt organisationen ge ett stérre utrymme
for en arbetstagare att angripa en missgynnande behandling dn vad som
skulle bli foljden av promemorians forslag. Missgynnandet skulle da inte
endast behova bero pa att arbetstagaren har en annan anstéllning. Enligt
regeringens mening skulle dock ett sadant krav pa orsakssamband som LO
foresprakar begrénsa en arbetsgivares handlingsutrymme allt for mycket.
Regeringen anser darfor, i likhet med promemaorian, att det bor kravas ett
starkare orsakssamband mellan den missgynnande behandlingen och den
omstandigheten att arbetstagaren har en annan anstdllning och att
bestammelsen ska ge skydd mot missgynnande pd grund av att
arbetstagaren har en sddan anstéllning. Det bor i sammanhanget niamnas
att forbudet inte innebar nagon begransning i arbetsgivarens majlighet att
vidta atgarder mot en arbetstagare pa andra grunder.

Fraga om bevisbérdans placering

Juridiska fakulteten vid Lunds universitet har vickt fragan om behovet av
en bevislattnadsregel. Fakulteten anser att promemorians forslag om skydd
mot missgynnade pa grund av att arbetstagaren har en annan anstéllning
under anstallningen inte i tillracklig stor utstrackning beaktar det faktum
att bevislattnadsregeln innehdller ett subjektivt rekvisit kring arbets-
givarens motiv for missgynnandet. Enligt fakultetsstyrelsens mening kravs
det att bestdmmelsen forses med en delad bevishorda enligt vad som &r
géller enligt liknande bestdmmelser i arbetsrétten, bl.a. i det miss-
gynnandeférbud som finns i foraldraledighetslagen.  Juridiska
institutionen vid Goteborgs universitet papekar att forslaget inte narmare
berdr bevisbdrdans placering men anger att mot bakgrund av att férbudets
konstruktion har hamtats fran diskrimineringsforbuden i diskriminerings-
lagen och foraldraledighetslagen borde bevisbdrdan placeras pa samma
sétt i den foreslagna bestdammelsen.

En utgangspunkt inom civilrattens omrade ar att om det saknas sarskilda
bestdmmelser som anger hur bevisbdrdan ska placeras géller att det &r den
som pastar sig ha blivit utsatt for en viss handling som har att bevisa att
detta har skett. Bevishordan gar darefter Gver till den part som motsatter
sig pastdendet, dvs. motparten. Bevishordans placering i bl.a.
diskrimineringslagen och foraldraledighetslagen avviker fran denna
huvudregel genom att ge bevislattnader for den part som anser sig ha blivit
utsatt for den skadestandsgrundande handlingen. Enligt regeringens
mening kan det dvervdgas om den foreslagna bestdmmelsen om férbud
mot missgynnande vid parallella anstéllningar bor omfattas av samma typ
av bevislattnadsregel som finns i dessa tva lagar. Regeringen konstaterar



att inférandet av en sddan bevislattnadsregel skulle krava narmare
utredning och att det darmed saknas forutsattningar att inom ramen for
detta lagstiftningsarende inféra en sadan regel.

Ingen ytterligare sarreglering om bisyssla for offentliganstéllda
arbetstagare

Pa det statliga omradet och for arbetstagare i kommuner och regioner ar
det inte aktuellt att ange under vilka omstandigheter en arbetsgivare far
forbjuda en arbetstagare att ha en annan anstélining under anstallningen.
Dar framgar forbudet mot en annan anstéllning av bestammelserna om
bisyssla i 77 d 8§ lagen om offentlig anstéllning och av kollektivavtal.
Lagen om offentlig anstélining ar en speciallag och géller fore
anstallningsskyddslagen i den man det finns avvikelser. | frdga om
anstallning, uppdrag eller utdvande av ndgon verksamhet som kan rubba
fortroendet for en arbetstagares opartiskhet eller som kan skada
myndighetens anseende finns séledes sérreglering i lagen om offentligt
anstallda. Den foreslagna bestdammelsen i anstéliningsskyddslagen om
annan anstéllning kommer emellertid bli tillamplig dven i offentlig sektor,
i den man anstallningen inte utgor en fortroendeskadlig bisyssla. Det
kommer dock finnas majlighet till avvikelse genom kollektivavtal pa
samma sétt som inom privat sektor.

Det skulle kunna &évervidgas om mdjligheten att gora undantag for
offentliganstéllda enligt artikel 1.6 i direktivet bor utnyttjas vid
genomforandet av artikel 9 for att sékerstélla att bestdammelserna om
bisyssla i 7-7d 88 lagen om offentlig anstillning inte paverkas.
Regeringen konstaterar att syftet med bestdimmelsen i 7 § lagen om
offentlig anstallning om forbud mot fortroendeskadliga uppdrag &r att
uppratthalla allménhetens fortroende for myndigheternas opartiskhet och
tillgodose det allménna intresset av saklighet och opartiskhet i utévandet
av offentlig verksamhet. Bestdmmelsen i 7 § faller darfér under
medlemsstaternas ratt enligt artikel 9.2 att tillata arbetsgivare att anvanda
forbud mot annan anstéllning pa grunder som att skydda integriteten i den
offentliga forvaltningen. Namnda bestammelse far dven anses tillaten till
undvikande av intressekonflikter.

Bestdmmelserna om bisyssla i lagen om offentlig anstéllning bedéms i
sin nuvarande utformning och tillampning vara tillatna enligt det utrymme
som medlemsstaterna har enligt artikel 9.2 i direktivet. Detsamma galler
bestdammelserna om bisyssla i hogskolelagen (1992:1434) och hdgskole-
forordningen (1993:100) och bestdmmelserna i de andra forfattningar som
fungerar som sérskilda forbud mot bisysslor for vissa statstjinstemén som
blir aktuella i den man de omfattar anstallning hos en annan arbetsgivare.
Négot behov av ytterligare sarreglering for offentliganstallda i denna del
beddms inte finnas. Det saknas darmed behov av att utnyttja undantaget
for offentliganstéllda enligt artikel 1.6 i arbetsvillkorsdirektivet.

Sarskilt om statligt anstéllda arbetstagare och anstallning hos en annan
arbetsgivare under anstallningen

FOr arbetstagare hos riksdagen och dess myndigheter och hos
myndigheterna under regeringen, dvs. statligt anstéallda, géller 11 § lagen
om offentlig anstéllning. | bestimmelsen anges att om en arbetstagare far
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en ny anstallning hos en statlig arbetsgivare, upphdr den forsta
anstallningen utan sarskild atgard om inte nagot annat foljer av
kollektivavtal eller, i fraga om fullmaktsanstallda, av foreskrifter som
regeringen meddelar. Om det finns sérskilda skal, far beslutas att
anstélliningen inte ska upphdra. Av anstallningsférordningen (1994:373)
framgar att mojligheten att fatta ett sadant beslut utévas av regeringen. Det
anges inga undantag i 11§ lagen om offentlig anstéllning for
tidshegransade anstéllningar eller deltidsanstéallningar.

I Villkorsavtalet (VA-T) mellan Arbetsgivarverket och arbetstagar-
organisationerna pa central niva regleras att en arbetstagare som har en
tillsvidareanstallning som omfattas av avtalet ska beviljas ledighet, dock
langst tva ar, for att ha en annan anstallning som omfattas av avtalet. Med
de d&vriga arbetstagarorganisationerna som staten har Overgripande
kollektivavtal med finns motsvarande regler.

Det kan ifragasittas om det ar fraga om anstillning hos en annan
arbetsgivare i den mening som avses i artikel 9.1 i det fallet att en
arbetstagare hos en statlig myndighet &ven har en anstéllning hos en annan
statlig myndighet. Det hanger samman med arbetsgivarbegreppet inom
staten. Utgangspunkten &r att staten ska uppfattas som en sammanhallen
juridisk person, se AD 2016 nr 76 och dar angivna rattsfall samt
propositionen En ombildning av arbetsgivarorganisationen for det statliga
omradet (prop. 1993/94:77 s. 21) och betidnkandet Den arbetsgivar-
politiska delegeringen i staten — en samlad utvérdering (SOU 2002:32 s.
187 f.). En annan fraga &r vilken myndighet eller vilket organ som i
anstéllningsrelaterade  sammanhang  foretrader staten. Har har
utvecklingen gatt mot att respektive myndighet utdvar arbetsgivar-
funktionen for anstéllda vid myndigheten. Denna utveckling har ocksa
inneburit att uttrycket arbetsgivare i olika lagbestdimmelser, frémst i
anstallningsskyddslagen, har ansetts syfta pa anstallningsmyndigheten och
inte staten som sadan. | rattspraxis har begreppet arbetsgivare vid
tillampningen av vissa lagbestdmmelser ansetts avse anstallnings-
myndigheten nar en sadan tolkning har stod i lagens forarbeten eller &r
motiverad med beaktande av regelns andamal (se AD 2016 nr 76).
Juridiska fakulteten vid Lunds universitet anser, genom en tolkning av det
funktionella arbetsgivarbegreppet inom staten, att staten i detta
sammanhang ska uppfattas som en och samma juridiska person och att
artikel 9 dérmed inte aktualiseras vid flera anstéllningar inom staten.
Fakultetsstyrelsen anser dérfor att det inte finns skl att &ndra i 11 § lagen
om offentlig anstéllning till fljd av artikel 9 i direktivet.

Regeringens uppfattning &r att det &r oklart om en ytterligare anstallning
hos en statlig myndighet ska betraktas som en anstéllning hos en annan
arbetsgivare i direktivets mening. Det finns en risk for att det kan ses som
en ogynnsam behandling enligt artikel 9.1 i arbetsvillkorsdirektivet om
den forsta anstéllningen upphér pd grund av att arbetstagaren har en
anstéllining hos en annan myndighet.

Det finns inget behov av &ndringar i lagen om offentlig anstéllning

Av promemorian framgar att foretradare for Arbetsgivarverket, Saco och
TCO har angett att det ofta forekommer i praktiken att arbetstagare forenar
flera statliga tillsvidareanstallningar. De har dven uppgett att det skulle



kunna stora parternas kollektivavtalsreglering om bestdmmelsen i 11 §
togs bort. De har vidare uttryckt att bestimmelsen inte i praktiken
tillampas sa att en arbetsgivare mot arbetstagarens vilja avslutar en
anstallning.

Sveriges advokatsamfund, TCO och Saco anser till skillnad fran
promemorians forslag att bestimmelsen i 11 § lagen om offentlig
anstallning bor andras. TCO papekar att aven om bestammelsen séllan
tillampas av statliga arbetsgivare finns alltjamt den lagliga mojligheten
kvar for statliga arbetsgivare att ensidigt besluta om att géra detta. Saco
anfor att det forutséatter arbetsgivarens goda vilja att bestimmelsen
tillampas pa ett sétt som &r till forman for arbetstagaren. Saco anger vidare
att bestdmmelsen for att inte riskera att strida mot arbetsvillkorsdirektivet
bor andras pa sa satt att det framgar att nar en arbetstagare far en ny statlig
anstallning upphor den forsta pa begaran av arbetstagaren. Akavia anser
att den befintliga bestdmmelsen i 11 § lagen om offentlig anstélining kan
utgora ett problem for parallella anstéllningar inom staten och anser att en
narmare undersokning av tillimpningen av bestdmmelsen bor goras.
Forsakringskassan delar promemorians beddémning att bestdimmelsen i
11 8 lagen om offentlig anstallning &r problematisk och anser att den borde
ses Over inom ramen for aktuellt lagstiftningsprojekt.

Med hénsyn till hur 11 8 lagen om offentlig anstéllning tillampas i
praktiken, gor regeringen beddmningen att bestammelsen inte tillampas pa
ett sddant satt att den strider mot forbudet mot ogynnsam behandling
avseende parallell anstéllning i arbetsvillkorsdirektivet. Regeringen
bedomer att det darfor inte for narvarande finns nagot behov av nagon
andring i lagen om offentlig anstéllning.

9.2 Andringar i andra lagar

Regeringens forslag: Det ska inforas bestimmelser i lagen om husligt
arbete och lagen om gymnasial larlingsanstdlining om att en
arbetsgivare inte ska fa forbjuda en arbetstagare att under anstallningen
ha en anstéllning hos en annan arbetsgivare.

Detta ska dock inte gélla om den andra anstéllningen

1. &r arbetshindrande,

2. konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet pa ett sétt som kan
orsaka skada, eller

3. pa nagot annat satt kan skada arbetsgivarens verksamhet.

En arbetsgivare ska inte fa inte missgynna en arbetstagare pa grund
av att arbetstagaren under anstallningen har en anstéllning hos en annan
arbetsgivare.

Regeringens beddmning: Det behdvs inga éndringar i lagen om

vissa férsvarsmaktsanstallningar.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.
Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har sarskilt yttrat sig
Over forslaget.
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Skalen for regeringens forslag och bedémning
Lagen om husligt arbete

Arbetstagare som ar anstallda for arbete i arbetsgivarens hushall omfattas
inte av anstéllningsskyddslagen. | stéllet omfattas de av lagen (1970:943)
om arbetstid m.m. i husligt arbete, forkortad lagen om husligt arbete. For
att genomfora artikel 9 i arbetsvillkorsdirektivet behdvs det en sarskild
bestammelse i den lagen. Regeringen foreslar darfor att en bestaimmelse
om annan anstéllning, likalydande med den bestammelse som foreslas i
anstéallningsskyddslagen, infors i lagen om husligt arbete.

Om en arbetsgivare bryter mot bestdmmelsen, bor det kunna leda till
skadestandsskyldighet for arbetsgivaren enligt 24 § forsta stycket lagen
husligt arbete. Det kraver ingen andring i bestammelsen.

Lagen om gymnasial larlingsanstéllning

Arbetstagare som ar anstallda i gymnasial larlingsanstéllning omfattas inte
av anstéllningsskyddslagen. I stéllet omfattas de av lagen (2014:421) om
gymnasial larlingsanstallning.

For att genomféra artikel 9 arbetsvillkorsdirektivet behdvs det en
sarskild bestammelse i den lagen. Regeringen foreslar darfor att det infors
en bestdmmelse, likalydande med den bestdmmelse som bor inféras i
anstallningsskyddslagen, i lagen om gymnasial larlingsanstéllning.

Om arbetsgivaren bryter mot bestdmmelsen, bor det leda till
skadestandsskyldighet for arbetsgivaren enligt 7 § lagen om gymnasial
larlingsanstéllning. Regeringen foreslar att det ska framga av lagen.

Lagen om vissa forsvarsmaktsanstallningar

For vissa arbetstagare i Forsvarsmakten galler lagen (2012:332) om vissa
forsvarsmaktsanstallningar. FOr arbetstagare som omfattas av den lagen
géller anstéliningsskyddslagen i vissa delar. 1 4§ lagen om vissa
forsvarsmaktsanstéllningar anges vilka paragrafer i anstélinings-
skyddslagen som inte galler.

Arbetstagare som omfattas av lagen om vissa forsvarsmakts-
anstallningar omfattas &ven av lagen om offentlig anstéllning och den
lagens bestammelser om bisysslor i 7-7 d §8.

Arbetstagare som omfattas av lagen om vissa forsvarsmakts-
anstallningar bér omfattas av den bestdmmelse i anstallningsskyddslagen
som foreslas for att genomfora artikel 9 i arbetsvillkorsdirektivet, eftersom
direktivet géller aven for dem. Detta beddms inte krava ndgon andring i
4 § lagen om vissa forsvarsmaktsanstéliningar.

Om arbetsgivaren bryter mot bestammelsen bor det leda till skadestands-
skyldighet for arbetsgivaren enligt 38 § anstéllningsskyddslagen. Det
kraver ingen andring i lagen om vissa forsvarsmaktsanstallningar.



10 Minsta forutsdgbarhet 1 arbetet

10.1 Det behovs inga andringar i arbetstidslagen
eller anstallningsskyddslagen

Regeringens beddmning: Det behdvs inga dndringar i arbetstidslagen
eller anstéllningsskyddslagen med anledning av bestdmmelserna i
arbetsvillkorsdirektivet om minsta férutsagbarhet i arbetet.

Promemorians bedomning: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Flera remissinstanser, bl.a. Arbetsférmedlingen,
Arbetsgivarverket, Arbetsgivarféreningen KFO, Sveriges Kommuner och
Regioner, Svenskt Naringsliv och Féretagarna instdimmer i eller har inga
synpunkter pa bedémningen. TCO delar i huvudsak bedémningen men
inte beskrivningen av situationen pa svensk arbetsmarknad nar det galler
behovsanstéliningar, s.k. intermittenta anstallningar och férekomsten av
nolltimmarsavtal. Organisationen anser dven att det kan Overvégas att
infora en sarskild lagfast bevislattnadsregel. Saco anger att nolltimmars-
avtal forekommer i Sverige och anser dven att det bor utredas om befintliga
regler i svensk ratt &r tillrackliga for skydda arbetstagare mot ogynnsamma
konsekvenser. Juridiska institutionen vid Goéteborgs universitet anger att
oavsett om nolltimmarsavtal forekommer maste lagstiftningen garantera
att direktivets skyddsnivaer uppratthalls for de fall sddana avtal ingas.
Juridiska fakulteten vid Lunds universitet anser att de genomférande-
atgarder som anges i promemorian inte &r tillrackliga och att ytterligare
analys krévs. Sveriges advokatsamfund anser att slutsatserna om de
rattsliga konsekvenserna av arbetstider i anstéllningsavtal &r tveksamma.
LO anser att det inte finns ndgon effektiv sanktionsbestammelse i svensk
ratt som skyddar en arbetstagare mot ogynnsamma konsekvenser och att
en sadan bestammelse darfor bor inforas.

Skalen for regeringens bedémning

Bestammelser i arbetsvillkorsdirektivet om minsta forutsagbarhet i
arbetet

Enligt artikel 10.1 i arbetsvillkorsdirektivet ska medlemsstaterna séker-
stalla att en arbetstagare, vars arbetsmonster &r helt eller mestadels
ofdrutsagbart, inte av arbetsgivaren beordras att arbeta om inte tva villkor
ar uppfyllda. Det forsta villkoret &r att arbetet dger rum inom faststallda
referenstimmar och referensdagar. Det andra villkoret &r att arbetstagaren
informeras av sin arbetsgivare om ett arbetspass inom en rimlig tid i
forvag, pa satt som faststalls i enlighet med nationell ratt, kollektivavtal
eller praxis.

Enligt artikel 10.2 ska arbetstagaren, om inte ett eller bada kraven i
artikel 10.1 &r uppfyllda, ha rétt att tacka nej till arbetspasset utan
ogynnsamma konsekvenser.

109



110

Det framgar av artikel 10.3 att i de fall dar medlemsstater tillater en
arbetsgivare att stalla in arbetspass utan kompensation ska medlems-
staterna vidta nodvandiga atgarder i enlighet med nationell rétt,
kollektivavtal eller praxis for att sdkerstélla att arbetstagaren har rétt till
kompensation om arbetsgivaren efter en specifik rimlig tidsfrist stéller in
ett arbetspass som tidigare har 6verenskommits med arbetstagaren.

Av artikel 10.4 framgar att medlemsstaterna far faststélla villkor for
tilldmpningen av artikeln i enlighet med nationell ratt, kollektivavtal eller
praxis.

Det 6vergripande syftet med artikel 10 i arbetsvillkorsdirektivet bor
anses vara att ge arbetstagare mojlighet att battre férutse nar de ska arbeta
och vilka inkomster de kan rakna med. Det galler sarskilt i fraga om
arbetstagare som riskerar att utnyttjas som reservarbetskraft.

Avgransningar i fraga om arbetstid

Artikel 10 bor inte anses relevant for situationer d& en arbetstagare inom
ramen for en anstéllning ska utfora arbetsuppgifter men ar fri att 1dgga upp
sitt eget arbete. Artikeln aktualiseras darfor inte for arbetstagare som fritt
far lagga upp sitt arbete utan att arbetsgivaren narmare styr nar arbetet ska
utforas, t.ex. arbetstagare som med hansyn till arbetsuppgifter och
anstallningsvillkor far anses ha en foretagsledande eller darmed jamforlig
stéllning.

Enligt arbetstidslagen (1982:673) kan arbetstid vara ordinarie arbetstid,
jourtid, overtid eller mertid. Den ordinarie arbetstiden far enligt 5 §
arbetstidslagen uppga till host 40 timmar per vecka.

Enligt 6 8 arbetstidslagen far jourtid tas ut, om det pad grund av
verksamhetens natur dr nédvandigt att en arbetstagare star till arbets-
givarens forfogande pa arbetsstallet for att vid behov utfora arbete. Jourtid
far tas ut med hogst 48 timmar per arbetstagare under en tid av fyra veckor
eller 50 timmar under en kalendermanad.

Med overtid forstds enligt 7 § arbetstidslagen sddan arbetstid som
dverstiger ordinarie arbetstid och eventuell jourtid. Ordinarie arbetstid och
jourtid ska vara planerad, t.ex. genom att ett arbetstidsschema gors upp.
Overtid far daremot anvandas bara nar arbetstiden behover 6kas tillfalligt
och utgor inte sddan tid som en arbetsgivare ska rakna med vid planeringen
av sin verksamhet. Fragestallningar som ror overtid bor darfor enligt
regeringens mening inte anses relevanta vid genomférandet av artikel 10 i
svensk rétt.

Vid sidan av arbetstid forekommer for vissa verksamheter s.k.
beredskap, ibland kallad bakjour. Arbetstagaren behover da inte befinna
sig pa arbetsstallet utan kan vistas i hemmet eller pa ndgon annan plats
med beredskap att bdrja arbeta med kort varsel.

Begreppet arbetstid bor vid genomforandet av arbetsvillkorsdirektivet
tolkas pd samma sétt som enligt Europaparlamentets och Radets direktiv
2003/88/EG av den 4 november 2003 om arbetstidens forlaggning i vissa
avseenden (arbetstidsdirektivet). Det medfor att beredskap eller bakjour
inte bor anses som arbetstid enligt arbetsvillkorsdirektivet. Sadana
situationer som avses med beredskap och bakjour blir darfor enligt
regeringens mening inte relevanta for genomférandet av artikel 10.



Det finns bestimmelser som begransar arbetsgivarens méjlighet att
beordra arbete utanfér éverenskommet arbetsschema

Nér det géller villkoret i artikel 10.1 a i arbetsvillkorsdirektivet om att
arbetstagare vars arbetsmonster ar helt eller mestadels oférutsagbart inte
far beordras av arbetsgivaren att arbeta om inte arbetet dger rum inom
faststéllda referensarbetstimmar och referensdagar, konstaterar regeringen
att det i svensk forfattning inte finns nagra bestammelser om referens-
arbetstimmar eller referensarbetsdagar. Forutsagbarheten om nér arbete
ska ske tillgodoses pa annat sétt. | likhet med promemorian konstaterar
regeringen att en utgangspunkt i svensk ratt ar att det inte finns nagon
mojlighet for arbetsgivare att ensidigt inom ramen for ett anstéllnings-
forhallande bestamma &ver och andra arbetstiden genom att &ndra
anstallningens arbetstidsmatt, se AD 1984 nr 28. Den arbetsgivare som
Onskar att en deltidsanstalld ska arbeta mer dn vad som fdljer av
anstallningsavtalets arbetstidsmatt behdver sakerstélla att detta ar forenligt
med kollektivavtal eller det enskilda anstéliningsavtalet, se AD 1961 nr 22
och propositionen om ny arbetstidslag m.m. (se prop. 1981/82:154 s. 120).

Genom bestdmmelserna om mertid i 10 och 10 a 88 arbetstidslagen finns
begransningar for hur mycket mertid utdver den ordinarie arbetstiden och
jourtiden enligt anstallningsavtalet en deltidsanstalld arbetstagare far
arbeta. | bestimmelserna finns aven villkor for att mertid ska fa tas ut.

Av sérskild betydelse for forutsdgbarheten i arbetet for svenska
arbetstagare &r regleringen av arbetstidsfragor i kollektivavtal. Nastan alla
arbetstagare pa den svenska arbetsmarknaden far kannedom om nér de ska
arbeta genom de regler om schema eller arbetstidsformer som finns i
kollektivavtal. Avtalsbestdimmelserna och en arbetsgivares mojlighet att
andra forlaggningen av arbetstiden inom ramen fér avtal maste dock vara
forenliga med bl.a. bestdmmelserna i arbetstidslagen om viloperioder,
arbetsmiljoregelverket och diskrimineringslagen (2008:567). Vidare har
Arbetsdomstolen beddmt att om en arbetsgivare vill géra omfattande
forandringar av arbetstidens forlaggning &r kollektivavtalsrattsligt stod
inte alltid tillrackligt (se AD 1979 nr 66 och AD 1981 nr 74).

Enligt 27 8 lagen (1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet,
forkortad medbestdmmandelagen, har kollektivavtal en tvingande verkan
i betydelsen att en arbetsgivare och arbetstagare som ar bundna av samma
kollektivavtal som huvudregel inte med giltig verkan kan traffa
Gverenskommelser i strid mot kollektivavtalet. Ett kollektivavtal kan dock
medge mojlighet att fylla ut eller avvika fran kollektivavtalet i det
individuella anstéliningsavtalet. Om ett kollektivavtal medger att det fylls
ut av bestdmmelser i det individuella avtalet om villkor for nér arbete ska
utforas och det individuella avtalet innehaller sddana bestammelser, géller
bestammelserna som ram for arbetsgivarens mojlighet att forlagga
arbetstiden. Detsamma galler for arbetstagare som inte omfattas av
kollektivavtal men vars anstéllningsavtal innehaller uttryckliga villkor
ifriga om nar arbete ska utforas. Sveriges advokatsamfund anser att de
slutsatser som dras i promemorian om de rattsliga konsekvenserna av att
arbetstider &r angivna i ett anstallningsavtal framstar som tveksamma eller
i vart fall ofullstindiga. Regeringen beddmer dock i likhet med
promemorian att det individuella anstaliningsavtalet kan utgéra en ram for
arbetsgivarens mojlighet att forlagga arbetstid.
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For arbetstagare som inte far besked om nér de kan behova arbeta genom
kollektivavtal eller det enskilda anstéliningsavtalet medfér 12 § arbetstids-
lagen att arbetstidens forlaggning blir forutsdgbar. Enligt bestdimmelsen
ska besked lamnas om &ndringar i den ordinarie arbetstidens och jourtiden
forlaggning minst tva veckor i forvag.

Sammantaget anser regeringen att det finns bestdmmelser som begrénsar
arbetsgivarens mojlighet att beordra arbete utanfor ett dverenskommet
schema for arbetstidens férlaggning och som déarmed tillgodoser syftet att
ge forutsdgbarhet om nér arbete ska ske.

Sarskilt om nolltimmarsavtal

I promemorian Kkonstateras att s.k. nolltimmarsavtal i betydelsen
anstallningsavtal utan nagra utlovade arbetstimmar men med arbetsplikt
for arbetstagaren inte forekommer pa svensk arbetsmarknad. Saco
invander mot promemorians slutsats. Aven TCO papekar att det i praktiken
forekommer anstéllningar pa svensk arbetsmarknad dar en arbetstagare
forvantas sta till forfogande nar arbetsgivaren har behov av arbetskraft,
aven om det i strikt juridisk mening inte finns ndgon skyldighet att sta till
forfogande. Juridiska institutionen vid Goéteborgs universitet anger att
oavsett om nolltimmarsavtal forekommer eller inte i Sverige maste
lagstiftningen garantera att arbetsvillkorsdirektivets skyddsnivaer
uppratthalls for det fall att sidana avtal ingas.

Regeringen noterar, i likhet med promemorian, att férekomsten av
nolltimmarsavtal har kartlagts tillsammans med arbetsmarknadens parter i
utredningen for ett héllbart arbetsliv over tid, se betankandet Tid for
trygghet (SOU 2019:5). | betdnkandet konstateras att inga foretradare for
arbetsmarknadens parter kanner till ndgot exempel pa nolltimmarsavtal i
bemarkelsen ett anstallningsavtal utan arbetstidsmatt men med arbetsplikt
for arbetstagaren nar arbetsgivaren kallar. | betdnkandet anges att det har
framkommit att det finns anstallningar utan formell arbetsplikt men dér
mojligheten att ta andra arbeten begrénsas av lojalitetsklausuler. | syfte att
begrénsa en arbetsgivares mojlighet att forbjuda en arbetstagare att ta eller
inneha en annan anstallning foreslar regeringen att det ska inforas en
bestammelse i bl.a. lagen (1982:80) om anstéllningsskydd, forkortad
anstallningsskyddslagen, som foreskriver nér ett sadant forbud ar mojligt,
se avsnitt 9.1. Dértill konstaterar regeringen, i likhet med promemorian,
att nolltimmarsavtalets rattsliga stallning inte & provad i Sverige.
Juridiska institutionen vid Géteborgs universitet papekar att nolltimmars-
avtal inte uttryckligen ar otillatna i svensk ratt. Regeringen vill mot den
bakgrunden framhalla att avtalsvillkor far jimkas eller lamna utan
avseende om villkoret ar oskaligt med hansyn till bl.a. avtalets innehall
enligt avtalslagen.

Det finns bestammelser om arbetstagarens ratt att fa information om
arbetspass i rimlig tid i férvéag

Av artikel 10.1 b i arbetsvillkorsdirektivet foljer att arbetstagare vars
arbetsmonster &r helt eller mestadels of6rutsagbart av arbetsgivaren inte
far beordras att arbeta om inte arbetstagaren informeras av sin arbetsgivare
om ett arbetspass inom en rimlig tid i forvag. Enligt 12 § arbetstidslagen
ska arbetsgivare lamna skriftligt besked om &ndringar i fraga om den



ordinarie arbetstidens och jourtidens férlaggning minst tva veckor i forvag.
Om schemaéndringar inte meddelas enligt arbetstidslagens frist kan
Arbetsmiljoverket meddela de foreldgganden och forbud som behévs for
att lagens bestammelser ska foljas. Sadana beslut far férenas med vite
enligt 22 § arbetstidslagen. Av 23 § arbetstidslagen foljer att om beslutet
inte har forenats med vite kan en arbetsgivare som bryter mot ett
forelaggande eller forbud domas till boter eller fangelse.

Genom kollektivavtal finns dock majlighet att gora avvikelser fran 12 §
arbetstidslagen. En arbetsgivare har &ven en skyldighet att beakta
bestammelserna i arbetsmiljélagen (1977:1160) vid forlaggning av
arbetstid. Arbetet ska vidare planeras utifran arbetsmiljéregelverket for att
omfattning och forlaggning av arbetstid inte ska riskera att leda till ohélsa.

Regeringen anser mot den bakgrunden att det finns bestdmmelser som
garanterar att en arbetstagare informeras av sin arbetsgivare om ett
arbetspass inom en rimlig tid i forvag och att arbetstagare pa den svenska
arbetsmarknaden sammantaget ges forutsagbarhet pa ett sadant satt att
syftet med artikel 10 i arbetsvillkorsdirektivet om minsta forutsdgbarhet
for arbetstagare tillgodoses.

Det finns bestammelser som ger skydd mot ogynnsamma konsekvenser

Enligt artikel 10.2 i arbetsvillkorsdirektivet ska arbetstagare ha rétt att
tacka nej till arbetspass utan ogynnsamma konsekvenser om inte ett eller
bada de krav som anges i artikel 10.1 om referensarbetstimmar och
information om arbetspass inom en rimlig tid i foérvag ar uppfyllda.

Regeringen konstaterar i likhet med promemorian att om det pa en
arbetsplats forekommer krankande sarbehandling eller trakasserier av
arbetstagare for att arbetstagaren har avbéjt arbetspass som arbetstagaren
inte har varit skyldig att ata sig bor agerandet anses strida mot hur en
verksamhet ska organiseras enligt 13 och 14 88§ Arbetsmiljoverkets
foreskrifter (AFS 2015:4) om organisatorisk och social arbetsmiljo. Saco
papekar att Arbetsmiljoverkets regler och foreskrifter dr svéra att tillampa
pa individniva och ifragasatter om befintliga regler ar tillrackliga for att
skydda arbetstagare mot ogynnsamma konsekvenser i direktivets mening.
Enligt Juridiska fakulteten vid Lunds universitet innebér artikel 16 om
gottgdrelse for arbetstagare att offentligréttslig sanktionerade regler i
arbetsmiljolagen, foreskrifter meddelade med stod av arbetsmiljolagen
och arbetstidslagen inte kan aberopas som genomférandeatgarder i fraga
om artikel 10 eftersom dessa regler behandlar forhallandet mellan
arbetsgivaren och statliga tillsynsmyndigheter och inte skapar rattigheter
for enskilda arbetstagare. Aven LO pépekar att en enskild arbetstagare inte
kan havda nagra rattigheter pa grund av bestimmelser i arbetstidslagen
eller arbetsmiljélagen och anser &ven att en sérskild sanktionshestadmmelse
bor inforas for att uppfylla direktivets krav.

Som LO, Saco och Juridiska fakulteten pépekar ar bestimmelserna i
arbetsmiljoregelverket i huvudsak av offentligréttslig natur. Arbetsmiljo-
regleringen ar en skyddslagstiftning. De sanktioner som finns att tillga for
att genomdriva efterlevnad av lagstiftningen &r i forsta hand foreldgganden
som sanktioneras med viten. Regeringen anser att dessa bestammelser ger
ett skydd for arbetstagare som utsétts for ogynnsamma konsekvenser i
direktivets mening, bl.a. eftersom en arbetsgivare har en skyldighet att
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planera och organisera arbetet s att krankande sarbehandling sa langt som
mojligt forebyggs samt att klargéra att krdnkande sérbehandling inte
accepteras i verksamheten.

Saco papekar vidare att begreppet ogynnsamma konsekvenser &r
otydligt och att det bor fortydligas hur begreppet forhaller sig till
ogynnsam behandling i artikel 9 om parallell anstélining. I artikeln anges
att arbetsgivare inte far forbjuda arbetstagare att ta stallning hos andra
arbetsgivare eller utsatta arbetstagare for ogynnsam behandling. Vidare
finns i artikel 17 i arbetsvillkorsdirektivet bestdmmelser om skydd mot
ogynnsam behandling eller ogynnsamma foljder till foljd av klagomal som
har férts fram till arbetsgivaren eller forfaranden som har inletts for att
sékerstalla efterlevnaden av rattigheter enligt arbetsvillkorsdirektivet.
Regeringens uppfattning ar att begreppen ogynnsam behandling och
ogynnsamma foljder till sitt innehall ligger mycket nara varandra och att
en arbetstagare som tackar nej till ett arbetspass inte far utsattas for en
ogynnsam behandling som far ogynnsamma konsekvenser for arbets-
tagaren pa arbetsplatsen.

Eftersom artikel 10 ror arbetstagare vars arbetsmdénster ar helt eller
mestadels ofdrutsagbart kan det i sammanhanget dven ndmnas att det i
promemorian En reformerad arbetsratt (Ds 2021:17) foreslas forandringar
for arbetstagare med tidshegransad anstallning. Det foreslas att
anstallningsformen allmén visstidsanstallning avskaffas och ersatts med
den nya anstéllningsformen sarskild visstidsanstallning. Forslaget innebér
bl.a. att en tidsbegransad anstéllning snabbare kommer att 6verga till en
tillsvidareanstallning. Promemorian har remissbehandlats och bereds for
narvarande i Regeringskansliet.

Regeringen anser mot den bakgrunden att det finns bestdmmelser i
svensk ratt som ger skydd mot ogynnsamma konsekvenser av att tacka nej
till arbetspass i direktivets mening.

Arbetspass far inte stallas in utan kompensation

Enligt artikel 10.3 i arbetsvillkorsdirektivet ska medlemsstater som tillater
en arbetsgivare att stélla in arbetspass utan kompensation vidta
nodvandiga atgarder for att sakerstalla att arbetstagaren har ratt till
kompensation om arbetsgivaren efter en specifik rimlig tidsfrist staller in
ett arbetspass som tidigare har Overenskommits med arbetstagaren.
Atgarderna ska vidtas i enlighet med nationell rétt, kollektivavtal eller
praxis.

I promemorian konstateras att en utgangspunkt i svensk ratt ar att avtal
ska héllas och detta galler ocksd dverenskommelser om anstallning och
I6n. Det har i praxis ocksa uttryckts som att en arbetstagare har ratt till 16n
motsvarande det arbetstidsméatt som arbetsgivaren och arbetstagaren har
avtalat och att en arbetsgivare inte genom att arbetsbefria arbetstagaren
kan undga skyldigheten att betala ersattning, se AD 2020 nr 4. Enligt 21 §
anstéllningsskyddslagen har en arbetstagare som permitteras ratt till
samma 16n och andra anstallningsférmaner som om arbetstagaren hade fatt
behélla sina arbetsuppgifter. Sveriges advokatsamfund anser att de
slutsatser som dras i promemorian om ratt till kompensation nar arbetspass
stélls in framstér som tveksamma eller i vart fall ofullstandiga.



Regeringen anser i likhet med promemorian att det genom allménna
avtalsrattsliga grundsatser och praxis bor anses garanterat att en
arbetstagare har réatt till kompensation om arbetsgivaren staller in ett
arbetspass. Regeringen beddmer déarmed, i likhet med LO, att det inte finns
behov av att inféra en bestdmmelse for att garantera en arbetstagare
kompensation for det fall en arbetsgivare stéller in ett arbetspass.

TCO anger att det forekommer situationer dar en s.k. intermittent
anstalld arbetstagare muntligen ingadr avtal med en arbetsgivare om
arbetspass men dar arbetstagaren frangar 6verenskommelsen utan att den
anstallde blir ekonomiskt kompenserad eftersom arbetstagaren har svart
att visa att en 6verenskommelse om arbete har ingétts. TCO anser darfor
att det kan det finnas behov att évervéga t.ex. en lagfést bevislattnadsregel.

Enligt allmanna avtalsrattsliga principer &r det den som pastar att ett
anstallningsforhallande har uppkommit som har bevisbérdan for att det
forhaller sig pa det séttet, se t.ex. AD 1999 nr 5. Det kan darfor finnas skal
att inga avtal om arbete skriftligt. Det galler dven i de fall avtal om arbete
ingas for kortare perioder och upprepade ganger med samma arbetsgivare.
Enligt regeringens mening finns det dock inte skal att infora en sarskild
bevislattnadsregel for de arbetstagare som endast arbetar vissa dagar i en
vecka eller under vissa perioder efter kallelse fran arbetsgivaren.

Det finns bestdmmelser som tillgodoser syftet att ge forutsdgbara
arbetsvillkor

Sammanfattningsvis anser regeringen att det finns bestammelser i svensk
lagstiftning som kan anses utgora sadana villkor for tillampningen av
artikel 10 som avses i den artikeln. Juridiska fakulteten vid Lunds
universitet anser att det &r otydligt vilka situationer som artikeln tar sikte
pa och att ytterligare analys kravs. Med hansyn till att arbetstidsfragor pa
den svenska arbetsmarknaden till storsta delen regleras i kollektivavtal och
till att I6nebildning &r en nationell frdga som i Sverige hanteras av
arbetsmarknadens parter anser regeringen att vissa av de atgarder som
avses i artikel 10 inte bedéms lampliga for att framja forutsebarhet for
arbetstagare pa den svenska arbetsmarknaden. Det finns dock i stallet
andra bestdmmelser som bed6ms tillgodose syftet att ge arbetstagare
forutsdgbara arbetsvillkor. Det behdvs darmed inte enligt regeringens
mening nagra andringar i arbetstidslagen eller anstallningsskyddslagen
med anledning av arbetsvillkorsdirektivets bestimmelser om minsta
forutségbarhet i arbetet.
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10.2  Andringar i lagen om husligt arbete

Regeringens forslag: Det ska inféras en bestdimmelse i lagen om
husligt arbete om att en arbetsgivare som anlitar en arbetstagare till
arbete annat an tillfalligt minst tva veckor i forvig ska lamna besked till
arbetstagaren om é&ndringar i frdga om den ordinarie arbetstidens
forlaggning.

Ett sadant besked ska dock fa lamnas kortare tid i forvag, om
verksamhetens art eller handelser som inte kunnat férutses ger
anledning till det.

Arbetsmiljoverket ska utdva tillsyn over bestdmmelsen om en
arbetsgivares skyldighet att lamna besked om andringar i fraga om den

ordinarie arbetstidens forlaggning.

Promemorians forslag: Overensstimmer med promemorians forslag.
Remissinstanserna: Ingen remissinstans har sarskilt yttrat sig Gver
forslaget.

Skalen for regeringens forslag

Det ska inforas en bestdmmelse om att lamna besked om &ndringar i den
ordinarie arbetstidens forlaggning

For hushéllsarbetare som utfor arbete i arbetsgivarens hushall galler inte
anstallningsskyddslagen eller arbetstidslagen utan lagen (1970:943) om
arbetstid m.m. i husligt arbete, forkortad lagen om husligt arbete. I 2 och
3-7 88 lagen om husligt arbete finns bestdmmelser om ordinarie arbetstid
och om d&vertid. 1 9§ samma lag finns bestdimmelser om dygns- och
veckovila. Av 8 § lagen om husligt arbete foljer att arbetstagare som
omfattas av lagen ocksd omfattas av arbetsmiljélagen. 1 7 och
12 a 88 lagen om husligt arbete finns bestdmmelser om ratt till erséattning
for dvertid och om vilken erséttning en arbetstagare har ratt till under sin
uppsagningstid.

Flertalet av de grundldggande dvervaganden som gors ovan beddéms i
relevanta delar galla aven for arbetstagare som omfattas av lagen om
husligt arbete. Det galler t.ex. i frdga om att uttag av arbetstid for en
deltidsanstélld arbetstagare utdver det ordinarie arbetstidsmattet under alla
forhallanden inte kan goras utan medgivande av arbetstagaren eller med
stdd av avtal samt att en arbetsgivare inte genom att arbetsbefria
arbetstagaren kan undgd skyldigheten att betala ersattning med
utgangspunkt i det arbetstidsmatt som arbetsgivaren och arbetstagaren har
avtalat.

Lagen om husligt arbete har delvis sin bakgrund i ILO:s konvention (nr
189) om anstandiga arbetsvillkor for hushallsarbetare. Enligt artikel 10 i
konventionen ska varje medlemsstat vidta &tgdrder for att sakerstilla
likabehandling av hushdllsarbetare och arbetare i allmanhet vad galler
normal arbetstid, dvertidskompensation, perioder fér dygns- och veckovila
samt betald semester. Infor beslutet om ratificering av konventionen
ansags att hushéllsarbetare i svensk ratt likabehandlas med arbetstagare i
allmanhet nar det géller arbetstidsfragor. Dock konstaterades att det i lagen



om husligt arbete finns en nagot storre flexibilitet i fraiga om forlaggningen
av arbetstiden, se propositionen ILO:s konvention om anstandiga arbets-
villkor fér hushallsarbetare (prop. 2017/18:272 s. 24).

Arbetsmiljolagen géller for arbetstagare som omfattas av lagen om
husligt arbete. Arbetsmiljoregelverket har betydelse for att vérna
arbetstagares forutsdgbarhet i arbetet. Bestdimmelserna i det regelverket
kan dock inte anses tillrdckliga for att ge samma forutsdgbarhet om
schemaléggning som foljer av 12 § arbetstidslagen. For att uppfylla
bestammelsen i arbetsvillkorsdirektivet om minsta férutsagbarhet i arbetet
for arbetstagare som omfattas av lagen om husligt arbete foreslar
regeringen att det i den lagen inférs en bestimmelse om att en arbetsgivare
ska lamna arbetstagaren besked om den ordinarie arbetstidens forlaggning
minst tva veckor i forvag. Ett sddant besked ska dock fa lamnas kortare tid
i forvdg, om verksamhetens art eller héndelser som inte kunnat forutses
ger anledning till det. Den nya bestammelsen bor sa langt méjligt utformas
med utgangspunkt i bestimmelsen om besked om dndringar i friga om den
ordinarie arbetstidens och jourtidens foérlaggning i 12 § arbetstidslagen.

Till skillnad fran arbetstidslagen finns det i lagen om husligt arbete inte
nagon bestammelse om jourtid. Enligt lagen om husligt arbete ingar dock
i ordinarie arbetstid sddan tid som kan liknas vid jourtid, sésom tid som
arbetstagaren inte fritt kan forfoga over och da arbetstagaren inte kan
lamna arbetsstéllet. Exempelvis réknas s.k. vantetid vid personlig assistans
som arbetad tid. Besked om schemaldggning enligt lagen om husligt arbete
bor darfor galla ordinarie arbetstid.

Arbetsmiljoverket ska ha tillsynsansvar

Arbetsmiljoverket utovar tillsyn éver bl.a. bestimmelsen om &ndringar i
frdga om den ordinarie arbetstidens och jourtidens forlaggning i 12 §
arbetstidslagen. Enligt 15 § lagen om husligt arbete utdvar Arbetsmiljo-
verket tillsyn dver vissa av den lagens bestammelser. Undersékningar pa
arbetsstallet far dock goras endast pa begéran av en part eller om det finns
sérskild anledning. Regeringen anser i likhet med promemorian att det &r
lampligt att Arbetsmiljoverket utdvar tillsyn &ven dver den foreslagna
bestdmmelsen om &ndringar i den ordinarie arbetstidens forlaggning.
Bestammelsen bor utformas med utgangspunkt i motsvarande
bestdmmelse i arbetstidslagen. | likhet med vad som géller for 12 8
arbetstidslagen bor den bestammelse som foreslas inforas i lagen om
husligt arbete inte forenas med mdjlighet till en sanktionsavgift vid
Overtradelse.

Regeringen foreslar att det ska vara mojligt att avvika frdn
bestammelsen genom kollektivavtal samtidigt som det Overgripande
skyddet av arbetstagaren iakttas, se avsnitt 14.1.
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10.3 Det behdvs inga andringar i lagen om vilotid
for sjoman eller lagen om arbetstid vid visst
vagtransportarbete

Regeringens bedémning: Det behdvs inga dndringar i lagen om vilotid
for sjoman eller lagen om arbetstid vid visst véagtransportarbete med
anledning av bestdmmelserna om minsta forutségbarhet i arbetet.

Promemorians beddmning: Overensstimmer med regeringens
bedémning.

Remissinstanserna: Sjobefélsforeningen anser att artikel 10 ska
genomfdras for fiskare och sjdmén. Ingen av remissinstanserna i évrigt har
sérskilt yttrat sig dver beddmningen.

Skalen for regeringens bedémning
Det behdvs inga andringar i lagen om vilotid for sjoméan

Enligt artikel 1.8 i arbetsvillkorsdirektivet ska de bestammelser i direktivet
som avser bl.a. minsta forutsagbarhet i arbetet inte tillampas for sjomén
och fiskare. Medlemsstaterna far dock tillampa eller infora lagar eller
andra forfattningar som ar formanligare for arbetstagare. Anstéllnings-
skyddslagen innehaller inte nagra undantag for sjoman eller fiskare men
det finns sdrskilda bestdmmelser for dessa arbetstagare i bl.a.
sjdmanslagen (1973:282) och lagen (1998:958) om vilotid for sjoman.
Sadana bestammelser som finns i arbetstidslagen om minsta frist for
besked om &ndringar i den ordinarie arbetstidens och jourtidens
forlaggning finns inte i lagen om vilotid for sjomén. Den lagen ar anpassad
till de speciella forhallanden som arbete ombord pa ett fartyg medfor for
mojlighet att planera och forutse arbetstidens omfattning och férlaggning.
Regeringen bedémer att mojligheten att tillampa férmanligare
bestammelser for sjoman och fiskare inte bor utnyttjas i fraga om arbetstid,
eftersom det for denna grupp arbetstagare finns en sarreglering i fraga om
arbetstid. Sjobefalsforeningen foresprakar att artikel 10 ska genomféras
for fiskare och sjomén, och i vart fall for sjoman som arbetar i
skargardstrafiken och péa vagfarjor, eftersom deras anstéllnings- och
levnadsforhallanden inte skiljer sig fran de arbetstagare som ska omfattas
av artikel 10. Denna fraga behandlas i avsnitt 4.4.

Det behdvs inga &ndringar i lagen om arbetstid vid visst
végtransportarbete

Fran arbetstidslagen undantas arbete som omfattas av lagen (2005:395) om
arbetstid vid visst vagtransportarbete. Bestdimmelserna i 9 och 16 §8§
innehaller bestimmelser som i stort sett motsvarar arbetstidslagen nar det
galler fragor om mertid och besked om schema. Regeringen bedémer att
kraven i artikel 10 uppfylls genom bestdmmelserna i lagen om arbetstid
vid visst vagtransportarbete pa motsvarande satt som dessa krav uppfylls i
frdga om arbetstidslagen. Regeringen bedémer darfor att det inte finns
behov av nagra dndringar i lagen om arbetstid vid visst vagtransportarbete
med anledning av bestdimmelserna i direktivet om minsta forutsagbarhet i
arbetet.



11 Forebyggande av otillborliga metoder
vid behovsavtal

Regeringens bedémning: Det finns atgarder i svensk ratt som
sakerstaller ett andamalsenligt forebyggande av otillbérliga metoder
nar det galler behovsavtal eller liknande anstallningsavtal.

Det behdvs inga lagandringar for att genomfdra direktivets
bestammelser om kompletterande atgarder vid behovsavtal.

Promemorians bedémning: Overensstammer med regeringens
beddémning.

Remissinstanserna: Majoriteten av remissinstanserna har inga
invandningar eller &r positiva till beddmningen. Saco har inga
invandningar mot bedémningen men anser att utvecklingen pa
arbetsmarknaden gor att det finns skal att tillsatta en utredning om skydd
for arbetstagare med s.k. intermittenta anstéllningar. TCO delar
huvudsakligen promemorians beddémning men anser att det saknas
tillrackligt skydd for statligt anstallda och att detta bor atgardas. Juridiska
fakulteten vid Lunds universitet anser att artikeln om férebyggande av
otillborliga metoder bor anses uppfylld genom den s.k. omvandlingsregeln
i anstdllningsskyddslagen. Sveriges advokatsamfund ifragasatter
bedémningen eftersom de &tgarder som anges i promemorian inte specifikt
tar sikte pa att skydda utsatta arbetstagare. LO anser att artikeln bor
genomforas genom att en presumtionsregel infors. Lararnas Riksférbund
efterfragar en narmare analys av om det skydd som finns ar tillrackligt for
behovsanstéllda arbetstagare.

Skalen for regeringens bedémning
Direktivets bestammelser om kompletterande atgarder vid behovsavtal

Av artikel 11 i arbetsvillkorsdirektivet framgar att om medlemsstaterna
tillater behovsavtal eller liknande anstéllningsavtal ska de vidta atgarder
for att forebygga otillborliga metoder. | artikeln anges att medlemsstaterna
kan valja mellan tre olika alternativa satt att vidta atgarder. Alternativen ar
att begrénsa foérekomsten och varaktigheten av behovsavtal, att inféra en
presumtion att det foreligger ett anstéllningsavtal med ett minsta antal
avlénade timmar som grundar sig pa antalet genomsnittliga arbetstimmar
under en given period eller att tillimpa andra likvérdiga atgarder som
sakerstaller ett andamélsenligt forebyggande av otillborliga metoder.
Medlemsstaterna har enligt artikeln en skyldighet att vidta en eller flera av
atgarderna for att forebygga otillborliga metoder. Enligt artikeln ska
medlemsstaterna underratta kommissionen om dessa atgarder. | skal 35 i
direktivet anges att artikel 11 avser behovsavtal eller liknande avtal,
inklusive nolltimmarsavtal, ddr arbetsgivaren pa ett flexibelt sétt kan kalla
in arbetstagaren vid behov.
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Begreppet behovsavtal

Det ar inte tydligt vilka situationer artikel 11 i direktivet tar sikte pa.
Begreppet behovsavtal finns inte i svensk ratt. Begreppet i den engelska
sprékversionen, “on-demand contracts”, tycks inte heller vara ett begrepp
som vanligtvis anvands och aterfinns inte bland de bendmningar pa nya
sétt att arbeta som anges i sammanstéllningen av aktuella och nya
anstéallningsformer i kommissionens konsekvensanalys av forslaget till
direktivet, se COM(2017) 797 final, SWD(2017) 478 final.

Det ar saledes i nulaget oklart vad som avses med on-demand contracts
i den engelska sprakversionen och behovsavtal i den svenska sprak-
versionen. | artikel 10 i arbetsvillkorsdirektivet finns det bestdmmelser
som syftar till att skapa tydlighet i friga om nér en arbetstagare ska kunna
kallas in vid behov inom ramen for en anstéllning.

Regeringen beddmer att det framst &r situationen nar arbetstagare kallas
in vid behov for korta tidsbegréansade anstéliningar som aktualiseras vid
genomforandet av artikel 11, &ven om det mot bakgrund av vad som anges
i skal 35 om nolltimmarsavtal inte kan uteslutas att artikeln ocksa tar sikte
pa atgarder for att begransa anstéllningar utan faststallt arbetstidsmatt dar
arbetstagare har en skyldighet att arbeta vid behov nér arbetsgivaren kallar.

Alternativet begransad anvandning och varaktighet av behovsavtal och
liknande anstéllningsavtal

Bland de tre alternativ som medlemsstaterna kan vélja enligt artikel 11 for
att forebygga otillborliga metoder vid behovsavtal anges i artikel 11 a
begransad anvandning och varaktighet av behovsavtal. Juridiska
fakulteten vid Lunds universitet anser att det finns atgarder i svensk ratt
som uppfyller direktivet. Fakulteten anser att det alternativ som anges i
artikel 11a bor véljas vid genomférandet eftersom den mest
verkningsfulla bestdmmelsen for att motverka otillbdrliga metoder &r den
s.k. omvandlingsregel som finns i 5 a § lagen (1982:80) om anstallnings-
skydd, forkortad anstallningsskyddslagen. Enligt bestdammelsen ska en
allméan visstidsanstallning eller ett vikariat under vissa forutsattningar
overga till en tillsvidareanstallning nar arbetstagaren har varit anstalld
under viss angiven tid hos arbetsgivaren.

Regeringen anser i likhet med fakulteten att bestammelsen i 5a 8§
anstéliningsskyddslagen begrénsar anvandning och varaktighet i
behovsanstallning pa ett sddant satt som avses i direktivet. Svensk ratt
uppfyller ocksa de kraven pa atgarder for att forebygga missbruk av
tidshegransade anstéllningar enligt radets direktiv 1999/70/EG av den 28
juni 1999 om ramavtalet om visstidsarbete undertecknat av EFS, UNICE
och CEEP, visstidsdirektivet. Det ar oklart vad som utéver omvandlings-
regeln i anstallningsskyddslagen kan anses innefattas i sddana &tgarder
som avses i artikel 11 a i direktivet. Regeringen bedomer darfor att ett
annat av de alternativ som anges i artikel 11 bor véljas for genomférandet.
P4 sé satt kan flera atgérder beaktas vid genomférandet.



Alternativet en presumtion att det finns ett anstaliningsavtal med minsta
antal avlénade timmar som grundar sig pa antalet genomsnittliga
arbetstimmar

I artikel 11 b i arbetsvillkorsdirektivet anges som ett annat alternativ som
en atgard att forebygga otillborliga metoder for behovsavtal eller liknande
anstéllningsavtal en presumtion for att det foreligger ett anstéllningsavtal
med minsta antal avlonade timmar som grundar sig pa antalet
genomsnittliga arbetstimmar under en given period. Presumtionen ska ga
att motbevisa. Ordet arbetstimmar far i detta ssmmanhang anses innebara
faktiskt arbetade timmar.

Enligt svensk ratt maste avtalsparterna ha avtalat om en tidsbegransad
anstallning, sdsom en s.k. intermittent anstallning, for att en sadan
anstallningsform ska galla. Den som pastér att arbetstagaren &r eller har
varit tidsbegransat anstélld och inte tillsvidareanstélld har bevisbdrdan for
detta.

LO anser att det som en kompletterande regel for behovsavtal bor infoéras
en presumtion i enlighet med direktivet. | en tvist i domstol om
omfattningen av den anstallning som ska 6verga i en tillsvidareanstallning
stéller det enligt organisationen arbetstagaren i ett sdmre ldge om
arbetstagaren med tillampning av vanliga bevisregler ska visa att arbetets
omfattning har varit av viss storlek an om arbetstagaren kan aberopa en
sadan presumtion.

Det finns varken i anstéliningsskyddslagen eller arbetstidslagen
(1982:673) bestammelser om att arbetstagare har rétt till ett visst
arbetstidsmatt. Om omfattningen av anstéllningen som ska Gverga i en
tillsvidareanstallning inte framgéar gor domstolen en utredning med
utgangspunkt i bl.a. de forhallanden som tidigare har gallt, se t.ex. AD
2017 nr 50 och AD 1977 nr 6. | forarbetena till arbetstidslagen ndmns att
utredningar om den tilldmpade arbetstidens langd kan behdva goras vid
tvist enligt anstéliningsskyddslagen, se propositionen Om en ny
arbetstidslag m.m. (prop. 1981/82:154 s. 69). Enligt regeringens
bedémning bor detta dock troligen inte anses vara detsamma som en sadan
presumtion om att det foreligger ett anstéliningsavtal med minsta antal
avldnade timmar som grundar sig pa antalet genomsnittliga arbetstimmar
under en given period. Regeringen anser mot den bakgrunden att det inte
ar lampligt att inféra en presumtion, som LO foresprakar, eftersom det
redan finns skydd for visstidsanstdllda enligt den arbetsrattsliga
lagstiftningen.

Alternativet andra likvardiga atgarder som sédkerstéller ett
andamalsenligt forebyggande av otillborliga metoder

I artikel 11 c i arbetsvillkorsdirektivet anges ett tredje alternativ for att
forebygga otilloorliga metoder for behovsavtal eller liknande
anstallningsavtal. Alternativet innebar att medlemsstaterna far vidta andra
likvardiga atgarder som sakerstaller ett andamalsenligt forebyggande av
otillbérliga metoder. Enligt regeringens beddmning finns  det
bestammelser i svensk ratt som forebygger otilloorliga metoder i fraga om
behovsavtal och liknande anstéllningsavtal. Nedan redogors for sadana
bestdammelser i den svenska lagstiftningen.
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Huvudregeln &r tillsvidareanstélining om inget annat ar avtalat

Anstéllningsskyddslagen skiljer mellan tillsvidareanstéallningar och tids-
begransade anstallningar. Ett viktigt fundament pd den svenska
arbetsmarknaden ar den anstallningstrygghet som tillsvidareanstallningar
for med sig. Huvudregeln enligt 4 § anstéllningsskyddslagen &r att ett
anstéllningsavtal géller tills vidare. Det innebar att parterna i ett
anstallningsforhéallande maste ha avtalat om en tidsbegransad anstallning
for att en sddana ska anses galla. Den som pastar att arbetstagaren ar eller
har varit tidsbegransat anstalld har som utgangspunkt bevisbérdan for att
sa ar fallet, se AD 2017 nr 50 och AD 2012 nr 44.

Arbetsgivaren ska enligt 6 ¢ § anstéllningsskyddslagen lamna skriftlig
information till arbetstagaren om alla villkor som &r av vésentlig betydelse
for anstéllningsavtalet. Informationen ska bl.a. innehalla uppgifter om att
anstéllningen galler tillsvidare eller fér begransad tid. | det senare fallet
ska informationen innehélla uppgift om anstéllningens slutdag eller de
forutsattningar som galler for att anstallningen ska upphéra och vilken
form av tidsbegrénsad anstallning som anstéllningen avser. Om arbets-
givaren inte lamnar den foreskrivna informationen kan det vara till nackdel
for denne i bevishanseende, se AD 2012 nr 44.

Av 4§ anstéllningsskyddslagen foljer att avtal om tidsbegransad
anstallning far traffas i vissa angivna fall. Enligt 36 8 samma lag ska ett
anstallningsavtal som har tidsbegrénsats i strid med ndmnda bestdmmelse
i anstallningsskyddslagen forklaras gélla tills vidare pa yrkande av
arbetstagaren. Om ett sadant yrkande framstalls, kan domstol besluta att
anstallningen trots avtalet ska besta till dess tvisten slutligt har avgjorts.

Avtal om tidsbegréansad anstéllning far traffas i vissa fall

Olika former av tidsbegrénsade anstallningar spelar en viktig roll for
arbetsgivare som dr i tillfalligt behov av arbetskraft och nér arbetsgivare
tillfalligt behover ersétta personal som &r franvarande. Franvaron skiljer
sig at och kan uppstd med kortare eller langre varsel och gélla en enstaka
dag eller en langre period, exempelvis nar arbetstagare ar ledig pa grund
av vard av sjukt barn eller nar ndgon ar ledig for att studera.
Tidsbegransade anstéllningar kan vara en viktig vag in i arbetslivet, inte
minst for grupper som kan st& Iangt ifrn arbetsmarknaden, t.ex. unga och
nyanlanda.

Av 5§ anstéllningsskyddslagen foljer att avtal om tidsbegrénsade
anstallningar far traffas for allman visstidsanstallning, vikariat och
sasongsarbete. Enligt 6 § anstallningsskyddslagen far avtal aven traffas
om tidsbegransad provanstallning i vissa fall. Vidare ar det mgjligt att inga
avtal om tidsbegransad anstallning med stod av kollektivavtal, bade pa
central och lokal niva.

Ett begrepp som anvants for en viss typ av tidsbegransad anstéllning ar
intermittent anstallning. En sddan anstéllning bendmns i det allmanna
sprakbruket ocksé t.ex. behovsanstallning, timanstallning eller sms-
anstéllning. Arbetsdomstolen har i avgérandet AD 2008 nr 81 angett att en
intermittent anstalining kdnnetecknas av att arbetstagaren endast arbetar
vissa dagar i en vecka eller under vissa perioder och da pa kallelse fran
arbetsgivaren. Det utmarkande &r att det &r ett nytt anstaliningsforhallande



vid varje arbetstillfalle. Ett forhallande som har sarskild betydelse ar att
arbetstagaren har mojlighet att tacka nej till arbete.

Ett k&nnetecken &r vidare att tiden mellan anstéllningarna inte réknas
som anstallningstid.

En arbetstagare som har en intermittent anstallning ar anstélld i nagon
tidshegransad anstallning med grund i lag, férordning eller kollektivavtal.
En person kan saledes i princip ha en intermittent anstéllning i flera typer
av tidshegransade anstallningar.

Underréttelse till den lokala arbetstagarorganisationen

En kollektivavtalsbunden arbetsgivare som tréffar avtal om tidsbegrénsad
anstdllning for arbete inom kollektivavtalsomradet ska enligt 28 §
anstallningsskyddslagen i vissa fall snarast underrétta den berdrda lokala
arbetstagarorganisationen  om  anstallningsavtalet. ~ Syftet  med
bestdammelsen 4&r att den avtalsbdrande arbetstagarorganisationen
fortlopande ska kunna folja forekomsten av olika anstallningsformer och i
kraft av sin ratt enligt lagen (1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet,
forkortad medbestammandelagen, ta upp fragor till forhandling. Om det
skulle finnas anledning att ifragasatta lagligheten av en visstidsanstallning
far arbetstagarorganisationen en mojlighet att ingripa redan i ett tidigt
skede.

Skriftlig information om villkor

Anstallningsskyddslagen innehéller bestammelser om arbetstagares ratt
till information om anstéllningsvillkoren. Enligt 6 ¢ 8 anstéllnings-
skyddslagen ska arbetsgivaren, om anstéllningstiden inte dr kortare an tre
veckor, ldmna skriftlig information till arbetstagaren om alla
anstallningsvillkor som &r av vasentlig betydelse. Informationen ska bl.a.
innehalla uppgifter om tilltradesdag och om anstallningen galler tills
vidare eller for begransad tid. Ar anstallningen tidsbegrinsad ska
information l&mnas om anstallningens slutdag eller de forutsattningar som
géller for att den ska upphdra och vilken form av tidsbegransad anstéllning
SOm avses.

Genomforandet av arbetsvillkorsdirektivet kommer att medféra att
information ska l&mnas tidigare och i stérre omfattning an i dag, vilket
kommer att innebédra att arbetstagare med korta tidsbegransade
anstallningar, sdsom s.k. intermittenta anstallningar, kommer att omfattas
av den informationsskyldighet som aligger en arbetsgivare enligt
direktivet.

Information till arbetstagare om lediga anstéllningar och sammanlagd
arbetstid

Enligt 6 f § anstéllningsskyddslagen ska arbetsgivaren informera arbets-
tagare med tidsbegrénsad anstallning om lediga tillsvidareanstéllningar
och provanstallningar. Om en arbetstagare med tidsbegransad anstallning
ar foraldraledig, ska arbetsgivaren pa begaran lamna information till
arbetstagaren personligen.

Av 6 g 8 anstéllningsskyddslagen foljer att arbetsgivaren &r skyldig att
Idmna skriftlig information om arbetstagarens sammanlagda anstallnings-
tid. Informationen ska ld&mnas inom tre veckor efter det att arbetstagaren
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har begart det. Bestammelsen galler bade for arbetstagare med tillsvidare-
anstéllningar och for arbetstagare med tidsbegrénsade anstallningar.
Arbetsgivaren ska pa begéran av en arbetstagare som ar tidshegransat
anstalld enligt 5 8 anstallningsskyddslagen lamna skriftlig information om
alla anstéllningar som har betydelse for tillampning av omvandlings-
reglerna i 5a8§ samma lag. For varje sddan anstallning ska den
tidsbegransade anstéliningens form, tilltrddesdag och slutdag anges.

Omvandlingsregler

Enligt 5 a § anstéllningsskyddslagen 6vergar en allmén visstidsanstallning
till en tillsvidareanstélining nédr en arbetstagare har varit anstélld hos
arbetsgivaren i allmén visstidsanstallning i sammanlagt mer an tva ar
under en femarsperiod. Detsamma géller om en arbetstagares anstéllning
som vikarie har pagatt i sammanlagt mer &n tva ar under en femarsperiod.

Sedan den 1 maj 2016 galler att en allman visstidsanstallning overgar i
en tillsvidareanstallning ocksa nar den har pagatt i mer &n tva ar under en
period d& tidsbegransade anstillningar i form av allmin visstids-
anstallning, vikariat eller sasongsarbete har foljt pad varandra. En
anstallning ska vid tillampningen av bestimmelsen anses ha foljt pa en
annan om den har tilltratts inom sex manader fran den foregaende
anstallningens slutdag. Det finns inte ndgon begransning for hur lang eller
kort en allman visstidsanstallning maste vara for att fa raknas med i
omvandlingshénseende.

Ett syfte med lagindringen 2016 var enligt forarbetena att bl.a.
sakerstalla att anstallningsskyddslagen uppfyller kraven pa atgarder till
forbyggande av missbruk enligt visstidsdirektivet, se propositionen
Skarpta atgarder mot missbruk av tidsbegrinsade anstallningar (prop.
2015/16:62 s. 15). Det fanns behov av en lagandring for att ytterligare
begransa mojligheterna att anvanda pé& varandra foljande visstids-
anstallningar enligt anstéliningsskyddslagen. Lagéandringen bedémdes
innebdra en forbattrad situation for arbetstagare som riskerar att fastna i
tidsbegransade anstéllningar under lang tid.

I 3 8 anstallningsskyddslagen finns bestdmmelser om tillgodordknande
av arbetstid inom koncerner eller i samband med foretagsoverlatelser som
ska tillampas vid omvandling enligt 5 a §.

I ssmmanhanget kan &ven ndmnas att det i promemorian En reformerad
arbetsratt (Ds 2021:17) foreslas forandringar for arbetstagare med
tidsbegrdnsad anstallning. Det foreslds att anstallningsformen allmén
visstidsanstélining avskaffas och ersétts med den nya anstéllningsformen
sérskild visstidsanstallning. Forslaget innebdr bl.a. att en tidsbegransad
anstallning snabbare kommer att Gvergd till en tillsvidareanstallning.
Promemorian har remissbehandlats och bereds for nérvarande inom
Regeringskansliet.

Besked om att en tidsbegrénsad anstallning inte kommer att fortsatta

Enligt 4 § anstallningsskyddslagen avslutas en tidsbegransad anstéllning
som utgangspunkt nar den avtalade tiden har 16pt ut. Det behover inte ske
nagon uppsagning for att anstallningen ska avslutas vid den tidpunkten.
Enligt 15 § anstéllningsskyddslagen ska en arbetstagare som &r anstalld
for en begransad tid och som inte kommer att fa fortsatt anstallning nar



anstallningen upphor fa besked av arbetsgivaren om detta minst en méanad
fore anstallningstidens utgang. Syftet med bestammelsen &r att, i likhet
med reglerna om rétt till uppségningstid vid tillsvidareanstélining, ge
arbetstagaren ett visst radrum infor att anstéllningen avslutas.

En forutsattning for ratten till besked enligt bestdmmelsen &r att
arbetstagaren har varit anstélld hos arbetsgivaren mer an tolv manader
under de senaste tre aren. Ar anstallningen sa kort att besked inte kan
lamnas en manad i forvag ska beskedet i stallet lamnas nar anstallningen
borjar. For sasongsanstallda finns en sérskild reglering som innebér att
besked ska lamnas av arbetsgivaren minst en manad innan den nya
sésongen borjar. En forutsattning ar att arbetstagaren har varit sdsongs-
anstalld mer &n sex manader under de senaste tva aren.

Ett uteblivet besked medfor inte i sig att anstaliningen automatiskt
forlangs, utan dvertradelsen ar skadestandssanktionerad. Arbetstagare har
rétt till ersattning motsvarande 16n m.m. under underrattelsetiden eftersom
beskedet har liknande funktion som en uppsagning.

Av 16 § anstallningsskyddslagen foljer att besked enligt 15 § samma lag
ska vara skriftliga samt innehalla viss annan information. En arbetsgivare
ska enligt 30 a § anstéliningsskyddslagen varsla den lokala arbetstagar-
organisation som den arbetstagare som far beskedet tillhor. Arbetstagaren
och den lokala arbetstagarorganisationen har ratt till 6verlaggning med
arbetsgivaren om beskedet.

Ratt till ledighet for att soka arbete

Enligt 17 8§ anstéllningsskyddslagen har en arbetstagare som enligt 15 §
forsta stycket har fatt besked om att fortsatt anstéllning inte kommer ges,
ratt till skalig ledighet fran anstéllningen for att besoka arbetsformedlingen
eller pa annat sitt soka arbete. Under ledigheten bibehéller arbetstagaren
sina anstéllningsformaner.

Foretradesratt till teranstéllning

Enligt 25 § anstallningsskyddslagen har arbetstagare som har sagts upp pa
grund av arbetsbrist foretradesritt till ateranstallning i den verksamhet dar
de tidigare har varit sysselsatta. Detsamma galler arbetstagare som har
anstallts for begransad tid enligt 5 § och som pd grund av arbetsbrist inte
har fatt fortsatt anstallning. En forutsittning for foretradesratt ar dock att
arbetstagaren har varit anstalld hos arbetsgivaren i sammanlagt mer &n tolv
manader under de senaste tre aren. Nar det galler foretradesratt till ny
sasongsanstallning anges i bestimmelsen en tidsfrist om sex manader
under de senaste tva aren. Det krévs dock inte att anstallningstiden har
varit sammanhangande. Arbetstagare far ocksa tillgodorakna sig tid hos
annan arbetsgivare under de forutsattningar som féljer av 3 § anstéllnings-
skyddslagen.

Enligt 25§ anstallningsskyddslagen maste arbetstagaren vidare ha
tillrackliga kvalifikationer for den nya anstallningen. Kravet pa tillrackliga
kvalifikationer har sammanfattats bl.a. i avgérandet AD 2012 nr 86.
Kravet anses innebéra att arbetstagaren ska ha de allménna kvalifikationer
som normalt kravs for anstéliningen som ar i friga. Det 4r alltsd inte fraga
om att bestdmma vem som &r mest ldmpad for arbetet. Det krévs inte att
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arbetstagaren fullt ut beharskar de nya arbetsuppgifterna fran forsta dagen,
utan arbetsgivaren far acceptera en viss upplarningstid.

Foretradesratten galler fran den tidpunkt da besked lamnades eller skulle
ha lamnats enligt 15 § forsta stycket och darefter till dess nio manader har
forflutit fran den dag da anstéllningen upphorde. Vid sasongsanstéllning
galler foretradesratten i stallet fran tidpunkten da besked Iamnandes eller
skulle ha lamnats enligt 15 § andra stycket och dérefter till dess nio
manader har forflutit frdn den nya sdsongens borjan. Foretradesratten
géller till alla typer av anstédllningar, tidsbegransade och tillsvidarea-
nstallningar, samt deltids- och heltidsanstéllningar.

Onskar arbetsgivaren frangd foretradesrétten till &teranstallning far
arbetsgivaren visa att det finns en saklig grund for detta som hanfor sig till
arbetstagaren personligen (AD 2006 nr 8).

Enligt 26 § anstéliningsskyddslagen foljer att om flera arbetstagare har
foretradesratt till ateranstallning eller foretradesratt till en anstéllning med
hogre sysselsdttningsgrad bestdms turordningen dem emellan med
utgangspunkt i varje arbetstagares sammanlagda anstallningstid hos
arbetsgivaren. Arbetstagare med ladngre anstéliningstid har foretrade
framfor arbetstagare med kortare anstéllningstid. Hogre alder ger foretrade
vid lika anstallningstid. Bestimmelserna om foretradesratt till ater-
anstallning ar skadestandssanktionerade enligt 38 8.

Skydd mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegransad anstéllning

Lagen (2002:293) om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande
arbetstagare och arbetstagare med tidsbegransad anstallning har till
andamal att motverka diskriminering av namnda kategorier arbetstagare
nér det géaller 16ne- och andra anstéllningsvillkor. Lagen ger dérmed ett
skydd for de arbetstagare som arbetar deltid eller i en tidsbegransad
anstéllning och som inte omfattas av diskrimineringslagens skydd. Lagen
har sin bakgrund i tvd EU-direktiv, det ovannamnda visstidsdirektivet och
radets direktiv 97/81/EG av den 15 december 1997 om ramavtalet om
deltidsarbete undertecknat av EFS, UNICE och CEEP.

Lagens forbud mot diskriminering omfattar i likhet med
diskrimineringslagen (2008:567) direkt och indirekt diskriminering och
lagen &r tvingande. Detta innebér att avvikelser genom avtal inte far goras.
Diskrimineringsforbudet har dock ett undantag. Enligt 3 § andra stycket
anges att forbudet inte géller om tilldmpningen av villkoren &r berattigad
av sakliga skal. Enligt forarbetena kan det t.ex. vara tillatet att storleken pa
en forman far bero av sysselsattningsgraden eller anstallningsformen nar
det ar sakligt motiverat. En utgdngspunkt &r dock att detta utrymme for
negativ sarbehandling ska vara litet. Aven ett missgynnande anstéllnings-
villkor méste framsta som godtagbart i den meningen att det inte uppfattas
som stotande eller ordttvist eller oskéligt eller liknande, se propositionen
Lag om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegrénsad anstéllning, m.m. (prop. 2001/02:97 s. 63).
Antalet domstolsavgéranden som kan ge végledning avseende
tilldmpningen av lagen &r begrénsat.



Avtal om tidsbegransad anstéllning med stéd av annan forfattning an
anstéllningsskyddslagen

Anstallningsskyddslagen tillimpas dven pé statliga anstallningar. Vid
beslut om statliga anstéllningar ska avseende fastas enbart vid sakliga
grunder, sdsom fortjanst och skicklighet. Det framgar av 12 kap. 5 § andra
stycket regeringsformen. Skickligheten ska enligt 4 § andra stycket lagen
(1994:260) om offentlig anstdllning séttas framst, om det inte finns
sarskilda skal for ndgot annat. Kravet pa sakliga bedomningsgrunder géller
for saval tillsvidareanstallningar som tidsbegransade anstéllningar. 1 9 §
anstallningsforordningen (1994:373) finns vissa sérskilda bestammelser
om anstéllning inom staten. | friga om tidsbegransade anstéllningar géller,
utéver anstallningsskyddslagens bestammelser, att en anstillning far
begransas till att galla antingen for en bestamd tid eller tills vidare langst
till en viss tidpunkt i vissa angivna fall. Exempel pa sédana fall ar enligt
forordningen att arbetstagaren far en verksledande eller darmed jamforlig
anstallning eller att arbetstagaren anstalls for enstaka, kortvariga perioder.

TCO anger att mot bakgrund av regeringsformen och anstéllnings-
forordningen saknar statligt anstallda i praktiken foretradesréatt till
ateranstallning och i vissa fall ratten att en tidsbegransad anstéllning
overgar till tillsvidareanstallning. Organisationen anser att statligt
anstallda darfor inte kan anses ha tillrackligt skydd i direktivets mening.
Regeringen kan konstatera att for statliga anstéliningar géller sarskild
reglering i regeringsformen samt i andra forfattningar. En statlig
myndighet som fattar beslut om anstéllning ska enligt 1 kap. 98§
regeringsformen beakta allas likhet infor lagen samt iaktta saklighet och
opartiskhet. Statliga myndigheters beslut om anstéllningar far éverklagas
till Statens o6verklagandendmnd eller Overklagandenamnden for
hogskolan. Statliga myndigheter som beslutar om anstéllning star vidare
under tillsyn av Riksdagens ombudsmén (JO) och Justitiekanslern (JK). |
6-8 88§ anstéllningsférordningen finns sarskilda forfarandebestammelser
som galler vid statliga anstéllningar. Aven om nimnda bestammelser inte
framst dr skyddsregler for arbetstagare anser regeringen, till skillnad fran
TCO, att det inte behdvs forfattningsandringar for att Sverige ska uppfylla
bestammelserna i arbetsvillkorsdirektivet om kompletterande atgérder vid
behovsavtal nér det géller statliga anstélliningar.

Aven i andra forfattningar &n anstillningsskyddslagen finns det
bestammelser som ror anstallningsformer for vissa grupper av arbets-
tagare. Ett exempel &r 4 och 5 kap. hdgskoleférordningen (1993:100) som
géller for larare och doktorander inom universitet och hégskolor som
staten &r huvudman for, samt lagen (2012:332) om vissa forsvarsmakts-
anstéllningar avseende gruppbefal, soldater och sjémén inom Foérsvars-
makten. Ett annat exempel &r anstélining enligt lagen (2014:421) om
gymnasial larlingsanstallning dar visstidsanstéliningen &r kopplad till det
utbildningskontrakt som ska finnas for gymnasiala larlingar i enlighet med
16 kap. 11 § skollagen (2010:800). Arbetstagare som omfattas av lagen
(1970:943) om arbetstid m.m. i husligt arbete, forkortad lagen om husligt
arbete, har ett anstéliningsskydd som &r anpassat till det speciella
forhallandet att arbetet utfors i arbetsgivarens hem.

Dérutdver géller att arbetstagare som med hénsyn till arbetsuppgifter
och anstéllningsvillkor har foretagsledande stéllning liksom arbetstagare
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som tillhor arbetsgivarens familj far sitt anstallningsskydd pa annat sétt &n
genom anstéllningsskyddslagen.

Kollektivavtal med regleringar om tidsbegransade anstallningar

| betdnkandet Tid for trygghet (SOU 2019:5) redovisas hur skyddet for
arbetstagare med s.k. intermittenta anstallningar regleras i kollektivavtal i
olika branscher. Kartldggningen visar att nastan alla centrala kollektivavtal
som har ingatt i kartlaggningen innehaller ndgon form av reglering som
beror arbetstagare med s.k. intermittenta anstéliningar. Dessa regleringar
ser olika ut och innehaller olika former av skydd for de med tidsbegransad
anstallning.

Inom den statliga sektorn tillampas anstallningsskyddslagen med
undantag for de fall nér det finns sarbestimmelser. Det finns ocksa
bestdmmelser i kollektivavtal om mojlighet att avvika genom
kollektivavtal ~ frdn  anstéllningsskyddslagens  bestammelser om
anstallningsformer. Det finns t.ex. ett sérskilt villkorsavtal for vissa
statliga anstéllningar som syftar till att underlatta anstallningar som
framjar allménna arbetsmarknads-, social- och sysselsattningspolitiska
mal.

Inom den kommunala och regionala sektorn tillampas i grunden
anstallningsskyddslagens regler i frdga om ingdende och upphérande av
anstallningen. Enligt kollektivavtalet Allmé&nna bestdmmelser géller dock
ett antal sarregler i forhallande till lagen. Sarreglerna galler bl.a.
forutsattningarna for att inga och avsluta en tidsbegransad anstallning.

Den stora majoriteten Kkollektivavtal om 16ner och allménna
anstallningsvillkor finns inom privat sektor. Kollektivavtalen skapar
mojligheter att avtala om branschspecifika bestammelser avseende bl.a.
typer av anstéllningsavtal och narliggande fragor som omvandlingsregler
och réattigheter till information for arbetstagaren. | en rapport fran Ratio
frdn 2018 anges att det i flertalet av 70 undersokta kollektivavtal inom
privat sektor finns dverenskommelser om sérskilda bestammelser for
visstidsanstallningar, ~ Uddén  Sonnegard, Hur  flexibelt  ar
anstallningsskyddet i kollektivavtalen?  Ratio, (Arbetsmarknads-
programmet rapport nr. 8), s. 15-17.

Det finns atgarder som sakerstaller ett andamalsenligt forebyggande av
otillbérliga metoder nar det géller behovsavtal

Ovan har lamnats en redogérelse for presumtionen att anstallningsavtal
géller tillsvidare liksom for de skyddsregler i anstaliningsskyddslagen som
ber6r arbetstagare med tidsbegrédnsad anstéllning, som &dven omfattar
arbetstagare med korta tidsbegransade anstéllningar, s.k. intermittenta
anstallningar. Bestammelserna tar sikte pa olika situationer och i flera fall
samspelar de. Samtliga dessa atgarder far anses forebygga otillbérliga
metoder i frdga om behovsavtal eller liknande anstallningsavtal.
Juridiska fakulteten vid Lunds universitet anger att flera av de
bestammelser som anges i promemorian inte framstar som &tgérder till
forebyggande av otillbérliga metoder, utan snarast som bestdmmelser som
tillampas pa tidsbegransade anstallningar och som anger vad som sker nar
bestammelserna inte har efterlevts. Lararnas Riksforbund efterfragar att
en narmare analys av om det skydd som foreligger enligt befintlig ratt ar



tillrackligt for behovsanstallda. Saco anser att utvecklingen pa
arbetsmarknaden gor att det finns skal att tillsatta en utredning om skydd
for arbetstagare med intermittenta anstallningar. Aven Sveriges
advokatsamfund ifrdgasdtter om de atgarder som anges ar tillrackliga
eftersom de inte specifikt tar sikte pa att skydda utsatta arbetstagare.

Regeringen beddmer att de bestdmmelser som finns i den svenska
lagstiftningen utgdr sddana atgarder som sékerstaller ett andamalsenligt
forebyggande av otillbérliga metoder nér det géller behovsavtal eller
liknande anstéllningsavtal i enlighet med artikel 11 ¢ i arbetsvillkors-
direktivet. Regeringen vill sérskilt understryka att huvudregeln enligt
svensk ratt ar tillsvidareanstallning om inget annat &r avtalat. Som
Juridiska fakulteten vid Lunds universitet papekar ger &ven
omvandlingsreglerna i 5a§ anstéllningsskyddslagen ett skydd for
arbetstagare som har Kkortare anstdllningar. Andra bestammelser i
anstallningsskyddslagen som tar sikte pa tidsbegransat anstéllda
arbetstagare ar de bestdmmelser som reglerar den information som
arbetsgivare ska lamna till arbetstagare om lediga anstéllningar och
sammanlagd anstéllningstid. Regeringen vill darmed framhalla att flera
bestammelser i anstéliningsskyddslagen skyddar visstidsanstallda och
sammantaget utgor ett skydd for arbetstagare med tidsbegransad
anstallning. Sammanfattningsvis beddmer regeringen att svensk rétt
uppfyller kraven i artikel 11. Det finns diarmed inte nagot behov av
lagandringar med anledning av bestammelsen om kompletterande atgarder
vid behovsavtal i direktivet.

12 Begédran om overging till annan
anstédllningsform

12.1  Andring i anstallningsskyddslagen
12.1.1  Enskyldighet att Iamna ett skriftligt svar

Regeringens forslag: Om en arbetstagare med tidsbegrénsad
anstallning begdr en annan anstéliningsform eller en hogre
sysselsattningsgrad, eller om en arbetstagare som &r anstalld tills vidare
begdr en hogre sysselsattningsgrad, ska arbetsgivaren l&mna ett
skriftligt svar till arbetstagaren inom en manad efter begéran. | det
skriftliga svaret ska skélen for arbetsgivarens stéliningstagande anges.

En forutsattning for att arbetstagaren ska ha rétt till ett skriftligt svar
&r att han eller hon nér begéran gors har varit anstalld hos arbetsgivaren
i sammanlagt minst sex méanader och inte ar provanstalld.

Promemorians forslag: Overensstammer i sak med regeringens
forslag. Promemorians forslag har en delvis annan redaktionell
utformning. Enligt promemorians forslag framgar av lagtexten i fraga om
begdran om hogre sysselsattningsgrad att en arbetsgivare ar skyldig att
Idmna ett skriftligt svar efter en begéran som avser hogst heltid.
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Remissinstanserna: Arbetsgivarféreningen KFO, Sveriges Kommuner
och Regioner och Saco tillstyrker forslaget. Arbetsdomstolen och
Juridiska institutionen vid Goteborgs universitet anser att den foreslagna
bestdmmelsen bor samordnas med befintliga bestdmmelser i
anstallningsskyddslagen och har vissa synpunkter pa bestammelsens
utformning. TCO anser att det bor utvecklas hur befintliga regler i
anstallningsskyddslagen forhaller sig till den foreslagna bestammelsen
samt att det bor finnas en skyldighet fér en arbetsgivare att l[d&mna en
skriftlig motivering till en arbetstagare som har gjort gallande sin
foretradesratt enligt anstallningsskyddslagen. Svenskt Naringsliv anser att
skyldigheten att ge ett motiverat skriftligt svar endast ska gélla om en
annan anstallningsform eller arbete med en hogre sysselséattningsgrad
finns tillgangligt hos arbetsgivaren. Féretagarna anger att mojligheten till
en langre tidsfrist for mindre foretag bor utnyttjas. LO papekar att det av
bestammelsen bor framga hur svaret ska formuleras for att en arbetsgivare
ska uppfylla sin skyldighet. Juridiska fakulteten vid Lunds universitet
anser att det ska kunna prévas om det svar en arbetsgivare lamnar &r
motiverat i direktivets mening. Ledarna anser att regleringen ar obehévlig
mot bakgrund av att direktivet snarast foreskriver en ratt for en
arbetstagare att anméla sin vilja att anstdllas med en annan
anstallningsform eller med hdgre sysselsattningsgrad.

Skélen for regeringens forslag
Overgéng till en annan anstallningsform enligt arbetsvillkorsdirektivet

Enligt artikel 12.1 i arbetsvillkorsdirektivet ska medlemsstaterna séker-
stélla att en arbetstagare med minst sex manaders tjanstgéring hos samma
arbetsgivare, och som i férekommande fall har avslutat sin
provanstélining, kan begéra en anstallningsform med mer forutsagbara och
trygga arbetsvillkor, om tillgangligt, och fa ett motiverat skriftligt svar.
Medlemsstaterna far satta en grans for hur ofta en begédran som utlgser
skyldigheten enligt artikeln kan goras.

Enligt artikel 12.2 ska medlemsstaterna sakerstélla att arbetsgivaren
lamnar det motiverade skriftliga svaret inom en manad efter en sadan
begéran. Det finns dock en mdjlighet for medlemsstaterna att under vissa
forutsattningar foreskriva om langre tidsfrister och mdjligheten att 1dmna
muntliga svar nar det géller fysiska personer som &r arbetsgivare samt
mikroforetag och sma och medelstora foretag.

Enligt artikel 14 i arbetsvillkorsdirektivet far medlemsstaterna tillata
arbetsmarknadens parter att uppratthalla, férhandla, inga och tillampa
kollektivavtal i enlighet med nationell ratt eller praxis, som, samtidigt som
det 6vergripande skyddet av arbetstagare iakttas, faststaller regler om
arbetsvillkor for arbetstagare som avviker frdn dem som avses i bl.a.
artikel 12.

Bestdmmelser i anstallningsskyddslagen om information till
tidsbegréansat anstallda

Det finns inga bestdmmelser i anstéllningsskyddslagen som ger rétt till ett
skriftligt svar efter en begdran om en annan anstallningsform. Det finns



daremot andra bestammelser som pa olika satt starker visstidsanstalldas
och deltidsanstélldas rattigheter.

Enligt 5a8 lagen (1982:80) om anstéllningsskydd, férkortad
anstallningsskyddslagen, Gvergdr en allman visstidsanstallning till en
tillsvidareanstéllning nér en arbetstagare har varit anstidlld hos
arbetsgivaren i allmén visstidsanstéllning under en viss sammanlagd
tidsperiod. For att anstallningen ska Gverga till en tillsvidareanstéllning
ska arbetstagaren ha varit anstalld i sammanlagt mer &n tva ar under en
femarsperiod, eller i sammanlagt mer &n tvd &r under en period da
arbetstagaren har haft tidsbegransade anstéllningar hos arbetsgivaren i
form av allmén visstidsanstallning, vikariat eller sdsongsarbete och
anstallningarna har féljt pa varandra.

Enligt 6f§ anstéliningsskyddslagen ska arbetsgivare informera
arbetstagare med tidshegransade anstéllningar om lediga tillsvidare-
anstallningar och provanstallningar. Informationen far lamnas genom att
den gors allmant tillganglig pa arbetsplatsen. Denna informations-
skyldighet tar sikte pa tillsvidareanstallningar som blir aktuella hos
arbetsgivaren. Skyldigheten att informera galler bade vid en utékning av
antalet anstéllda och nar nagon ny ska anstallas pa en befintlig befattning.
Information ska lamnas oavsett om den tilltankta anstillningen ar pa heltid
eller deltid. Arbetsgivaren ska &ven informera om lediga prov-
anstallningar. Anledningen ar att en provanstallning normalt syftar till att
dvergd i en tillsvidareanstallning (prop. 2005/06:185 s. 67).

Enligt 6 g 8 anstallningsskyddslagen ska arbetsgivaren pa begéran av en
arbetstagare lamna skriftlig information om arbetstagarens sammanlagda
anstallningstid. Av bestammelsen foljer att arbetsgivaren pa begéran av en
arbetstagare som ar tidsbegréansat anstélld enligt ett avtal om tidsbegrénsad
anstallning ska lamna skriftlig information om alla anstéllningar som har
betydelse for tillampning av bestdmmelsen i 5a8§ om nér en allmén
visstidsanstallning Gvergar till en tillsvidareanstéllning. Vidare foljer av
bestammelsen att for varje saddan anstillning ska den tidsbegransade
anstallningens form, tilltrddesdag och slutdag anges. Informationen ska
lamnas inom tre veckor fran det att begéran framstallts.

En arbetstagare som begér en annan anstéllningsform eller en hogre
sysselsattningsgrad ska fa ett skriftligt svar

Av artikel 12 foljer att en arbetstagare ska kunna begéra en anstéllnings-
form med mer forutsdgbara och trygga arbetsvillkor. Direktivet ger
utrymme for tolkning av vad som avses med en sddan anstéllningsform
med forutsdgbara och trygga anstéllningsvillkor.

Kommissionen angav i motiveringen i sitt forslag till direktiv som
presenterades i december 2017 att bestimmelsen aterspeglar princip 5 a i
den europeiska pelaren for sociala réttigheter. Enligt principen ska
dvergang till tillsvidareanstallning framjas. Daremot anges inget specifikt
om att 6vergdng till en hogre sysselsattningsgrad eller heltidsanstéllning
ska frdmjas.

Aven om det inte i direktivet uttryckligen anges att en arbetstagare ska
kunna begédra en annan sysselsittningsgrad, utan enbart en annan
anstéllningsform, tyder uttryckssattet en anstéliningsform med mer
forutsagbara och trygga arbetsvillkor enligt regeringens mening pa att det
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inte endast &r anstallningsformen i sig som ska vara tryggare och mer
forutségbar, utan &ven andra villkor som &r foérenade med anstéllningen. |
skal 36 i direktivet anges att om arbetsgivarna har mojlighet att erbjuda
heltidsanstéllning eller tillsvidareanstallning till arbetstagare i atypiska
anstallningsformer bor en 6vergang till tryggare anstallningsformer
frémjas i enlighet med principerna i den europeiska pelaren for sociala
rattigheter. Regeringen anser att artikel 12 i arbetsvillkorsdirektivet, last
tillsammans med skl 36, bor tolkas sa att en arbetstagare ska kunna begara
béde en annan anstéllningsform och en hogre sysselsattningsgrad och fa
ett skriftligt svar.

Det finns inte i svensk ratt ndgon skyldighet for arbetsgivare att ge ett
skriftligt svar till en arbetstagare som begar en annan anstéllningsform
eller en hogre sysselséttningsgrad. For att uppfylla direktivets krav anser
regeringen darfor i likhet med bl.a. Saco att det bér inforas en skyldighet
for en arbetsgivare att 1&mna ett skriftligt svar till en arbetstagare som
begér en annan anstéllningsform eller en hdgre sysselsattningsgrad. Ett
skriftligt svar bor lamnas bade till en arbetstagare med tidsbegransad
anstallning som begér en annan anstéllningsform eller en hdgre syssel-
sattningsgrad, och till en arbetstagare som ar anstalld tills vidare pa deltid
som begér en higre sysselsattningsgrad. Regeringen foreslar darfor att det
bor framgd av anstallningsskyddslagen att om en arbetstagare med
tidsbegrénsad anstallning begéar en annan anstallningsform eller en hogre
sysselséttningsgrad, eller om en arbetstagare som ar anstélld tills vidare
begér en hogre sysselsattningsgrad, ska arbetsgivaren lamna ett skriftligt
svar till arbetstagaren.

Regeringen bedémer i likhet med promemorian att skyldigheten att ge
ett skriftligt svar endast bor gélla vid en begdran om hdogre
sysselsattningsgrad som avser hogst heltid, vilket motsvarar 40 timmar i
veckan. Av arbetstidslagen (1982:673) foljer att ordinarie arbetstid far
uppga till hogst 40 timmar i veckan. | vissa fall far arbetstiden uppga till
40 timmar i veckan i genomsnitt for en tid av hogst fyra veckor.
Regeringen bedoémer till skillnad frdn promemorian att det inte
uttryckligen behdver framgd av bestimmelsen att skyldigheten endast
géller vid en begdran om hogst heltid.

Alla tidsbegransat anstéllda ska ha ratt till ett skriftligt svar

Regeringen anser att alla arbetstagare som &r anstéllda i en tidsbegrénsad
anstallning enligt 5 § anstéllningsskyddslagen ska kunna begéra en annan
anstallningsform eller en hogre sysselsattningsgrad och fa ett skriftligt
svar, oavsett om de ar anstallda pé heltid eller deltid. Aven arbetstagare
som &r tidsbegransat anstéllda med stod av ett kollektivavtal bor ha denna
ratt, liksom arbetstagare som &r anstéllda med stdd av en speciallag dar
anstéllningsskyddslagen ar tillamplig i vissa delar, t.ex. obehoriga larare
med tidsbegransad anstallning enligt 2 kap. skollagen (2010:800).

En forutséttning for ratt till skriftligt svar ska vara att arbetstagaren har
varit anstalld minst sex manader och inte ar provanstalld

Av artikel 12.1 i arbetsvillkorsdirektivet foljer att det endast &r arbets-
tagare med minst sex méanaders tjanstgéring hos samma arbetsgivare och
som i férekommande fall har avslutat sin provanstalining, som kan begéra



en anstallningsform med mer forutsdgbara och trygga arbetsvillkor och fa
ett motiverat skriftligt svar. Regeringen foreslar darfor i likhet med
promemorian att en forutsattning for att arbetstagaren ska ha ratt till ett
skriftligt svar &r att han eller hon har varit anstalld i minst sex manader hos
samma arbetsgivare.

Juridiska institutionen vid Goteborgs universitet anser att det & onddigt
att sérskilt undanta provanstéllda eftersom grénsen for provanstélining ar
densamma som gransen for nar rattigheten till skriftlig information kan
aktualiseras, dvs. sex manader. Som regeringen tidigare har konstaterat sa
kan en arbetsgivare och en arbetstagare i en situation dar fragan om att
avbryta en provanstéllning har aktualiserats pa grund av att arbetstagaren
varit frAnvarande fran arbetet under stora delar av prévotiden utan hinder
av anstallningsskyddslagen traffa en dverenskommelse som innebéar att
provotiden forlangs med en period som motsvarar franvaron. Regeringen
foreslar darfor i likhet med promemorian att ytterligare en forutsattning for
att arbetstagaren ska ha rétt till ett skriftligt svar &r att han eller hon inte &r
att provanstalld ndr begéran gors.

Svaret ska innehélla skalen for stallningstagandet

Direktivet uppstiller ett krav pd ett motiverat skriftligt svar. |
promemorian foreslas att det skriftliga svaret ska innehélla skélen for
arbetsgivarens stallningstagande.

LO anser att artikel 12 inte genomfors pa ett korrekt satt om inte krav
stalls pa de skal som arbetsgivaren ska ange och hanvisar till att det av
direktivet framgar att arbetstagaren ska ha ratt till ett motiverat skriftligt
svar som tar hansyn till arbetsgivarens och arbetstagarens behov.
Organisationen anser att skélen ska vara sakliga och relevanta och att det
uttryckligen bor framga av regleringen. Juridiska fakulteten vid Lunds
universitet anser att det bor kunna prévas om det svar som arbetsgivaren
har lamnat utgdr ett motiverat svar i direktivets mening. Enligt fakulteten
ar det inte frdga om att prova argumentens barkraft eller relevans, utan
endast om att avgdra om arbetsgivaren har uppfyllt sin skyldighet att
motivera sitt beslut pa ett satt som kan vara meningsfullt och till nytta for
mottagaren av svaret.

Direktivets krav pa att arbetsgivaren ska ge ett motiverat skriftligt svar
innebar enligt regeringens mening att svaret ska innehalla skal for
arbetsgivarens stallningstagande. Det foljer daremot inte av direktivet att
det ska goras en materiell provning av de skél som anges for arbetsgivarens
stéllningstagande. Regeringen anser darmed i likhet med promemorian att
det inte i lagen bor uppstillas nagra krav pa hur skilen ska vara
formulerade eller vilka omstédndigheter som ska anges.

Det bor inte krévas att anstéllningen som begérs ska vara tillganglig

Svenskt Naringsliv anser att skyldigheten enligt direktivet att ge ett
motiverat skriftligt svar endast géller om en annan anstéliningsform &r
tillganglig. Foreningen anser darfor att skyldigheten att 1dmna ett skriftligt
motiverat svar endast ska gélla om en annan anstéallningsform eller arbete
med hogre sysselséttningsgrad finns tillgangligt hos arbetsgivaren.
Regeringen anser i likhet med promemorian att det kan vara svart for en
arbetstagare att veta om en annan anstallning finns tillganglig innan han
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eller hon har gjort en begéran och fatt ett svar. Det finns aven en risk for
tvister och onddiga misstag av arbetsgivaren om ett motiverat skriftligt
svar bara skulle behdva ges om en annan anstdllning med andra
anstallningsvillkor finns tillgénglig. Regeringen anser dérfor att en arbets-
tagare ska kunna begédra en annan anstéllningsform eller en hdogre
sysselsattningsgrad och fa ett skriftligt svar, oavsett om den anstallning
som begdrs finns tillganglig eller inte. Om arbetsgivaren inte har en vakans
av det slag som arbetstagaren begér, t.ex. en tillsvidareanstéllning, kan det
lampligen anges som skal for det stallningstagande som anges i det
skriftliga svaret.

Arbetsgivaren ska lamna ett skriftligt svar inom en manad

Enligt artikel 12.2 i arbetsvillkorsdirektivet ska arbetsgivaren lamna det
motiverade skriftliga svaret inom en manad efter arbetstagarens begaran.
Medlemsstaterna far bestamma att tidsfristen ska vara tre méanader for
fysiska personer som ar arbetsgivare samt mikroforetag och sma och
medelstora foretag. For sadana arbetsgivare far medlemsstaterna dven
medge ett muntligt svar pa varje liknande begéaran av samma arbetstagare,
om motiveringen for svaret néar det géller arbetstagarens situation forblir
oftrandrad.

I promemorian gors beddmningen att denna mdjlighet till undantag i
fraga om vissa grupper av arbetsgivare inte bor utnyttjas. Anstéllnings-
skyddslagen galler som utgangspunkt oberoende av om arbetsgivaren ar
en fysisk eller juridisk person och oavsett hur manga arbetstagare som ar
anstallda hos arbetsgivaren. Enligt promemorian bor samma princip
tillampas aven i detta fall, vilket innebdr att méjligheten att bestdimma att
tidsfristen for ett skriftligt svar ska vara tre manader i stallet fér en manad
for vissa arbetsgivare inte bor utnyttjas. Av samma skal gors i
promemorian bedémningen att inte heller mdjligheten att for vissa
arbetsgivare endast krava ett muntligt svar vid upprepade forfragningar
frdn samma arbetstagare bor utnyttjas.

Foretagarna anser att befintliga regler om foretradesrétt i svensk ratt ar
svara att tillampa for mindre foretag och att mojligheten enligt direktivet
att ha en langre tidsfrist an en manad och att endast krava ett muntligt svar
vid upprepade forfragningar fran samma arbetstagare for fysiska personer
som ar arbetsgivare samt mikroforetag och sma och medelstora féretag bor
utnyttjats. Regeringen anser i likhet med promemorian att det inte i detta
fall bor goras ndgon skillnad mellan arbetsgivare beroende pd antalet
anstallda. Inte heller bor det goras ndgon skillnad beroende pa om
arbetsgivaren &r en fysisk eller juridisk person. Enligt regeringens
uppfattning framstar inte skyldigheten att lamna ett skriftligt motiverat
svar inom en manad som sarskilt betungande mot bakgrund av att svaret
endast ska ange skélen for arbetsgivarens stéllningstagande. Mojligheten
enligt direktivet att bestdmma tidsfristen for ett motiverat skriftligt svar till
tre manader i stéllet for en manad for vissa arbetsgivare bor darfor inte
utnyttjas. Av samma skal bedémer regeringen att méjligheten att tillata att
vissa arbetsgivare ger muntligt svar vid upprepade forfragningar fran
samma arbetstagare inte bor utnyttjas. Att tillaita muntliga svar skulle
enligt regeringens mening inte heller medfdra nagon storre férenkling for
arbetsgivaren. Genom de forutsattningar som bor uppstéllas i den



foreslagna bestdimmelsen for nar en skyldighet att Iamna ett skriftligt svar
uppkommer kommer det &ven att finnas en begransning for hur ofta
skyldigheten kan aktualiseras. Det kommer darmed att finnas ett skydd for
arbetsgivaren mot att en arbetstagare begéar en annan anstéllningsform eller
en okad sysselséttningsgrad oskaligt manga ganger.

Forhallandet till andra bestammelser i anstallningsskyddslagen

Négra remissinstanser har vackt fradgan hur ratten att begara en annan
anstallningsform eller en hogre sysselsattningsgrad foérhaller sig till
befintliga bestdimmelser i anstillningsskyddslagen. TCO anser att det
saknas en beskrivning av hur forslaget forhaller sig till bestammelsen i
25 a § anstéllningsskyddslagen om deltidsanstélldas foretradesratt till en
hogre sysselséttningsgrad och bestdmmelsen i 32 § anstéllnings-
skyddslagen om en skyldighet for en arbetsgivare att forhandla om
arbetsgivaren avser att anstalla nagon annan an den som har anmélt
foretradesrdtt till hogre sysselsattningsgrad. Arbetsdomstolen anser att det
boér ske en samordning med bestdmmelserna i 15 och 16 88 anstéllnings-
skyddslagen om skyldighet att ge besked om att en tidsbegransad
anstallning inte kommer att fortsitta och bestdammelserna i 25-27 88
anstallningsskyddslagen om foretradesratt till &teranstillining och hégre
sysselsattningsgrad. Domstolen anser att de foreslagna bestammelserna
bor placeras i anslutning till dessa bestdmmelser. Juridiska institutionen
vid Goteborgs universitet anser att den foreslagna bestammelsen har ett
dubbelt syfte, dvs. dels att arbetstagaren ges en ratt att begdra en hogre
sysselsattningsgrad eller annan anstallningsform, dels att arbetsgivaren har
en skyldighet att svara pé arbetstagarens begéran genom ett skriftligt svar.
Enligt Juridiska institutionens mening bér den del av bestdimmelsen som
avser begdran om hogre sysselsattningsgrad eller en annan anstéllnings-
form samordnas med bestdmmelserna om foretradesréatt. Institutionen
anger att for det fall den del av bestdmmelsen som avser begdran om en
hogre sysselséattningsgrad eller en annan anstéliningsform samordnas med
bestdammelserna i 25 a § anstéllningsskyddslagen bor det évervégas hur
konkurrens mellan flera arbetstagare som begar samma tjanst ska hanteras.

En deltidsanstéalld arbetstagare som har anmaélt till sin arbetsgivare att
arbetstagaren vill ha en anstéllning med hdgre sysselséttningsgrad, dock
hodgst heltid, har enligt 25a§ forsta stycket anstélliningsskyddslagen
foretradesrétt till sddan anstallning. Som forutsattning for foretradesratten
géller att arbetsgivarens behov av arbetskraft tillgodoses genom att den
deltidsanstéllda anstélls med en hogre sysselsattningsgrad och att den
deltidsanstéllda har tillrdckliga kvalifikationer for de nya arbets-
uppgifterna. Foretradesratt enligt 25a8 galler fore reglerna om
foretradesratt till dteranstallning enligt 25 § men efter omplaceringar som
gors som alternativ till uppségningar enligt 78 andra stycket.
Foretradesratten galler bade tillsvidareanstallda och visstidsanstallda
arbetstagare och det finns ingen kvalifikationstid for att ha ratt att anmala
ratt till en hogre sysselsattningsgrad enligt bestdammelsen. Om flera
arbetstagare har anmalt att de vill ha hogre sysselsattningsgrad bestdms
turordningen dem emellan med utgdngspunkt i varje arbetstagares
sammanlagda anstallningstid hos arbetsgivaren. Arbetstagare med langre
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anstéllningstid har foretrade framfor arbetstagare med Kortare
anstallningstid. Vid lika anstallningstid ger hogre alder foretrade.

Regeringen konstaterar att den bestimmelse som foreslas om att en
arbetstagare ska ha ratt till skriftligt svar efter begéran om en hogre
sysselsattningsgrad skiljer sig fran bestammelsen i 25 a § anstéllnings-
skyddslagen. Den foreslagna bestdmmelsen syftar till att ge den
arbetstagare som begdr en annan anstéllningsform eller en hdogre
sysselsattningsgrad information om t.ex. skélet till att arbetstagaren inte
har fatt en annan anstéllningsform eller hogre sysselséttningsgrad. En
arbetsgivare har enligt den foreslagna bestammelsen daremot inte nagon
skyldighet att ge en arbetstagare en hogre sysselséttningsgrad dven om en
sadan anstillning skulle vara ledig. Som nidmns ovan innebar
bestdmmelsen i 25 a § anstéllningsskyddslagen déremot en rattighet for en
deltidsanstélld arbetstagare att bli erbjuden en ledig anstélining med ett
hogre arbetstidsmatt om denne bl.a. har anmalt foretrade och har
tillrdckliga kvalifikationer for de nya arbetsuppgifterna. Den
bestammelsen medfor darmed en skyldighet for en arbetsgivare som avser
att nyanstélla personal att préva om behovet av arbetskraft kan tillgodoses
genom deltidsanstéllda arbetstagare.

TCO anser att det av den nya bestdmmelsen &ven bor folja en skyldighet
for en arbetsgivare att ge ett skriftligt motiverat svar till den arbetstagare
som har gjort géllande sin foretrddesrétt till hogre sysselsattningsgrad
enligt 25 a § anstéllningsskyddslagen, &ven om arbetstagaren inte har varit
anstalld i sex manader eller ar provanstalld. Regeringen anser dock att den
foreslagna bestammelsen om Gvergang till en annan anstéllningsform inte
bor kopplas samman med bestdimmelserna om foretréddesratt i
anstéllningsskyddslagen och att den féreslagna bestammelsen ar tillracklig
for att genomfora direktivet.

For det fall att den foreslagna bestdmmelsen skulle placeras i anslutning
till befintliga liknande bestdmmelser i anstéliningsskyddslagen skulle det
enligt regeringens mening finnas en risk for att det sker en
sammanblandning till nackdel for de arbetstagare som onskar en
anstallning med tryggare och mer férutsdgbara arbetsvillkor. Det skulle
exempelvis kunna uppsté en situation dar en arbetstagare som har begart
en hogre sysselsattningsgrad ocksa tror sig ha anmalt foretradesratt till en
hogre sysselsattningsgrad enligt 25 a § anstéllningsskyddslagen. Eftersom
bestdimmelserna har olika syften anser regeringen, till skillnad fran
Arbetsdomstolen, att den bestammelse som foreslas om arbetsgivarens
skyldighet att ge ett skriftligt svar nar en arbetstagare har begart en annan
anstallningsform eller en hogre sysselsattningsgrad bor placeras i
anslutning till de 6vriga bestdimmelser i anstéllningsskyddslagen som
avser information till arbetstagare.

12.1.2  Ingen skyldighet att lamna ett skriftligt svar vid en
ny begaran inom tolv manader

Regeringens forslag: Om arbetstagaren gor en ny begéran inom tolv
manader fran den senaste begaran 4r arbetsgivaren inte skyldig att
ldmna ett skriftligt svar.




Promemorians forslag: Overensstimmer delvis med regeringens
forslag. Enligt promemorians forslag &r arbetsgivaren inte skyldig att
ldmna ett skriftligt svar om arbetstagaren gor en ny begéran inom sex
manader fran den senaste begaran.

Remissinstanserna: Svenskt Naringsliv och Foretagarna anser att
antalet ganger som en anstalld kan begara en ny anstéllningsform bor
begransas till en gang per period om tolv manader. Juridiska institutionen
vid Goteborgs universitet anser att det ar oklart om en arbetstagares
begaran om endast hogre sysselsattningsgrad fritar arbetsgivaren fran
skyldighet att 1amna ett skriftligt svar om samma arbetstagare begéar en
annan anstéllningsform

Skalen for regeringens beddmning

En arbetsgivare ska inte vara skyldig att lamna ett skriftligt svar om en
ny begaran gors inom tolv manader

Enligt artikel 12.1 i arbetsvillkorsdirektivet far medlemsstaterna satta en
grans for hur ofta en begdran som utloser skyldigheten att l&mna ett
motiverat skriftligt svar kan goras. | promemorian gors bedémningen, mot
bakgrund av att det innebér en viss administrativ bérda for arbetsgivaren
att lamna ett motiverat skriftligt svar, att méjligheten att sétta en grans for
hur ofta arbetstagaren ska kunna begara och fa ett sddant svar bor utnyttjas
och att tidsgransen bor vara sex manader.

Svenskt Naringsliv och Fdretagarna anger att svensk rétt redan
innehaller ett strikt regelverk avseende anstalldas majligheter att fa andra
former av anstallningar hos en arbetsgivare och att dessa regler &r svara att
tilldmpa och administrativt betungande. De anser att denna borda skulle
Oka ytterligare om det infors en ny bestammelse om skyldighet att ge ett
motiverat skriftligt svar. Svenskt Naringsliv anser darfor att antalet ganger
som en anstélld kan begara en ny anstallningsform bér begrénsas till en
gang per period om tolv manader.

Regeringen anser i likhet med Svenskt Néringsliv och Foretagarna att
det innebdr en administrativ borda for arbetsgivaren att lamna ett motiverat
skriftligt svar, sérskilt om en arbetstagare skulle begédra det ofta.
Modjligheten att séatta en grans for hur ofta arbetstagaren ska kunna begéra
och fa ett motiverat skriftligt svar bor darfér utnyttjas. Enligt
promemorians forslag bor det av anstallningsskyddslagen framgéa att
arbetsgivaren inte ar skyldig att 1amna ett skriftligt svar om arbetstagaren
gor en ny begéran inom sex manader fran det att arbetstagaren senast har
gjort en begaran. Regeringen anser att den administrativa bérdan for
arbetsgivare inte bor vara mer betungande &n nédvéndigt. Den tidsperiod
for hur ofta en arbetsgivare ska vara skyldig att [dmna ett skriftligt svar bor
darfor 1ampligen begrénsas till en gang per tolv manader. Det bér darfor
av anstallningsskyddslagen framga att om arbetstagaren gor en ny begaran
inom tolv manader fran den senaste begéran &r arbetsgivaren inte skyldig
att [&mna ett skriftligt svar.

Juridiska institutionen vid Goteborgs universitet anser att det ar oklart
om en arbetstagares begaran om endast hogre sysselsattningsgrad ocksa
fritar arbetsgivaren fran skyldighet att lamna ett skriftligt svar och
motivering i friga om samma arbetstagares begdran om en annan
anstéllningsform. Som regeringen tidigare har konstaterat bor artikel 12.1
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i arbetsvillkorsdirektivet tolkas sa att en arbetstagare ska kunna begéra
bade en annan anstéllningsform och en hogre sysselsattningsgrad och fa
ett skriftligt motiverat svar. Enligt regeringens mening innebér detta dock
inte att det ska vara majligt att dela upp sin begéran till att endast avse en
begaran om hdgre sysselsattningsgrad och darmed fa maéjlighet att begara
annan anstéllningsform utan att beakta tidsgransen om tolv manader for
att fa ett motiverat skriftligt svar. En sadan skyldighet skulle enligt
regeringens mening bli allt fér betungande for arbetsgivaren.

12.1.3  Magjligheten att undanta offentliganstéllda ska inte
utnyttjas

Regeringens bedémning: Direktivets mojlighet att gora undantag for
offentliganstéllda bér inte utnyttjas.

Promemorians bedémning: Overensstimmer med regeringens
beddémning.

Remissinstanserna: Arbetsgivarverket, Forsakringskassan, Forsvars-
makten och Skatteverket anser att direktivets mdjlighet att undanta
offentliganstallda borde utnyttjas.

Skalen for regeringens bedémning: Medlemsstaterna far enligt artikel
1.6 i arbetsvillkorsdirektivet pé& objektiva grunder bestamma att
bestammelserna i kapitel 3 om minimikrav i frdga om arbetsvillkor inte
ska tillampas pa bl.a. offentliganstallda.

Arbetsgivarverket papekar att vid statliga anstallningar far endast
hénsyn tas till fortjanst och skicklighet enligt regeringsformen och lagen
(1994:260) om offentlig anstallning. Ett svar fran en statlig myndighet till
en arbetstagare kommer darfor endast att innehalla en hanvisning till
bestammelser i dessa lagar. | syfte att undvika en bestdammelse som endast
finns for syns skull anser Arbetsgivarverket att undantaget i artikel 1.6 for
offentliganstallda bor utnyttjas. Forsvarsmakten stéller sig bakom vad
Arbetsgivarverket anfor i sitt remissvar om undantag for offentliganstélida
och pépekar att en begaran om en higre sysselséttningsgrad eller en annan
anstallningsform troligtvis skulle resultera i att Forsvarsmakten ger ett
standardsvar som skulle vara till begransad nytta for arbetstagaren och bli
resurskravande for Forsvarsmakten att uppratthalla och administrera.
Forsvarsmakten anser darfor att undantaget for offentligt anstallda bor
tillampas pa samtliga anstéllda inom Férsvarsmakten men framférallt pa
anstéllda enligt lagen (2012:332) om vissa forsvarsmaktsanstéllningar.
Forsakringskassan och Skatteverket anser att ratten till ett skriftligt svar
vid begédran om en annan anstallningsform eller sysselsattningsgrad utgér
en chimdr for arbetstagare inom det statliga omradet eftersom ett motiverat
svar endast skulle hénvisa till de sarskilda bestdmmelser som géller vid
beslut om anstéllning inom staten.

Som flera remissinstanser papekar sé innebar regleringen for det statliga
omrédet att det i svaret till en arbetstagare som begar en tillsvidare-
anstallning eller hogre sysselsattningsgrad kan bli frdga om att endast gora
en hanvisning till gallande ratt. Eftersom det sakliga innehéllet i ett sddant
svar bor kunna standardiseras och antalet férekommande fall inte kan



forvantas vara sarskilt manga bor det inte vara alltfor resurskravande for
en myndighet som arbetsgivare att administrera svaren.

Mot denna bakgrund saknas det enligt regeringens mening behov av att
utnyttja majligheten till undantag for offentliganstéllda i arbetsvillkors-
direktivet i detta fall.

12.1.4  Berakning av anstallningstid

Regeringens forslag: Berdkning av arbetstiden vid tillampning av
bestammelsen om skyldighet att lamna ett skriftligt svar vid begaran om
overgang till en annan anstéllningsform eller en hogre sysselsattnings-
grad ska ske med stod av bestdimmelsen om berékning av arbetstid i
anstallningsskyddslagen.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har sarskilt yttrat sig
om forslaget.

Skalen for regeringens forslag: Skyldigheten att 1dmna ett skriftligt
svar vid begdran om 6vergang till annan anstallningsform enligt artikel
12.1 i arbetsvillkorsdirektivet géller nér arbetstagare med minst sex
manaders tjanstgoring hos samma arbetsgivare gor en begaran. Det finns
ingen begransning i direktivet till att tjanstgoringen maste vara i en och
samma anstallning, eller att det ska vara frdga om minst sex manaders
tjanstgoring inom en viss tidsperiod. Det far darfor antas att det ska vara
frdga om en sammanlagd anstallningstid hos arbetsgivaren, dven om
anstallningstiden har uppkommit inom ramen for flera olika anstallningar
och under obegransad tid bakat i tiden.

Bestdmmelser om berdkning av arbetstid finns i 3 § anstéllnings-
skyddslagen. Enligt regeringens mening bor arbetstagaren dven fa
tillgodordkna sig anstallningstid hos en annan arbetsgivare pa
motsvarande satt som géller i andra situationer enligt anstélinings-
skyddslagen. Det medfor bl.a. att arbetstagaren far rakna tid hos en annan
arbetsgivare vid byte av arbetsgivare inom samma koncern eller vid en
verksamhetsévergdng, enligt de forutsattningar som anges i
bestimmelsen. Regeringen foreslar att det ska framgd av
anstallningsskyddslagen att berdkning av arbetstiden vid tillampning av
bestammelsen om skyldighet att ge skriftligt svar vid begaran om 6vergang
till en annan anstallningsform eller en hogre sysselsattningsgrad ska ske
med stdd av bestdimmelsen om berékning av arbetstid.
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12.2  Andringar i lagen om gymnasial
larlingsanstallning

Regeringens forslag: Om en arbetstagare begdr en annan
anstallningsform eller en hogre sysselsattningsgrad ska arbetsgivaren
lamna ett skriftligt svar till arbetstagaren inom en manad efter begaran.
I det skriftliga svaret ska skélen for arbetsgivarens stallningstagande
anges.

En forutsattning for att arbetstagaren ska ha rétt till ett skriftligt svar
ar att han eller hon nar begaran gors har varit anstalld hos arbetsgivaren
i sammanlagt minst sex manader.

Om arbetstagaren gor en ny begdran inom tolv manader fran den
senaste begéran ar arbetsgivaren inte skyldig att [dmna ett skriftligt svar.

Promemorians forslag: Overensstimmer delvis med regeringens
forslag. Enligt promemorians forslag avser bestdmmelsen &ven en
skyldighet att lamna svar efter en begaran fran en arbetstagare som ar
anstalld tills vidare. Enligt promemorians forslag ar arbetsgivaren inte
skyldig att 1damna ett skriftligt svar om arbetstagaren gor en ny begdaran
inom sex manader fran den senaste begéran.

Remissinstanserna: Statens skolverk tillstyrker forslagen gallande
gymnasial larlingsanstélining men har vissa kommentarer géallande
forslaget till ny bestdmmelse. Ingen av remissinstanserna i dvrigt har
sérskilt yttrat sig dver forslaget.

Skélen for regeringens forslag: Arbetstagare som &r anstallda i
gymnasiala larlingsanstéliningar omfattas inte av anstéllnings-
skyddslagen. | stallet omfattas de av lagen (2014:421) om gymnasial
larlingsanstéallning. Lagen om gymnasial larlingsanstallning géller for
avtal om tidsbegransad anstallning som far ingés mellan en elev som
genomgar en gymnasial larlingsutbildning enligt 16 kap. 11 § skollagen
och den juridiska eller fysiska person som tillhandahéller den
arbetsplatsforlagda delen av en sadan utbildning enligt ett utbildnings-
kontrakt.

For att genomfora artikel 12 bor det inforas en bestammelse i lagen om
gymnasial larlingsanstallning som tar sin utgangspunkt i motsvarande
bestammelse som foreslas i anstallningsskyddslagen. Statens skolverk
staller sig fragande till att det i den bestammelse som foreslas i
promemorian anges vad som galler for en arbetstagare som &r anstélld
tillsvidare eftersom en gymnasial larlingsanstallning &r en tidsbegransad
anstéllning som upphdr ndr det arbetsplatsforlagda larandet enligt
utbildningskontraktet avslutas.

Vid inférandet av en sérskild anstéllningsform for elever som deltar i en
gymnasial l&rlingsutbildning konstaterade regeringen att méjligheten till
anstallning redan under utbildningen kan underlatta for foretag att pa ett
tidigt stadium sakra sin kompetensforsorjning och pa sikt leda till en
tillsvidareanstallning for en arbetstagare efter avslutad utbildning, se
propositionen Gymnasial larlingsanstélining (prop. 2013/14:80 s. 16).
Som Statens skolverk papekar kan en arbetstagare som ar anstalld i en



gymnasial larlingsanstallning inte fa en tillsvidareanstallning inom ramen
for lagen om gymnasial l&rlingsanstéllning. En arbetsgivare kan dock ha
andra anstéllningar i sin verksamhet som en arbetstagare kan ha intresse
av att fa. Exempelvis skulle en arbetstagare som &r i slutskedet av sin
gymnasiala larlingsanstélining kunna vilja begéra en annan tidshegrénsad
anstallning eller en tillsvidareanstélining enligt anstallningsskyddslagen.
Regeringen anser mot den bakgrunden att det enligt den foreslagna
bestammelsen om att lamna ett skriftligt svar bor vara méjligt att bade
begéra en hdgre sysselsattningsgrad och en annan anstallningsform.

Eftersom det saknas mojlighet att vara provanstalld enligt lagen om
gymnasial larlingsanstallning bor det inte uppstallas som en férutsattning
for ratt till skriftligt svar att arbetstagaren inte ar provanstélld.

Om en arbetsgivare bryter mot bestdmmelsen bér det kunna leda till
skadestandsskyldighet enligt 7 § lagen om gymnasial larlingsanstéllning.
Regeringen foreslar darfor att det av lagen ska framga att en arbetsgivare
som bryter mot bestammelsen blir skadestandsskyldig.

12.3  Andringar i andra lagar

Regeringens forslag: Det ska inforas en bestdmmelse i lagen om
husligt arbete som anger att om en arbetstagare med tidsbegrénsad
anstallning begdr en annan anstéliningsform eller en hogre
sysselséttningsgrad, eller om en arbetstagare som ar anstalld tills vidare
begdr en hogre sysselséttningsgrad, ska arbetsgivaren lamna ett
skriftligt svar till arbetstagaren inom en ménad efter begéran. | det
skriftliga svaret ska skalen for arbetsgivarens stallningstagande anges.

En forutsattning for att arbetstagaren ska ha rétt till ett skriftligt svar
&r att han eller hon nér begéran gors har varit anstéalld hos arbetsgivaren
i sammanlagt minst sex manader.

Om arbetstagaren gor en ny begaran inom tolv méanader fran den
senaste begdran, ska arbetsgivaren inte vara skyldig att l[&mna ett
skriftligt svar.

Regeringens beddmning: Det behdvs inga éndringar i lagen om

vissa férsvarsmaktsanstallningar.

Promemorians forslag: Overensstimmer delvis regeringens forslag.
Enligt promemorians forslag ar arbetsgivaren inte skyldig att l&mna ett
skriftligt svar om arbetstagaren gor en ny begéran inom sex méanader fran
den senaste begaran.

Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har yttrat sig sarskilt
over forslaget.

Skalen for regeringens férslag och bedémning

Det ska inforas en bestdimmelse om skyldighet att [dmna skriftligt svar i
lagen om husligt arbete

Arbetstagare som &r anstéllda for arbete i arbetsgivarens hushall omfattas
inte av anstéliningsskyddslagen. | stéllet omfattas de av lagen (1970:943)
om arbetstid m.m. i husligt arbete, férkortad lagen om husligt arbete. For
att genomfora artikel 12 bor en sarskild bestammelse inforas i den lagen.
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Eftersom det inte &r mojligt att vara provanstalld enligt lagen om husligt
arbete bor det dock inte uppstéllas som en forutsattning for ratt till ett
skriftligt svar att arbetstagaren inte &r provanstalld. | &vrigt bor
bestdmmelsen vara likalydande med den foreslagna bestdmmelsen i
anstallningsskyddslagen.

Om arbetsgivaren bryter mot bestdmmelsen bor det kunna leda till
skadestandsskyldighet enligt 24 § forsta stycket lagen om husligt arbete.
Detta kraver ingen andring i lagen.

Inga &ndringar behdvs i lagen om vissa forsvarsmaktsanstéliningar

For vissa arbetstagare i Forsvarsmakten géller lagen om vissa
forsvarsmaktsanstallningar. For arbetstagare som omfattas av den lagen
géller anstéllningsskyddslagen i vissa delar. | 48 lagen om vissa
forsvarsmaktsanstéliningar anges vilka paragrafer i anstallningsskydds-
lagen som inte géller.

Arbetstagare som omfattas av lagen om vissa forsvarsmaktsa-
nstéllningar bor omfattas av den paragraf i anstéliningsskyddslagen som
genomfor direktivets artikel 12. Detta kraver ingen &ndring i lagen om
vissa forsvarsmaktsanstéllningar.

Om arbetsgivaren bryter mot bestammelsen bor skadestand kunna utga
enligt 38 § anstéliningsskyddslagen. Detta kréver ingen &ndring i lagen om
vissa forsvarsmaktsanstallningar.

13 Obligatorisk utbildning

Regeringens beddmning: Det behdvs inga lagéndringar med
anledning av bestdmmelsen om obligatorisk utbildning.

Promemorians bedémning: Overensstimmer med regeringens
beddémning.

Remissinstanserna: Arbetsférmedlingen, Arbetsgivarverket, Svenskt
Néaringsliv, Foretagarna, TCO, Saco och Sveriges Kommuner och
Regioner ar positiva till beddmningen. TCO anger att arbetsgivare har ett
ansvar for att kompetensutveckla arbetstagare. Ledarna anser att det bor
framgad av lag att ndr en arbetsgivare atar sig en skyldighet att
tillhandahalla utbildning kravs att utbildningen ska vara kostnadsfri.
Lararnas Riksférbund anser att tolkningen av vad som ska anses vara en
utbildning som tillhandahalls av arbetsgivaren ar for snav. Saco anger att
det &r oklart vilken beddmning som gors nar det géller utbildning i
kollektivavtal.

Skalen for regeringens bedémning

Obligatorisk uthildning enligt arbetsvillkorsdirektivet

Av artikel 13 i arbetsvillkorsdirektivet foljer att i den man arbetsgivare
enligt unionsrétten, nationell rétt eller kollektivavtal &r skyldiga att ge

arbetstagarna utbildning for att de ska kunna utféra det arbete de ar
anstillda for att utfora, ska medlemsstaterna sakerstilla att sédan



utbildning &r kostnadsfri for arbetstagarna. Deltagande i sddan utbildning
ska rdknas som arbetstid och, om méjligt, ske under arbetstid.

Arbetsvillkorsdirektivet staller saledes krav pa medlemsstaterna att
sékerstélla att obligatorisk utbildning &r kostnadsfri och att deltagande
raknas som arbetstid, men medfor inte ndgot krav pa medlemsstaterna att
infora skyldigheter for arbetsgivare att utbilda eller pd annat satt
kompetensutveckla arbetstagarna pa arbetsplatsen.

Enligt artikel 14 far medlemsstaterna lata arbetsmarknadens parter
uppratthalla, forhandla, ingd och tillampa kollektivavtal enligt nationell
ratt eller praxis, som, samtidigt som det Overgripande skyddet av
arbetstagare iakttas, faststaller regler om arbetsvillkor foér arbetstagare som
avviker fran dem som avses i bl.a. artikel 13.

Det finns ingen generell skyldighet fér arbetsgivare att utbilda
arbetstagarna

Det finns i den arbetsrattsliga lagstiftningen, sdsom lagen (1982:80) om
anstallningsskydd, forkortad anstéliningsskyddslagen, ingen generell
skyldighet for arbetsgivare att utbilda eller p& annat satt
kompetensutveckla arbetstagare. Utgangspunkten ar att en arbetsgivare
beddmer om det i verksamheten finns behov av kompetensutveckling och,
om det bedéms finnas behov av sadan, hur den ska ske och vilka resurser
som ska laggas pa den. Det &r dven arbetsgivaren som avgor vilka
arbetstagare som ska kompetensutvecklas, t.ex. genom att genomga en
utbildning som bekostas av arbetsgivaren. Begrénsningar av arbets-
givarens ratt att bestimma i dessa fragor kan dock félja av bl.a.
diskrimineringslagstiftningen.

En arbetsgivare kan enligt bestammelserna i anstallningsskyddslagen
om omplacering, turordning eller foretradesratt behdva acceptera att en
arbetstagare far ett arbete som arbetstagaren inte omedelbart fullt ut kan
utfora utan viss upplérningstid eller utbildning. TCO anser att arbetsgivare
har ett ansvar for att kompetensutveckla arbetstagare. Ansvaret har enligt
TCO sin grund i den personliga anstéliningsrelationen och den dmsesidiga
lojalitetsplikten och syftar ytterst till att undvika uppségningar enligt
anstallningsskyddslagen.

Regeringen instammer i att kravet pa tillrackliga kvalifikationer for att
ges foretrdde i exempelvis en uppsédgningssituation innebér att
arbetsgivaren enligt gallande bestdimmelser kan behdva se till att arbets-
tagare utvecklar sin kompetens. Utgangspunkten ar dock enligt regeringen
att det i enlighet med arbetsgivarens arbets- och foretagsledningsratt &r upp
till arbetsgivaren att bedéma om det i verksamheten finns behov av
kompetensutveckling och i s fall vilka resurser som ska ldggas pa det.
Regeringens uppfattning &r att det i sadana fall inte finns en direkt
skyldighet for en arbetsgivare att tillhandahélla kompetensutveckling for
arbetstagare. Det ror sig typiskt sett om situationer da en arbetstagare
behdver kvalificera sig for ett annat arbete dn det som arbetstagaren &r
anstalld for. Regeringen bedomer att det i sddana fall inte ar fraga om
sédan utbildning som avses i arbetsvillkorsdirektivet.
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Bestdmmelser i arbetsmiljéregelverket om obligatorisk utbildning

| 3kap.38 arbetsmiljolagen (1977:1160) finns  Overgripande
bestdmmelser om arbetsgivarens ansvar fér information och utbildning. En
arbetsgivare ska enligt arbetsmiljélagen se till att en arbetstagare far god
kannedom om de forhallanden under vilka arbetet bedrivs och att
arbetstagare upplyses om de risker som kan vara férbundna med arbetet.
En arbetsgivare ska forvissa sig om att en arbetstagare har den utbildning
som behgvs och vet vad han eller hon har att iaktta for att undga riskerna
i arbetet.

Det finns ocksa foreskrifter som Arbetsmiljéverket har meddelat om
utbildning som arbetsgivare ska tillhandahalla for att arbetstagare ska
kunna utféra sitt arbete utan att riskera ohélsa eller att skadas, t.ex.
Arbetsmiljoverkets foreskrifter om buller (AFS 2005:16) och
Arbetsmiljoverkets foreskrifter om vibrationer samt allmanna rad om
tillampningen av foreskrifterna (AFS 2005:15).

Arbetsmiljoregelverket innehaller sdledes bestammelser som medfor en
skyldighet for arbetsgivare att tillhandahalla utbildning for att arbetstagare
ska kunna utfora sitt arbete utan att riskera ohélsa eller att skadas.
Utbildningen behdvs for att arbetstagare ska kunna utfora det arbete de ar
anstallda for att utfora och det bedéms darmed vara frdga om sadan
obligatorisk utbildning som avses i direktivet.

Kostnader for att uppfylla arbetsmiljokrav ska enligt forarbetena till
arbetsmiljélagen ses som produktionskostnader och darfoér béras av
arbetsgivaren, se propositionen angaende &ndringar i arbetar-
skyddslagstiftningen och andra atgarder for battre arbetsmiljo (prop.
1973:130 s. 148) och propositionen Arbetsmiljolag m.m. (prop.
1976/77:149 s. 192 £.). | de fall en arbetstagare genomgar utbildning som
arbetsgivaren ar skyldig att tillhandahéalla for att uppfylla sina skyldigheter
enligt arbetsmiljoregelverket ska utbildningen bekostas av arbetsgivaren.
Deltagande i sadan utbildning som enligt arbetsmiljoregelverket &r
obligatorisk for arbetsgivaren att tillhandahalla bor anses som arbetstid.

Regeringen beddmer dérmed att befintliga bestdmmelser i arbetsmiljo-
regelverket om obligatorisk utbildning uppfyller direktivets krav.

Krav pé utbildning och kompetens i forfattning som inte omfattas av
direktivets bestammelser om obligatorisk utbildning

| promemorian anges att det i svensk ratt &r vanligt med krav pa utbildning,
viss kompetens, certifikat eller legitimation eller motsvarande for att fa
utféra vissa yrken eller arbetsuppgifter. Att det i forfattning anges att
utbvandet av ett visst yrke kréver legitimation eller att vissa
arbetsuppgifter endast far utféras av ndgon som har vissa kunskaper, viss
utbildning eller ett certifikat bor dock enligt promemorian inte anses falla
inom ramen for bestdmmelserna om obligatorisk utbildning i arbets-
villkorsdirektivet, om det inte ocksa av forfattning framgar att det &r just
arbetsgivaren som ska tillhandahalla den utbildning som ger arbetstagaren
behorigheten. Om det saknas krav i forfattning pa att arbetsgivaren ska
tillhandahalla utbildningen, ska utbildningen enligt promemorian inte
omfattas av direktivets krav. Det géller &ven om det i forfattning helt
lamnas at arbetsgivaren att faststalla vilken teoretisk kunskap och praktisk
fardighet som ger den kompetens som krévs for att utfora en arbetsuppgift.



Det anges ocksa i promemorian att det endast bor vara utbildning som
syftar till eller har ett innehall som &r &gnat att ge arbetstagarna
kompetensutveckling for att de ska kunna utfora det arbete de &r anstéllda
for som &r relevant i sammanhanget. Vidare bor det enligt promemorian
inte heller anses vara fraga om sadan utbildning som avses i direktivet om
sjélva syftet med anstéllningen &r utbildning. Sammanfattningsvis gors i
promemorian beddmningen att det utdver den reglering som finns pa
arbetsmiljoomradet inte finns ndgra forfattningsbestammelser som medfor
skyldighet for arbetsgivare att tillhandahalla utbildning for att arbetstagare
ska kunna utfora det arbete som de &r anstéllda for.

Ledarna anser att for det fall det krévs att utbildningen ska vara
kostnadsfri nar en arbetsgivare atar sig en skyldighet att tillhandahalla
utbildning bor detta framgd av lag. Lararnas Riksférbund anser att
promemorians tolkning av vad som far anses vara en uthildning som
tillhandahalls av arbetsgivaren &r for snav. For att en utbildning ska anses
vara obligatorisk i direktivets mening bor det enligt forbundet vara
tillrackligt att de anstallda har ett atagande att fullfélja utbildningen for att
kunna utféra det arbete som de har anstéllts for. Regeringen anser att det
ar en lamplig avgransning att det ska finnas krav i forfattning pa att
arbetsgivaren ska tillhandahalla utbildning for att det ska anses vara fraga
om obligatorisk utbildning i direktivets mening och att det inte bor goras
en mer vidstrackt tolkning av uttrycket dn vad som gors i promemorian.

Krav pa utbildning och kompetens i kollektivavtal

FOr vissa grupper arbetstagare finns det trygghets- eller omstéllningsavtal
som bygger pé frivilliga Overenskommelser som har ingatts av
arbetsmarknadens parter. Syftet med dessa avtal &r att 6ka tryggheten for
arbetstagarna och att forbattra deras mojligheter till en ny anstélining. |
vissa fall erbjuds &ven stod till kompetensutveckling for att férebygga
uppségningar pa sikt.

Det finns ett stort antal kollektivavtal som rér kompetensutveckling som
vanligen &r framtagna inom olika branscher dér arbetsgivaren ansvarar for
att genomfdra utvecklingsinsatser samtidigt som arbetstagarnas egna
ansvar lyfts fram. Ett sddant exempel &r Utvecklingsavtalet mellan Svenskt
Naringsliv, LO och PTK. Det finns ytterligare exempel pa kollektivavtal
som ror kompetensutveckling i t.ex. Transportavtalet och Bussbransch-
avtalet.

Arbetsmarknadens parter uppgav under framtagandet av promemorian
att det ar ovanligt med branschspecifika och tekniska krav pa utbildning i
kollektivavtal, se Ds 2020:14 s. 211.

Det behdvs inga lagandringar med anledning av bestdmmelsen om
obligatorisk utbildning i arbetsvillkorsdirektivet

Regeringen bedémer i likhet med Saco att det utdver den reglering som
finns pa arbetsmiljoomradet inte finns nagra laghestammelser som medfor
en sadan skyldighet for arbetsgivare att tillhandahélla utbildning for att
arbetstagare ska kunna utfora det arbete de ar anstallda for som avses i
direktivets bestdmmelse om obligatorisk utbildning. Saco anser att det &r
oklart i promemorian vilken beddémning som gors i fraga om obligatorisk
utbildning enligt kollektivavtal.
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Det har inte framkommit att det i kollektivavtal forekommer
bestammelser om sadan obligatorisk uthildning som avses i direktivet.
Mot denna bakgrund anser regeringen att det for narvarande inte behdvs
nagra lagandringar for att genomfora bestammelsen i arbetsvillkors-
direktivet om obligatorisk utbildning.

14 Avvikelser genom kollektivavtal

14.1  Andringar i anstallningsskyddslagen

Regeringens forslag: Genom ett kollektivavtal som har slutits eller
godkants av en central arbetstagarorganisation ska det fa goras
avvikelser fran bestammelsen om en provanstillnings langd och
bestdmmelserna om annan anstélining och skyldighet for en arbets-
givare att lamna ett skriftligt svar nér en arbetstagare begér en annan
anstallningsform eller hogre sysselsattningsgrad, under forutsattning att
avtalet respekterar det 6vergripande skydd for arbetstagare som avses i
arbetsvillkorsdirektivet.

En arbetsgivare som &r bunden av ett sadant kollektivavtal ska fa
tillampa avtalet dven pa en arbetstagare som inte ar medlem av den
avtalsslutande arbetstagarorganisationen men som sysselséatts i sadant
arbete som avses med avtalet.

Avvikelser ska fa goras fran informationsbestimmelserna, under
forutsittning att avtalet inte innebér att mindre férmanliga regler ska

tillampas for arbetstagarna an som foljer av arbetsvillkorsdirektivet.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Flertalet av remissinstanserna, bl.a. TCO, Sveriges
Kommuner och Regioner och Saco, instdammer i eller har inga synpunkter
pa promemorians forslag. Medlingsinstitutet tillstyrker mojligheterna till
kollektivavvikelser fran de foreslagna lagbestammelserna. Svenskt
Naringsliv anser att ett tillampligt kollektivavtal typiskt sétt uppfyller
direktivets krav pa att det overgripande skyddet bibehalls. Svenskt
Naringsliv anser att avvikelser genom kollektivavtal aven bor kunna ske
genom oOverenskommelser pa lokal niva. Arbetsgivarforeningen KFO
anser att det saknas en definition av den ldgsta gransen for nar
kollektivavtalsavvikelse kan medges. Saco och Akavia &r positiva till
forslaget men pépekar att det innebar att Europeiska unionens domstol,
EU-domstolen, ges en rétt att dverprova kollektivavtalsldsningar.

Skalen for regeringens forslag
Awvikelse genom kollektivavtal enligt arbetsvillkorsdirektivet

Enligt artikel 14 i arbetsvillkorsdirektivet far medlemsstaterna tillata
arbetsmarknadens parter att uppratthalla, forhandla, ingd och tillampa
kollektivavtal i enlighet med nationell ratt eller praxis som faststéller
regler om arbetsvillkoren for arbetstagare som avviker fran reglerna om
langsta provanstallningstid, parallell anstélining, minsta férutsagbarhet i



arbetet, atgarder vid behovsavtal, begaran om annan anstéllningsform och
obligatorisk utbildning i artiklarna 8-13. En forutsattning for avvikelser
genom Kkollektivavtal &r att det dvergripande skyddet for arbetstagare
respekteras.

| ské&l 38 anges att det bor vara upp till arbetsmarknadens parter att
bedéma om andra bestdmmelser &r l&mpligare inom specifika sektorer
eller situationer for att uppna syftet med direktivet, an de miniminormer
som faststallts i direktivet. Avvikelser genom kollektivavtal fran vissa
bestammelser i direktivet bor darfor vara tillatna, forutsatt att den allménna
skyddsnivan for arbetstagarna inte sanks.

En mdjlighet att gora avvikelser genom kollektivavtal bor inféras

En mojlighet att gora avvikelser genom kollektivavtal skulle géra det
mojligt for arbetsmarknadens parter inom olika branscher att tréffa eller
behalla kollektivavtal som &r anpassade efter branschens krav och
forutsattningar. Som flera remissinstanser, bl.a. Ledarna och TCO,
papekar ar det viktigt att anvanda sig av mojligheterna till avvikelser
genom kollektivavtal for att varna den svenska arbetsmarknadsmodellen.
Befintliga och framtida kollektivavtalsldsningar bor i sa hog utstrackning
som mojligt kunna tillampas i stallet for de lagbestdimmelser som
genomfor arbetsvillkorsdirektivet. Regeringen anser darmed att det
utrymme som direktivet lamnar till avvikelse genom kollektivavtal bor
utnyttjas och att det bor inféras en mojlighet att goéra avvikelser genom
kollektivavtal fran de svenska bestammelser som genomfor artiklarna 8—
12 i arbetsvillkorsdirektivet. Avvikelsemdjligheten bor galla prova-
nstallning, annan anstélining och skyldighet for arbetsgivare att lamna
skriftligt svar till en arbetstagare som begar en annan anstallningsform
eller en hogre sysselsattningsgrad

Det 6vergripande skyddet for arbetstagare maste respekteras i
kollektivavtalet

| artikel 14 anges att det Gvergripande skyddet for arbetstagare méste
iakttas om arbetsmarknadens parter tillits ingd kollektivavtal med av-
vikande villkor. Enligt promemorian kan direktivets krav pa évergripande
skydd for arbetstagare tolkas som att ett kollektivavtal med avvikande
bestammelser maste sikerstalla att skyddet for arbetstagare i varje enskild
fraga som regleras maste vara minst lika starkt som det skydd som
arbetsvillkorsdirektivet foreskriver i frdgan. En alternativ tolkning av
uttrycket som ocksa lyfts i promemorian skulle kunna vara att
kollektivavtalet sammantaget maste ge ett skydd som motsvarar det
sammantagna skyddet i direktivet, dvs. &ven om skyddet for arbetstagare i
en enskild frdga som regleras i kollektivavtalet &r svagare an skyddet som
ska garanteras enligt direktivet. Den senare tolkningen ligger i linje med
det i Sverige géllande synsattet att kollektivavtal &r att betrakta som en
helhet. Ett svagt arbetstagarskydd i en fraga som regleras i kollektivavtalet
kan saledes vagas upp av ett starkare skydd i en annan fraga.

En bestdmmelse om avvikelser genom kollektivavtalsvillkor som liknar
bestdmmelsen i artikel 14 i arbetsvillkorsdirektivet finns i artikel 5.3 i
Europaparlamentets och radets direktiv 2008/104/EG av den 19 november
2008 om arbetstagare som hyrs ut av bemanningsféretag, bemannings-

147



148

direktivet. Bestdmmelsen har genomforts i lagen (2012:854) om uthyrning
av arbetstagare. Vid genomférandet av bemanningsdirektivet angavs att sa
lange en rimlig sammantagen skyddsniva uppnas genom reglering i
kollektivavtal far avvikelser fran lagens likabehandlingsprincip goras. Det
papekades att den uthyrda arbetstagaren dock alltid méste garanteras ett
grundlaggande skydd pa de omraden som anges i bemanningsdirektivet,
se propositionen Lag om uthyrning av arbetstagare (prop. 2011/12:178 s.
100). Innebdrden av uttrycket det évergripande skyddet for arbetstagare i
bemanningsdirektivet har inte prévats av EU-domstolen.

Varken arbetsvillkorsdirektivet eller bemanningsdirektivet innehaller
nagot narmare klargorande av vad kravet pa dvergripande skydd innebar.
Akavia anser att denna oklarhet kan bli tvistedrivande. | promemorian
papekas att i bemanningsdirektivet finns mojlighet till avvikelser fran en
viss artikel medan det i arbetsvillkorsdirektivet ges mojlighet till
avvikelser fran ett antal artiklar om minimikrav i fraga om arbetsvillkor
som ger arbetstagare rattigheter i skilda fragor. Enligt promemorian
innebar det att det ar svarare att siga vad som skulle vara ett Gvergripande
skydd enligt dessa artiklar sammantagna. | promemorian gors darfor
tolkningen, dven om det anges att den &r oséker, att det dvergripande
skyddet i likhet med vad Svenskt Naringsliv, Sveriges Kommuner och
Regioner och Saco anser bor tolkas som att kollektivavtalet sammantaget
ger ett overgripande skydd som ér tillréckligt d&ven om en viss fraga inte
regleras alls alternativt regleras pé ett for arbetstagare mer eller mindre
formanligt satt. Arbetsgivarforeningen KFO efterfrdgar en narmare
definition av den lagsta grénsen for nér kollektivavtalsavvikelse kan
medges, dvs. den lagsta nivan enligt direktivet pa det dvergripande skyddet
for arbetstagarna.

Regeringen anser att det for att det svenska kollektivavtalssystemet ska
kunna bibehéllas ar viktigt att parterna ges mojlighet att fritt forhandla om
villkor och anpassa avtalen utifran de specifika forutsattningar som galler
for respektive bransch. De svenska kollektivavtalen &r i regel fram-
forhandlade pa s& sitt att de som en helhet ska tillgodose parternas
intressen. Det ar saledes den samlade regleringen i kollektivavtalet som
avgor styrkan pa skyddet for arbetstagare. Ett genomforande av
arbetsvillkorsdirektivet som ger parterna ett stort utrymme att utforma
kollektivavtalen utifran de specifika forutsattningarna i en viss bransch ar
viktigt. Regeringen tolkar uttrycket det &vergripande skyddet for
arbetstagare som att det lamnar utrymme till medlemsstaterna att ge
parterna mojlighet att avvika fran bestammelserna i artiklarna 8-13 givet
att det sammantagna skyddet garanteras. Det ankommer pa ratts-
tilldampningen och ytterst EU-domstolen att ndrmare tolka uttrycket det
6vergripande skyddet for arbetstagare. Regeringen anser darfor att det i
lagen (1982:80) om anstéllningsskydd, forkortad anstallningsskyddslagen,
bor inforas en bestammelse om att avvikelser far goéras genom
kollektivavtal under forutséttning att avtalet respekterar det 6vergripande
skydd for arbetstagare som avses i arbetsvillkorsdirektivet. I likhet med
bestdmmelser som tidigare har inforts for att genomfora arbetsrattsliga
direktiv bor bestimmelsen saledes forses med en s.k. EU-sparr. En sadan
sparr innebar att avvikelser frdn lagens bestammelser genom
kollektivavtal endast far ske inom den grans som féljer av direktivet.



Kollektivavtal med avvikande bestammelser ska vara slutet eller godként
av en central arbetstagarorganisation

Det framgar inte av direktivet om ett kollektivavtal som avviker fran
direktivets regler behéver ingas mellan arbetsmarknadens parter pa en viss
nivd. | promemorian gors beddémningen att avvikelser fran de
bestammelser som genomfor arbetsvillkorsdirektivet endast ska fa goras
genom bestdmmelser i ett kollektivavtal som har slutits eller godkénts av
en central arbetstagarorganisation. Svenskt Naringsliv anser att inte bara
kollektivavtal som har slutits eller godkants pa central niva ska vara
tillréckliga for avvikelser utan &ven lokala kollektivavtal. Svenskt
Naringsliv tillagger att fragor kring arbetstidens narmare forlaggning och
utbildning ménga ganger regleras genom dverenskommelser i lokala avtal.

Vid avvikelse genom kollektivavtal fran bestammelser som genomfor
ett direktiv krdvs i regel att kollektivavtalet har slutits eller godkants av en
central arbetstagarorganisation. P& detta satt sakerstalls en tillracklig
forhandlingsstyrka och en viss enhetlighet i regleringen. Regeringen anser,
i likhet med promemorian, att detta framstar som sarskilt betydelsefullt
mot bakgrund av den bedémning som gors i friga om innebdrden av det
Overgripande skyddet enligt artikel 14. Regeringen anser dérfor att en
forutsattning for att avvikelser ska fa géras bor vara att avtalet har slutits
eller godkénts av en central arbetstagarorganisation.

Sammanfattningsvis foreslar regeringen att det i anstallnings-
skyddslagen infors en bestdammelse om att avvikelser genom ett centralt
kollektivavtal far goras fran bestammelsen om provanstillning i
anstallningsskyddslagen och de bestdimmelser om annan anstélining och
skyldighet for arbetsgivare att lamna skriftligt svar till en arbetstagare som
begér en annan anstéllningsform eller en hogre sysselsattningsgrad som
regeringen foreslar ska inforas i anstéallningsskyddslagen.

Kollektivavtalet ska &ven fa tillampas pa oorganiserade arbetstagare

En grundsats i svensk arbetsratt &r att arbetsvillkoren bor vara enhetligt
reglerade for en och samma kategori arbetstagare pa en arbetsplats. En
arbetsgivare som &r bunden av ett kollektivavtal bor darfor fa tillampa
avtalet dven pa en arbetstagare som inte & medlem av den avtalsslutande
arbetstagarorganisationen under forutséattning att arbetstagaren sysselsatts
i sddant arbete som avses med avtalet. En bestammelse som ger uttryck for
grundsatsen finns i 2 8 tredje stycket anstéllningsskyddslagen i anslutning
till lagens bestammelser om avvikelser fran lagen genom kollektivavtal.
Den befintliga bestdmmelsen bdr omfatta dven Kkollektivavtal med
avvikelser fran de bestammelser som genomfor arbetsvillkorsdirektivet.

Maojligheten att avvika fran informationsbestammelserna genom
kollektivavtal

Nar det galler informationsbestimmelserna i 6 c—e 88 anstéllnings-
skyddslagen, foljer av 2 § fjarde stycket att avvikelser far géras genom ett
kollektivavtal som har slutits eller godkants av en central
arbetstagarorganisation, under forutsttning att avtalet inte innebdr att
mindre formanliga regler ska tillampas for arbetstagarna an vad som foljer
av upplysningsdirektivet.

149



150

Enligt artikel 24 i arbetsvillkorsdirektivet ska hanvisningar till
upplysningsdirektivet anses som hanvisningar till arbetsvillkorsdirektivet.
Hénvisningen till upplysningsdirektivet i 2 § fjarde stycket 1 bor déarfor
ersattas av en hanvisning till arbetsvillkorsdirektivet. Regeringen foreslar
darfor att det av bestammelsen ska framga att avvikelser fran informations-
bestdmmelserna far goras genom kollektivavtal under forutsattning att
avtalet inte innebdr att mindre formanliga regler ska tillimpas for
arbetstagarna an vad som foljer av arbetsvillkorsdirektivet.

14.2  Andringar i arbetstidslagen

Regeringens forslag: Avvikelser genom kollektivavtal ska fa goras
frdn bestammelsen om besked om andringar i fraga om arbetstidens
forlaggning i arbetstidslagen, under forutsattning att avtalet respekterar
det Overgripande skyddet for arbetstagare som avses i arbets-
villkorsdirektivet.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Svenskt Naringsliv anser att ett tillampligt
kollektivavtal typiskt satt uppfyller direktivets krav pa att det Gvergripande
skyddet bibehalls. Svenskt Naringsliv anser att avvikelser genom
kollektivavtal dven bor kunna ske genom dverenskommelser pa lokal niva.
Ingen av remissinstanserna i ovrigt beror forslaget sarskilt.

Skélen for regeringens forslag: Det finns en bestdammelse i 12 §
arbetstidslagen (1982:673) om besked om andringar i frdga om
arbetstidens forlaggning. Avvikelser genom kollektivavtal far goras pa sa
sétt som anges i 3 § arbetstidslagen. Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkants av en central arbetstagarorganisation far undantag
goras fran lagen i dess helhet eller fran ett antal i lagen angivna
bestammelser, daribland bestammelsen om besked om andringar i fraga
om arbetstidens forlaggning.

Vid avvikelser fran arbetstidslagen i dess helhet eller fran vissa
uppréaknade bestammelser i lagen maste hansyn tas till de begransningar
som finns i arbetstidsdirektivet. Undantagen far inte innebara att mindre
formanliga villkor ska tillampas for arbetstagarna an vad som féljer av
arbetstidsdirektivet.

Artikel 10 i arbetsvillkorsdirektivet om minsta forutsdgbarhet i arbetet
behandlas i avsnitt 10. Bestdimmelser som ger forutsagbarhet i arbetet finns
ofta i kollektivavtal och kan dven finnas i det enskilda anstéllningsavtalet.

Enligt artikel 14 i arbetsvillkorsdirektivet krévs det for att avvikelser ska
fa goras genom kollektivavtal fran regler som genomfor bl.a. artikel 10 om
minsta forutsdgbarhet i arbetet att det oOvergripande skyddet enligt
direktivet respekteras. Regeringen foreslar darfor att det infors en
bestimmelse som anger att avvikelser genom kollektivavtal fran
bestammelsen om besked om andringar i frdga om arbetstidens for-
laggning i arbetstidslagen far goras under forutsittning att det
6vergripande skyddet for arbetstagare som avses i arbetsvillkorsdirektivet
respekteras.

Svenskt Néaringsliv anser att nér det finns ett tillampligt kollektivavtal
som reglerar villkoren for det aktuella arbetet uppfyller avtalet typiskt sett



direktivets krav pa att det Overgripande skyddet bibehalls. Svenskt
Néringsliv anser att avvikelser genom kollektivavtal dven bdr kunna ske
genom Gverenskommelser pa lokal niva. Dessa fragor behandlas i avsnitt
14.1. i frdga om lagen (1982:80) om anstallningsskydd, forkortad
anstallningsskyddslagen. Samma resonemang som i det avsnittet gor sig
géllande hér.

14.3  Andringar i lagen om husligt arbete

Regeringens forslag: Genom ett kollektivavtal som har slutits eller
godkéants av en central arbetstagarorganisation ska det fa goras
avvikelser fran bestammelserna om annan anstallning, ratt till skriftligt
svar nar en arbetstagare begér en annan anstallningsform och besked
om &ndringar i arbetstidens forlaggning i lagen om husligt arbete, under
forutsattning att avtalet respekterar det &vergripande skydd for
arbetstagare som avses i arbetsvillkorsdirektivet.

Avvikelser ska aven fa goras fran informationshestimmelserna i
lagen om husligt arbete, under forutsattning att avtalet inte innebér att
mindre formanliga regler ska tillampas for arbetstagarna &an som foljer
av arbetsvillkorsdirektivet.

En arbetsgivare som &r bunden av ett sddant kollektivavtal ska fa
tillampa avtalet dven pa arbetstagare som inte ar medlemmar av den
avtalsslutande arbetstagarorganisationen men som sysselséatts i sédant
arbete som avses med avtalet.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Svenskt Naringsliv anser att ett tillampligt
kollektivavtal typiskt satt uppfyller direktivets krav pa att det dvergripande
skyddet bibehdlls. Svenskt Naringsliv anser att avvikelser genom
kollektivavtal &ven bor kunna ske genom dverenskommelser pa lokal niva.
Ingen av remissinstanserna i dvrigt beror forslaget sarskilt.

Skélen for regeringens forslag

Det ska vara mojligt att géra avvikelser genom kollektivavtal som
respekterar det dvergripande skyddet

Arbetstagare som ar anstéllda for arbete i arbetsgivarens hushall omfattas
inte av anstallningsskyddslagen. De omfattas i stéllet av lagen (1970:943)
om arbetstid m.m. i husligt arbete, forkortad lagen om husligt arbete.
Arbetstagare bor behandlas sé lika som mgjligt enligt lagen om husligt
arbete och enligt anstéliningsskyddslagen nér det géller de bestammelser
som genomfor arbetsvillkorsdirektivet. Det bor géalla &ven om det
troligtvis inte kommer att vara vanligt forekommande med kollektivavtal
for sddana arbetstagare som ar anstéllda for arbete i arbetsgivarens hushall.
Ett utrymme att gora avvikelser genom kollektivavtal skulle gora det
mojligt for arbetsmarknadens parter att traffa kollektivavtal som &r
anpassade efter branschens krav och forutsattningar. Det ar darfor lampligt
att pd samma satt som i anstallningsskyddslagen utnyttja mojligheten
enligt direktivet att tillata avvikelser genom kollektivavtal dven i lagen om
husligt arbete. En bestammelse som ger mojlighet att géra avvikelser
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genom kollektivavtal fran de bestimmelser om parallell anstéllning och
rétt till skriftligt svar nér en arbetstagare begdr en annan anstéllningsform
som foreslas i lagen om husligt arbete bor darfor inforas i samma lag.
Bestdmmelsen bor vara likalydande med bestdmmelsen i anstélinings-
skyddslagen.

Det bor dven vara mgjligt att pd motsvarande satt som foreslas i fraga
om bestdmmelsen om arbetstidens forldggning i arbetstidslagen gora
avvikelse genom ett kollektivavtal som respekterar det dvergripande
skyddet fran den bestimmelse om besked i fraga om &ndringar i den
ordinarie arbetstidens forlaggning som foreslas i lagen om husligt arbete.

Svenskt Naringsliv anser att nar det finns ett tillampligt kollektivavtal
som regler villkoren for det aktuella arbetet uppfyller avtalet typiskt sett
direktivets krav pa att det Gvergripande skyddet bibehalls. Svenskt
Néringsliv anser att avvikelser genom Kollektivavtal dven bor kunna ske
genom Gverenskommelser pa lokal niva. Dessa fragor behandlas i avsnitt
14.1 i fraga om anstéllningsskyddslagen. Samma resonemang som i det
avsnittet gor sig géllande hér.

Det ska vara mojligt att avvika fran informationsbestammelserna genom
kollektivavtal

I lagen om husligt arbete finns &ven bestdmmelser om information till
arbetstagare. De befintliga reglerna om information grundas pa
upplysningsdirektivet. | arbetsvillkorsdirektivet utdkas skyldigheten for
arbetsgivare att 1amna information till arbetstagare i artiklarna 4-7. Det
foljer av arbetsvillkorsdirektivet att avvikelser fran dessa artiklar inte kan
goras genom kollektivavtal. Daremot foljer av artikel 20.2 att
medlemsstaterna &r oférhindrade att tillata kollektivavtal som ar for-
manligare for arbetstagare.

Nér det galler informationsbestdammelserna i 6 c—e 88 anstallnings-
skyddslagen far avvikelser goras genom kollektivavtal enligt 2 § fjarde
stycket punkt 1, under forutséattning att avtalet inte innebér att mindre
formanliga regler ska tillampas for arbetstagarna an vad som foljer av
upplysningsdirektivet. Som framgar ovan foreslas att hanvisningen till
upplysningsdirektivet ersatts av en hanvisning till arbetsvillkorsdirektivet.

Né&r informationsbestdmmelserna inférdes i lagen om husligt arbete,
infordes inte ndgon motsvarande méjlighet som i anstallningsskyddslagen
att avvika fran bestimmelserna genom kollektivavtal, se propositionen
ILO:s konvention om ansténdiga arbetsvillkor for hushallsarbetare (prop.
2017/18:272 s. 16). Det ar dock rimligt att avvikelser kan ske fran
informationsbestammelserna i lagen om husligt arbete pa motsvarande satt
som enligt anstéllningsskyddslagen. Det bor darfor inféras en méjlighet
att avvika fran informationsbestammelserna i lagen om husligt arbete
genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation under forutsattning att avtalet inte innebér att
mindre formanliga regler ska tillampas for arbetstagarna &n som foljer av
arbetsvillkorsdirektivet.

En arbetsgivare som &r bunden av ett kollektivavtal bor fa tillampa
avtalet dven pd en arbetstagare som inte ar medlem av den avtalsslutande
arbetstagarorganisationen, under forutsattning att arbetstagaren sysselsatts
i sadant arbete som avses i avtalet.



14.4  Andringar i lagen om arbetstid vid visst
vagtransportarbete

Regeringens forslag: Avvikelser genom kollektivavtal ska fa goras
fran bestammelsen om besked om andringar i arbetstidens forlaggning
i lagen om arbetstid vid visst vagtransportarbete, under forutsattning att
avtalet respekterar det dvergripande skyddet for arbetstagare som avses
i arbetsvillkorsdirektivet.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Svenskt Naringsliv anser att ett tillampligt
kollektivavtal typiskt satt uppfyller direktivets krav pa att det Gvergripande
skyddet bibehalls. Svenskt Naringsliv anser att avvikelser genom
kollektivavtal dven bor kunna ske genom dverenskommelser pa lokal niva.
Ingen av remissinstanserna i ovrigt beror forslaget sarskilt.

Skalen for regeringens forslag: Arbetstidslagen géller inte for arbete
som omfattas av lagen (2005:395) om arbetstid vid visst vagtransport-
arbete. 1 16 8 lagen om arbetstid vid visst végtransportarbete finns en
bestdmmelse om information om andringar i arbetstidens forlaggning som
motsvarar bestdimmelsen om besked om &ndring i arbetstidens forlaggning
i 12 § arbetstidslagen. | 2 § lagen om arbetstid vid visst vagtransportarbete
framgar att undantag far goras fran bl.a. bestimmelsen om information om
andringar i arbetstidens forlaggning genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkants av en central arbetstagarorganisation.

For att genomfora direktivets artikel 14 om avvikelser genom
kollektivavtal i lagen om arbetstid vid visst vigtransportarbete foreslar
regeringen att bestdammelsen om mojlighet att avvika genom kollektivavtal
andras sa att det framgar att avvikelser fran bestimmelsen om information
om andringar i arbetstidens forlaggning far géras under forutsattning att
det Overgripande skyddet for arbetstagare som avses i arbetsvillkors-
direktivet respekteras.

Svenskt Naringsliv anser att nér det finns ett tillampligt kollektivavtal
som regler villkoren for det aktuella arbetet uppfyller avtalet typiskt sett
direktivets krav pa att det Overgripande skyddet bibehalls. Svenskt
Naringsliv anser att avvikelser genom kollektivavtal &ven bor kunna ske
genom Gverenskommelser pa lokal niva. Dessa fragor behandlas i avsnitt
14.1. Samma resonemang som i det avsnittet gor sig gallande hér.
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145  Andringar i lagen om vissa
forsvarsmaktsanstallningar

Regeringens forslag: Avvikelser genom kollektivavtal ska fa goras
frdn bestdammelsen om provanstallningens langd i lagen om vissa
forsvarsmaktsanstéllningar, under foérutsattning att det &vergripande

skyddet for arbetstagare som avses i arbetsvillkorsdirektivet
respekteras.
Nér det galler informationsbestammelsen i lagen om vissa

forsvarsmaktsanstallningar  ska avvikelser fa goras genom
kollektivavtal, under forutsattning att avtalet inte innebdar att mindre
formanligare regler ska tillampas for arbetstagarna an som foljer av
arbetsvillkorsdirektivet.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Svenskt Naringsliv anser att ett tillampligt
kollektivavtal typiskt sétt uppfyller direktivets krav pa att det vergripande
skyddet bibehalls. Svenskt Naringsliv anser att avvikelser genom
kollektivavtal dven bor kunna ske genom dverenskommelser pa lokal niva.
Ingen av remissinstanserna i évrigt berdr forslaget séarskilt.

Skéalen for regeringens forslag: For vissa arbetstagare i Forsvars-
makten géller lagen (2012:332) om vissa forsvarsmaktsanstéliningar. For
arbetstagare som omfattas av den lagen géller anstéliningsskyddslagen i
vissa delar. | 4 § lagen om vissa forsvarsmaktsanstaliningar anges vilka
bestdmmelser i anstallningsskyddslagen som inte géller.

Arbetstagare som omfattas av lagen om vissa forsvarsmakts-
anstallningar kommer att omfattas av de foreslagna bestdimmelserna om
annan anstéllning och ratt till skriftligt svar nér en arbetstagare begér en
annan anstallningsform i anstallningsskyddslagen. Detta kréver ingen
andring i 4 § lagen om vissa forsvarsmaktsanstallningar. Sadana arbets-
tagare omfattas &ven av 2 § anstéllningsskyddslagen om avvikelser genom
kollektivavtal. Det kravs darfor inte heller ndgon andring for att gora det
mojligt att gora avvikelser genom kollektivavtal fran de namnda
foreslagna bestimmelserna.

For att avvikelser genom kollektivavtal ska fa goras kravs enligt artikel
14 i arbetsvillkorsdirektivet att det 6vergripande skyddet enligt direktivet
respekteras. Det bor darfor goras en andring i lagen om vissa
forsvarsmaktsanstallningar s& att det framgar att avvikelser genom
kollektivavtal far goras fran bestimmelsen om provanstéllningens langd i
samma lag under forutsattning att det dvergripande skyddet for arbets-
tagare som avses i arbetsvillkorsdirektivet respekteras. Svenskt Naringsliv
anser att ndr det finns ett tillampligt kollektivavtal som reglerar villkoren
for det aktuella arbetet uppfyller avtalet typiskt sett direktivets krav pa att
det overgripande skyddet bibehélls. Svenskt Naringsliv anser att
avvikelser genom Kollektivavtal &ven bor kunna ske genom
overenskommelser pa lokal niva. Dessa fragor behandlas i avsnitt 14.1 i
fraga om anstallningsskyddslagen. Samma resonemang som i det avsnittet
gor sig géllande har.



Nér det géller informationsbestdmmelsen i 14 § lagen om vissa
forsvarsmaktsanstallningar far avvikelser i dag géras genom kollektivavtal
under forutsattning att avtalet inte innebéar att mindre férmanliga regler ska
tillampas for arbetstagarna &n vad som féljer av upplysningsdirektivet.
Regeringen foreslar att hanvisningen till upplysningsdirektivet ersatts av
en hanvisning till arbetsvillkorsdirektivet.

14.6  Andringar i lagen om gymnasial
larlingsanstéllning

Regeringens forslag: Genom ett kollektivavtal som har slutits eller
godkéants av en central arbetstagarorganisation ska det fa goras
avvikelser fran bestimmelserna om annan anstallning och rétt till
skriftligt svar nér en arbetstagare begér en annan anstéliningsform eller
hdgre sysselséttningsgrad i lagen om gymnasial larlingsanstélining,
under forutsattning att avtalet respekterar det 6vergripande skydd for
arbetstagare som avses i arbetsvillkorsdirektivet.

Avvikelser ska aven fa goras fran informationsbestammelserna i
lagen om gymnasial larlingsanstéllning, under forutséttning att avtalet
inte innebdr att mindre formanliga regler ska tillampas for arbetstagarna
&n som foljer av direktivet.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Statens skolverk tillstyrker forslaget. Svenskt
Naringsliv anser att ett tillampligt kollektivavtal typiskt satt uppfyller
direktivets krav pa att det Gvergripande skyddet bibehalls. Svenskt
Néringsliv anser att avvikelser genom kollektivavtal dven bor kunna ske
genom overenskommelser pa lokal niva. Ingen av remissinstanserna i
ovrigt beror forslaget sérskilt.

Skélen for regeringens forslag: Arbetstagare som &r anstallda i
gymnasial larlingsanstalining omfattas inte av anstéllningsskyddslagen. |
stéllet omfattas de av lagen (2014:421) om gymnasial l&rlingsanstéllning.

Arbetstagare bor behandlas sa lika som mdjligt enligt den lagen och
enligt anstélliningsskyddslagen ndr det géller de bestdmmelser som
genomfor arbetsvillkorsdirektivet. En mojlighet att géra avvikelser genom
kollektivavtal skulle gora det mojligt for arbetsmarknadens parter att traffa
kollektivavtal som &r anpassade efter de krav och forutsattningar som
galler for gymnasial larlingsanstallning. P4 samma satt som i
anstéllningsskyddslagen bor darfor mojligheten enligt artikel 14 att tillata
avvikelser genom Kollektivavtal utnyttjas aven i frdga om lagen om
gymnasial larlingsanstallning. Regeringen foreslar darfor att en majlighet
att gora avvikelser genom kollektivavtal frdn de foreslagna
bestdmmelserna om annan anstéllning och ratt till skriftligt svar nér en
arbetstagare begdr en annan anstéliningsform eller hogre syssel-

sattningsgrad inférs i lagen om gymnasial [l&rlingsanstélining.
Bestdmmelsen bor vara likalydande med bestdmmelsen i anstallnings-
skyddslagen.

Né&r det galler informationsbestdmmelserna i 4 och 5 88 lagen om
gymnasial larlingsanstallning finns i nuldget inte ndgon EU-sparr. Det ar
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dock rimligt att &ven i denna lag ha en EU-sparr for avvikelser genom
kollektivavtal fran informationsbestimmelserna. Regeringen foreslar
darfor att det infors en bestdammelse om att det for att avvikelser genom
kollektivavtal ska fa goras kravs att avtalet inte innebar att mindre
formanliga regler ska tillampas for arbetstagarna an som foljer av
arbetsvillkorsdirektivet.

Svenskt Naringsliv anser att nér det finns ett tillampligt kollektivavtal
som regler villkoren for det aktuella arbetet uppfyller avtalet typiskt sett
direktivets krav pa att det overgripande skyddet bibehalls. Svenskt
Néringsliv anser att avvikelser genom kollektivavtal dven bor kunna ske
genom &verenskommelser pa lokal niva. Dessa fragor behandlas i avsnitt
14.1 i fraga om anstallningsskyddslagen. Samma resonemang som i det
avsnittet gor sig gallande har.

14.7 Ingen mojlighet till avvikelse fran
bestammelser om kompletterande atgarder vid
behovsavtal och obligatorisk utbildning

Regeringens beddmning: Det bor inte inféras nagra bestimmelser om
avvikelse genom kollektivavtal ndr det géller direktivets bestammelser
om kompletterande &tgarder vid behovsavtal och obligatorisk
utbildning.

Promemorians bedémning: Overensstimmer med regeringens
beddémning.

Remissinstanserna: Svenskt Naringsliv anser att det bdr finnas
mojlighet till avvikelse genom kollektivavtal fran direktivets regler om
obligatorisk utbildning och anser att promemorians forslag pad genom-
forande utgbr ett omotiverat ingrepp i partsautonomin. Ingen av
remissinstanserna i ovrigt berdr forslaget sarskilt.

Skalen for regeringens bedémning
Ingen avvikelseméjlighet i frdga om atgarder vid behovsavtal

Artikel 11 i arbetsvillkorsdirektivet om atgarder vid behovsavtal
behandlas ovan i avsnitt 11. Regeringen gor dar bedémningen att det inte
behdvs lagandringar med anledning av den artikeln.

Artikel 11 ger en stor flexibilitet till medlemsstaterna i genomfdrandet.
Med den metod som valts for genomférandet gérs beddmningen att det
inte &r relevant att inféra nagra nya bestimmelser om avvikelser genom
kollektivavtal i detta avseende.

Ingen avvikelsemajlighet i fraga om obligatorisk utbildning

Artikel 13 i arbetsvillkorsdirektivet om obligatorisk utbildning behandlas
ovan i avsnitt 13. Inom ramen for arbetsmiljolagstiftningen finns
bestdmmelser som medfor skyldigheter for en arbetsgivare att tillhanda-
hélla utbildning for att arbetstagare ska kunna utfora det arbete de ar
anstallda for pa ett sadant satt som bor anses falla inom ramen for
direktivets bestimmelse om obligatorisk uthildning. Regelverket pa



arbetsmiljoomradet ar offentligrattsligt och de skyldigheter som slés fast
dar kan parterna inte avtala bort genom kollektivavtal.

Svenskt Naringsliv anser att det ar fel att inte foresla mojlighet till
avvikelse genom kollektivavtal for obligatorisk utbildning i kollektivavtal
och anger att &ven om obligatoriska utbildningar i direktivets mening
normalt sker pa betald arbetstid har parterna innan direktivets
genomforande varit fria att forfoga over villkoren for sadana utbildningar
i kollektivavtal och s& bor vara fallet aven fortsittningsvis. Att den
offentligrattsliga regleringen pa arbetsmiljoomradet inte innehaller
mojligheter till avvikelser genom kollektivavtal innebar enligt Svenskt
Néringsliv inte att samma évervaganden ska ligga till grund for samtliga
regleringar i befintliga och framtida kollektivavtal. Sddana bedémningar
om kollektivavtalsregleringar bor enligt Svenskt Naringsliv undvikas.

Som framgar av tidigare avsnitt har regeringen bedomt att det for
narvarande inte finns skl att infora en generell bestdmmelse i forfattning
for att genomfora bestdmmelsen om obligatorisk utbildning i artikel 13.
Om det langre fram skulle inféras bestimmelser om sadan obligatorisk
utbildning som avses i direktivet bor det &ven Overvégas att ge
arbetsmarknadens parter mojlighet att genom kollektivavtal avvika fran de
bestdmmelserna.

15 Bestimmelser for att sdkra efterlevnaden

15.1 Det behovs inga andringar i
anstéllningsskyddslagen

Regeringens beddmning: Det behdvs inga andringar i
anstallningsskyddslagen med anledning av direktivets krav i fraga om
rattsliga forfaranden, gottgdrelse och sanktioner.

Promemorians beddémning: Overensstimmer med promemorians
beddémning.

Remissinstanserna: Flertalet remissinstanser instdmmer i eller har inga
synpunkter pa bedémningen. Svenskt Naringsliv och Féretagarna delar
beddmningen att artiklarna om réttsligt forfarande och sanktioner inte
foranleder ndgra andringar av svensk ratt. Svenskt Naringsliv och
Foretagarna anser att arbetstagaren ska ha begért den saknade
informationen innan ett eventuellt krav pd skadestand stalls. Juridiska
fakulteten vid Lunds universitet anser att skadestandsnivaerna ar alltfor
laga for att genomfora direktivet pa ett effektivt sitt. Aven TCO anser att
nuvarande skadestandsnivaer inte ar tillrackliga for att uppfylla direktivets
krav. Organisationen anger dr det oklart vilka gynnsamma presumtioner
som avses i artikel 15 och att det hade varit vardefullt med en analys.
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Skalen for regeringens bedémning

Direktivets bestdmmelser om réttsliga forfaranden, gottgérelse och
sanktioner

Avrtikel 15 i arbetsvillkorsdirektivet géller presumtion och tvistldsning.
Nér en arbetstagare inte i ratt tid har fatt alla eller vissa av de dokument
som avses i artikel 5.1 om tidpunkt och metod for laAmnande av information
eller artikel 6 om andring av anstallningsforhallandet ska medlemsstaterna
sakerstilla att &tminstone ett av angivna villkor enligt artikel 15 galler.
Villkoren 4r att arbetstagaren &tnjuter gynnsamma presumtioner eller att
arbetstagaren har majlighet att lamna in ett klagomal till en behorig
myndighet eller ett behdrigt organ pa ett andamalsenligt sétt. Enligt artikel
far medlemsstaterna foreskriva att en forutsattning ar att saken har anmalts
till arbetsgivaren.

Artikel 16 handlar om ratt till gottgorelse for arbetstagaren.
Medlemsstaterna ska sakerstalla att arbetstagare har tillgang till
andamalsenlig och opartisk tvistlosning och rétt till gottgorelse om deras
réttigheter enligt direktivet dvertrads.

Enligt artikel 19 ska medlemsstaterna faststalla regler om sanktioner for
Overtradelser mot nationella bestdmmelser som har antagits enligt
direktivet eller mot relevanta bestimmelser som redan &r i kraft nér det
galler de rattigheter som omfattas av direktivets tillampningsomrade.
Sanktionerna ska vara effektiva, proportionella och avskrackande. Skélen
39-41 och 45 anknyter till de ovanndmnda artiklarna.

Det finns inte skal att inféra ytterligare presumtionsregler

Artikel 15 i arbetsvillkorsdirektivet galler vid arbetsgivarens brott mot
informationsskyldigheten. Medlemsstaterna ska sakerstalla att atminstone
ett av alternativen i 15.1 a eller 15.1 b galler.

Enligt det forsta alternativet, som framgar av artikel 15.1 a, ska
arbetstagaren atnjuta gynnsamma presumtioner, vilka arbetsgivarna ska ha
mojlighet att motbevisa.

En fraga ar vilka presumtioner som avses i artikeln. TCO anger att det
hade varit vardefullt om det hade funnits en analys av mojligheten att i
svensk ratt inféra gynnsamma presumtioner i vissa bevishédnseende for
arbetstagare.

I skal 39 i direktivet anges att om information om anstéllnings-
forhallandet inte tillnandahdlls av arbetsgivaren kan en gynnsam
presumtion anvandas. Det framgar att det bér vara méjligt att 1ata sddana
presumtioner omfatta att arbetstagaren har ett stadigvarande
anstallningsforhallande, att det inte finns ndgon provanstillning eller att
arbetstagaren har en heltidstjanst.

Regeringen konstaterar att det finns en bestdmmelse i 4 8 lagen
(1982:80) om anstéllningsskydd, forkortad anstallningsskyddslagen,
enligt vilken anstéllningsavtal som utgdngspunkt galler tills vidare. |
promemorian En reformerad arbetsratt (Ds 2021:17) forslas en presumtion
for heltid. Promemorian har remissbehandlats och bereds for nérvarande i
Regeringskansliet.

Regeringen anser att det inte finns skal att inféra nagra ytterligare
presumtionsregler i den arbetsréttsliga lagstiftningen med anledning av
arbetsvillkorsdirektivet.



Det finns mojlighet for arbetstagaren att klaga

Enligt det andra alternativet, som framgar av artikel 15.1b, ska
arbetstagaren ha mojlighet att lamna in ett klagomal till en behorig
myndighet eller ett behorigt organ och i god tid fa adekvat gottgérelse pa
ett andamalsenligt satt. Vid genomférandet av artikel 15 om brott mot
informationsskyldigheten anser regeringen att detta alternativ bor valjas.

Det anges inte i direktivet vad som avses med begreppet behérigt organ.
I promemorian anges dock att begreppet kan ges en allmén betydelse och
innefatta exempelvis arbetsmarknadens parter. Aven en domstol kan anses
som ett behorigt organ. Den svenska modellen bygger pa att
organisationerna pa arbetsgivar- respektive arbetstagarsidan hanterar de
flesta arbetsréttsliga tvister. Detta galler &ven tvister om in-
formationsbestdmmelsen i 6 ¢ § anstéallningsskyddslagen. Om en tvist inte
kan I6sas genom forhandling mellan organisationerna pa béda sidor, har
arbetstagaren och hans eller hennes arbetstagarorganisation mojlighet att
vanda sig till domstol.

Denna ordning ar andamalsenlig dven i detta fall nar det galler brott mot
de bestammelser som genomfor arbetsvillkorsdirektivet. Den arbetstagare
som inte i ratt tid har fatt den information som kravs enligt de
bestammelser som genomfor direktivet kan alltsa, om han eller hon ar
medlem i en arbetstagarorganisation, vénda sig till organisationen, som
kan begéra en lokal tvisteférhandling med arbetsgivaren i sedvanlig
ordning. Om fragan inte kan l6sas genom lokal, och i forekommande fall
central, tvisteférhandling kan arbetstagarorganisationen &ven i dessa fall
vicka talan i Arbetsdomstolen. Mal som galler tillampningen av
anstallningsskyddslagen och kollektivavtal utgor sddana arbetstvister som
provas enligt lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister (arbets-
tvistlagen).

En arbetstagare som inte ar medlem i en arbetstagarorganisation kan pa
samma satt som vid andra arbetstvister vacka talan direkt i tingsratt.

Regeringen anser att sanktionen vid arbetsgivares brott mot de
informationsbestdmmelser som genomfor arbetsvillkorsdirektivet liksom
vid arbetsgivarens brott mot den nuvarande informationsbestammelsen i
6 ¢ § anstallningsskyddslagen bor vara skadestand enligt 38 § samma lag.
Det krdvs inga &ndringar for att informationsbestdmmelserna ska omfattas
av den bestdmmelsen.

Det behdvs ingen anmélan till arbetsgivaren innan klagomal far lamnas

Enligt artikel 15.2 i arbetsvillkorsdirektivet far medlemsstaterna fore-
skriva att bl.a. mgjligheten att 1amna ett klagomal till behorig myndighet
om att en arbetsgivare har underlatit att inom rimlig tid tillhandahalla den
information som saknas ska forutsdtta att saken forst har anmaélts till
arbetsgivaren. Svenskt Naringsliv anser att arbetstagaren i ett forsta skede
bor anméla att information saknas. Endast om arbetsgivaren dérefter inte
snarast tillhandahaller den saknade informationen ska arbetstagaren kunna
gé vidare med skadestandskrav. Aven Foretagarna anser att den mojlighet
som ges i artikel 15.2 bor utnyttjas.

I samband med genomfdrandet av upplysningsdirektivet utnyttjades inte
den liknande méjlighet som finns i det direktivet. Regeringen anser att det
inte finns skal att utnyttja den mdjlighet som arbetsvillkorsdirektivet ger
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att krdva att saken forst har anmalts till arbetsgivaren. Att nu géra en annan
bedémning skulle innebéra en &ndring av svensk ratt som gar utéver vad
som krévs for att genomfora direktivet. En &ndring i gallande lagstiftning
skulle ocksa riskera att medfora en 6kad administrativ borda for arbets-
givare. En annan sak &r att det ofta kan vara praktiskt for arbetstagaren att
forst paminna arbetsgivaren, men det bor inte vara nagot krav for att ha
ratt att ga vidare och krava gottgérelse i annan ordning. Det kan
konstateras att arbetstagaren kommer att kunna begédra en lokal
tvisteférhandling med arbetsgivaren i sedvanlig ordning om inte
informationen har lamnats till arbetstagaren pa ett riktigt satt.

Det finns bestammelser om skadestand for arbetsgivare som bryter mot
anstallningsskyddslagen

Artikel 16 i arbetsvillkorsdirektivet géller ratt till opartisk tvistelésning
och ratt till gottgdrelse om arbetsgivaren bryter mot arbetstagarnas
rattigheter enligt direktivet. Artikeln galler alla rattigheter enligt
direktivet.

Den grundlaggande bestammelsen om skadestandsskyldighet for den
arbetsgivare som bryter mot anstéliningsskyddslagen finns i 38 §
anstéliningsskyddslagen. En arbetsgivare som bryter mot lagen ska enligt
forsta stycket betala inte bara I6n och andra anstallningsférméaner som
arbetstagaren kan ha ratt till utan &ven erséttning for den skada som
uppkommer. Enligt bestammelsen kan skadestand avse bade ersattning for
den forlust som uppkommer och erséttning for den krankning som
lagbrottet innebér. N&r det géller erséttning for forlust som avser tid efter
anstallningens upphérande far ersattningen bestammas till hogst det
belopp som framgar av 39 § anstallningsskyddslagen. Om det &r skaligt,
kan skadestandet sattas ned eller helt falla bort. Skadesténdet enligt andra
stycket kan saledes avse bade ekonomiskt och allmant skadesténd.
Paféljden for en arbetsgivare som inte lamnar den skriftliga information
som kravs enligt 6 ¢ § anstéallningsskyddslagen, eller om informationen &r
felaktig, ar skadestand enligt 38 § samma lag.

Regeringen anser i likhet med Juridiska fakulteten vid Lunds universitet
att gottgorelse kan ses som en civilrdttslig sanktion for brott mot
direktivets bestammelse. Darmed kan enligt regeringen skadestand ses
som gottgorelse for arbetstagaren nar dennes réattigheter enligt direktivet
har blivit forbisedda.

Det finns skydd mot osakliga uppsagningar

Nér det géller ratt till gottgdrelse och sanktioner i relation till direktivets
artikel 18 om skydd mot uppsagning blir sanktioner for felaktigt skiljande
fran anstallningen enligt svensk ratt relevanta. Om en arbetsgivare har sagt
upp en arbetstagare utan saklig grund, ska uppsdgningen enligt 34 §
anstallningsskyddslagen forklaras ogiltig pd yrkande av arbetstagaren.
Detsamma galler enligt 358 samma lag om arbetstagaren har blivit
avskedad pa grund av omstindigheter som inte ens skulle ha rackt till for
en giltig uppsdgning. Sammantaget bedémer regeringen att det finns skydd
mot osakliga uppsagningar.



Sanktioner ska vara effektiva, proportionella och avskréckande

Utover artikel 16 i arbetsvillkorsdirektivet om rétt till gottgorelse och
artikel 18 om skydd mot uppsagning finns det dven bestimmelser om
sanktioner i artikel 19. Artikeln géller sanktioner for overtradelse av
nationella bestammelser som har antagits enligt direktivet eller som redan
ar i kraft vad galler rattigheterna enligt direktivet. Sanktionerna ska enligt
direktivet vara effektiva, proportionella och avskrackande.

TCO anser att nuvarande skadestandsnivaer inte ar tillrackliga for att
uppfylla direktivets krav. De skadestand som doms ut vid 6vertradelser av
den arbetsréattsliga lagstiftningen &r laga och det kan enligt organisationen
darfor ifragasattas om de uppfyller kravet pa att vara effektiva och
avskrickande. Aven Juridiska fakulteten vid Lunds universitet anser att
nivaerna pa det allmanna skadestandet for brott mot formaliaregler i
anstallningsskyddslagen ar alltfor laga for att genomfora direktivet pa ett
effektivt satt.

Regeringen kan konstatera att det ar i praxis fran Arbetsdomstolen som
skadestandsnivéaerna inom det arbetsrattsliga regelverket faststalls. Nagon
begréansning i lag finns inte i fraga om skadestandsnivaer. En viktig uppgift
som det allmanna skadestandet har &r att inskéarpa betydelsen av att lagens
bestammelser respekteras. Enligt regeringen &r det betydelsefullt att
skyldigheterna enligt arbetsvillkorsdirektivet i likhet med 6vrig EU-rétt
efterfoljs men dven att det finns ett visst utrymme for varje medlemsstat
att avgdra hur sanktionssystemet ska vara utformat. Regeringen kan
konstatera att sanktionerna vid Overtrddelser av bestdmmelser som
genomfor arbetsvillkorsdirektivet stammer 6verens med vad som géller
vid dvertradelse av nationella regler som féljer av anstallningsskyddet.

Svensk lagstiftning tillgodoser direktivets krav om rattsliga forfaranden,
gottgdrelse och sanktioner

Enligt 2 § anstallningsskyddslagen galler att ett avtal ar ogiltigt i den man
det upphéver eller inskranker arbetstagarnas rattigheter enligt lagen.
Arbetsgivaren kan dven bli skyldig att betala skadestdnd enligt 38 §
samma lag. Dessa sanktioner bér gélla dven vid brott mot de bestammelser
i anstdllningsskyddslagen som genomfor arbetsvillkorsdirektivet.
Mojligheten att vacka talan om skadestdnd upphor inte for att
anstallningen upphdr. Preskriptionsreglerna i anstéliningsskyddslagen och
de andra lagar som aktualiseras galler oberoende av om anstéllningen
fortfarande pagar eller inte.

En uppsdgning utan saklig grund eller ett felaktigt avskedande kan
ogiltigforklaras enligt 34 och 35 88 anstéllningsskyddslagen. Arbets-
tagaren kan aven vilja att endast yrka skadestand enligt 38 § samma lag.
De bestdmmelser som finns i anstéllningsskyddslagen om uppségning och
avskedande och som far anses genomféra artikel 18 om skydd mot
uppsagning och delvis far anses genomféra artikel 17 om skydd mot
ogynnsam behandling omfattas av dessa sanktioner enligt anstéllnings-
skyddslagen.

Dessa sanktioner bedéms uppfylla kravet pa gottgorelse enligt artikel
16. De uppfyller &ven kraven enligt artikel 19 om att sanktionerna for
Overtradelser ska vara effektiva, proportionella och avskréckande.
Regeringen anser att det inte finns behov av att inféra nagra ytterligare
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bestdammelser om ratt till gottgdrelse eller om sanktioner for att genomféra
direktivet.

Sammanfattningsvis beddmer regeringen att det finns bestdmmelser i
svensk ratt som tillgodoser direktivets krav nar det galler tillgang till
rattsliga forfaranden, gottgorelse och sanktioner. De bestdmmelser som
foreslas om information om anstéllningsférhallandet, information till
utsdnda, annan anstallning och begaran om Overgang till en annan
anstéallningsform kommer att omfattas av dessa bestimmelser.

15.2  Andring i lagen om gymnasial
larlingsanstallning

Regeringens forslag: Det ska inforas en bestdmmelse i lagen om
gymnasial l&rlingsanstéllning om att en arbetsgivare ska betala
erséttning till arbetstagaren for den forlust som uppkommer och for den
krankning som intréffat om arbetsgivaren bryter mot bestammelsen om
anstallning hos en annan arbetsgivare eller mot skyldigheten att ge
skriftligt svar.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har sarskilt yttrat sig
over forslaget.

Skéalen for regeringens forslag: Enligt 1§ lagen (2014:421) om
gymnasial larlingsanstéalining galler lagen avtal om tidsbegrénsad
anstallning, avtal om gymnasial larlingsanstallning, som far ingas mellan
en elev som genomgar en gymnasial larlingsutbildning enligt 16 kap. 11 §
skollagen (2010:800) och den juridiska eller fysiska person som
tillhandahaller den arbetsplatsforlagda delen av en sadan utbildning enligt
ett s.k. utbildningskontrakt. Ett avtal om gymnasial larlingsanstallning &ar
ogiltigt i den utstrackning det upphdver eller inskrénker en arbetstagares
rattigheter enligt lagen. Avvikelser far enligt 2§ gbras genom ett
kollektivavtal som har slutits eller godkéants av en central arbetstagar-
organisation. Lagen innehaller bestammelser om skriftlig information och
om anstéllningens upphdrande. En arbetsgivare ska enligt 7 § betala
allmant och ekonomiskt skadestand till arbetstagaren om arbetsgivaren
avbryter den gymnasiala larlingsanstéliningen i fortid, om det inte sker i
enlighet med villkoren i utbildningskontraktet, eller bryter mot skyldig-
heten att 1amna skriftlig information till arbetstagaren.

En arbetstagare som vill krava skadestdnd ska vicka talan inom sex
manader frn den skadegérande handlingen. Mal om tillimpningen av
lagen handlaggs enligt arbetstvistlagen. En tvist ska enligt arbetstvistlagen
handlaggas antingen i Arbetsdomstolen eller vid tingsrétt i forsta instans.

En ny bestdmmelse ska inforas

De bestammelser som foreslas i lagen om gymnasial larlingsanstallning
bor omfattas av lagens bestimmelser om skadestand och tidsfrister. For att
uppna det bor det goras ett tillagg i skadestandshestimmelsen i lagen s
det framgar att en arbetsgivare ska betala ersattning till arbetstagaren for
den forlust som uppkommer och for den krankning som har intraffat om



arbetsgivaren bryter mot bestdmmelsen om anstédllning hos en annan
arbetsgivare eller mot skyldigheten att ge skriftligt svar.

15.3 Det behovs inga andringar i lagen om husligt
arbete, arbetstidslagen, lagen om arbetstid vid
visst vagtransportarbete, arbetsmiljélagen eller
lagen om vissa forsvarsmaktsanstallningar

Regeringens bedémning: Det behdvs inga &ndringar i lagen om husligt
arbete, arbetstidslagen, lagen om arbetstid vid visst végtransportarbete,
arbetsmiljélagen eller lagen om vissa forsvarsmaktsanstallningar med
anledning av direktivets krav i frdga om réttsliga forfaranden,
gottgdrelse och sanktioner.

Promemorians bedémning: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Flertalet remissinstanser instdimmer i eller har inga
synpunkter pa bedémningen. Juridiska fakulteten vid Lunds universitet
anser att enbart en vitessanktion for obligatorisk utbildning inte ar
tillrécklig for att genomfora direktivets artikel om gottgorelse.

Skalen for regeringens bedémning
Lagen om husligt arbete

I lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i husligt arbete, forkortad lagen om
husligt arbete, regleras bl.a. fragor om arbetstid, anstallningsavtalets
ingdende och upphérande och information till arbetstagaren.
Arbetsmiljoverket, som utdvar tillsyn 6ver delar av lagen, far enligt 17 §
lagen om husligt arbete meddela de foreldgganden eller forbud som behdvs
for att lagen ska foljas och far forena sadana beslut med vite. Den
arbetsgivare som bryter mot ett féreldggande eller férbud kan straffas for
detta med boter. Enligt 19§ samma lag géller det dock inte om
forelaggandet eller forbudet har forenats med vite. Ett alternativ till
forelaggande eller forbud ar sanktionsavgift.

Nar det géller anstéllningsskydd foljer av 12 § lagen om husligt arbete
att ett anstéllningsavtal galler tills vidare, om inte annat har avtalats. Ett
anstallningsavtal som galler tills vidare kan sdgas upp av arbetsgivaren
eller arbetstagaren for att upphéra efter en minsta uppsagningstid om en
manad. Vid anstéllningstider om minst fem respektive minst tio ar har
arbetstagaren ratt till en uppsagningstid om tva respektive tre manader.
Nagon bestammelse om att det ska foreligga saklig grund vid uppséagning
av arbetstagaren finns inte i lagen. Mdjligheten for en arbetsgivare att sdga
upp en arbetstagare utan saklig grund motiveras av den sérskilda situation
det innebdr att ha nagon anstalld i sitt eget hem. Skydd mot
foreningsrattskrankande och diskriminerande uppsagningar finns dock i
lagen (1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet, forkortad med-
bestdimmandelagen och diskrimineringslagen (2008:567) och de
bestammelserna géller dven for de arbetstagare som utfor arbete i
arbetsgivarens hushall.
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En arbetsgivare far enligt 12 b § andra stycket lagen om husligt arbete,
genom avskedande avbryta anstéllningen med omedelbar verkan, om
arbetstagaren grovt asidosatt sina aligganden mot arbetsgivaren.

Om en arbetsgivare bryter mot anstéllningsavtalet eller mot lagens
bestdmmelser om informationsskyldighet, uppsdgning, uppségningstid
eller avskedande &r sanktionen allmént och ekonomiskt skadestand enligt
24 § samma lag.

Regeringen foreslar att Arbetsmiljoverket ska utova tillsyn avseende den
foreslagna bestammelsen om att arbetsgivare ska lamna besked om den
ordinarie arbetstidens forlaggning minst tva veckor i forvdg, se avsnitt
10.2. Om det skulle forhandlas fram bestdmmelser om arbetstid i
kollektivavtal géller sanktioner for brott mot kollektivavtal. Dessa ar som
regel skadestandssanktionerade. Regeringen beddémer att det inte i Gvrigt
kravs nagra dandringar i lagen for att uppfylla direktivets krav.

Arbetstidslagen och lagen om arbetstid vid visst vagtransportarbete

Arbetstidslagens (1982:673) sanktioner och rattsliga forfaranden &r i stort
sett detsamma som de som finns i arbetsmiljolagen (1977:1160). Av 20 §
arbetstidslagen foljer att Arbetsmiljoverket utdvar tillsyn over att lagen
och de foreskrifter som meddelas med stéd av lagen foljs. Om ett
skyddsombud anser att atgarder behover vidtas for att sakerstalla att vissa
regler om &vertid och mertid foljs ska skyddsombudet begéra att
arbetsgivaren vidtar dessa atgarder. Av 19 a § foljer att om arbetsgivaren
inte lamnar besked, eller om arbetsgivaren avslar begaran, kan skydds-
ombudet begéra att Arbetsmiljoverket provar om ett foreldggande eller
forbud ska meddelas. Arbetsmiljoverket far meddela de forelagganden
eller forbud som behdvs for att lagen ska foljas. Enligt 22 § far ett beslut
om foreldaggande eller forbud forenas med vite. En arbetsgivare som bryter
mot ett foreldggande eller forbud kan domas till boter eller fangelse i hdgst
ett ar. Enligt 23 § galler det dock inte om forelaggandet eller forbudet har
forenats med vite.

En arbetsgivare som har dvertratt vissa bestdmmelser ska betala en
sanktionsavgift. Det géller t.ex. bestdmmelserna om uttag av dvertid och
mertid. En sanktionsavgift far inte tas ut for en garning som omfattas av
ett foreldggande eller forbud. Arbetsmiljéverkets beslut i enskilda fall
enligt arbetstidslagen eller enligt foreskrifter meddelade med stéd av lagen
far overklagas hos allman forvaltningsdomstol.

Transportstyrelsen utdvar tillsyn 6ver lagen (2005:395) om arbetstid vid
visst vagtransportarbete. Transportstyrelsen far meddela de forelagganden
och forbud som behovs och far forena dem med vite. En arbetsgivare som
uppsatligen eller av oaktsamhet bryter mot ett sdant forelaggande eller
forbud kan doémas till boter eller fangelse i hogst ett ar, dock inte om
forelaggandet eller forbudet har férenats med vite. En arbetsgivare som
uppsatligen eller av oaktsamhet inte uppfyller sina skyldigheter kan dven
domas till boter enligt 26 §. Transportstyrelsens beslut enligt lagen far
dverklagas hos allmén forvaltningsdomstol.

Nar det géller minsta forutsebarhet i arbetet enligt artikel 10 i arbets-
villkorsdirektivet, som bedéms vara genomférd genom befintliga
bestdmmelser i arbetstidslagen och lagen om arbetstid vid visst vég-
transportarbete, galler de bestdmmelser om sanktioner som finns i de



lagarna. Regeringen anser att dessa sanktioner bor vara tillrackliga for att
uppfylla direktivets krav i fraga om gottgdrelse och sanktioner, sarskilt
med hénsyn till att medlemsstaterna har ett stérre utrymme vid
genomforandet av artikel 10 genom att det anges i artikel 10.4 att
medlemsstaterna far faststalla villkor for tillimpningen av artikeln i
enlighet med nationell ratt, kollektivavtal eller praxis.

Regeringen bedomer sdledes att det inte kravs nagra andringar i
arbetstidslagen eller lagen om arbetstid vid visst vagtransportarbete for att
uppfylla direktivets krav.

Arbetsmiljélagen

I arbetsmiljélagen finns bestdmmelser som syftar till en god arbetsmiljo
pa arbetsplatserna dar arbetsgivaren enligt lagen har arbetsmiljoansvaret.
En av grundtankarna bakom lagen &r att tyngdpunkten i arbetsmiljdarbetet
ska ligga i det lokala samarbetet. | arbetsmiljélagen finns bestammelser
om samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare i fraga om arbets-
miljon.

Arbetsmiljoverket genomfor inspektioner och utdvar tillsyn 6ver att
arbetsmiljolagen och de foreskrifter som utfardas med stéd av
arbetsmiljolagen efterlevs. Bestammelser om tillsyn finns i 7 kap. arbets-
miljolagen. Vanligast &r att verket beslutar om forbud och foreldgganden.
Arbetsmiljéverket kan sétta ut ett vite, som kan démas ut om foreldggandet
eller férbudet inte foljs. Den arbetsgivare som bryter mot ett foreldggande
eller forbud kan straffas for detta med boter eller fangelse i hogst ett ar.
Om forelédggandet eller forbudet har férenats med vite, trader vitet in i
stéllet for boter eller fangelse. En annan sanktion for brott mot vissa
bestdammelser i lagen ar sanktionsavgifter. Arbetsmiljéverkets beslut i
enskilda fall enligt arbetsmiljolagen eller enligt foreskrifter meddelade
med stod av lagen far 6verklagas hos allman forvaltningsdomstol.

Enligt Juridiska fakulteten vid Lunds universitet &r inte en vitessanktion
tillracklig for att genomfora artikeln om gottgorelse avseende artikel 13
om obligatorisk utbildning. Med anledning av den synpunkten vill
regeringen framhalla att det utéver den reglering som finns pa arbetsmiljo-
omradet inte finns nagra bestimmelser i lag som medfér en sadan
skyldighet for arbetsgivare att tillhandahalla utbildning som avses i artikel
13 om obligatorisk utbildning. Regeringen vill &ven understryka att
arbetsmiljolagstiftningen i huvudsak &r av offentligrattslig natur. De flesta
av lagens bestammelser kan inte beropas direkt av enskilda arbetstagare.
En dvertradelse av en bestdimmelse som genomfor arbetsvillkorsdirektivet
kommer dock att hanteras pé ett likvardigt sitt som Gvertradelser av
nationella bestdimmelser av det arbetsmiljorattsliga regelverket. VVad avser
artikel 13 om obligatorisk utbildning som bedéms vara genomfoérd genom
arbetsmiljélagstiftningen, galler de bestdammelser om sanktioner som finns
i arbetsmiljdlagen. Om det skulle férhandlas fram bestimmelser om
obligatorisk utbildning i kollektivavtal géller sanktioner for brott mot
kollektivavtal. Dessa ar i regel skadestandssanktionerade. Regeringen
bedémer att det inte krdvs ndgra andringar i arbetsmiljélagen for att
uppfylla direktivets krav.
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Lagen om vissa forsvarsmaktsanstéllningar

For vissa arbetstagare i Forsvarsmakten galler lagen (2012:332) om vissa
forsvarsmaktsanstallningar. | lagen finns vissa bestdmmelser om bl.a.
anstéllningsavtal, information, uppséagningstid och féretradesréatt, som ska
gélla i stallet fér motsvarande bestammelser i anstéllningsskyddslagen
eller som kompletterar bestammelserna i anstallningsskyddslagen. Enligt
78 ingas ett anstallningsavtal enligt lagen om vissa forsvarsmakts-
anstallningar for begrénsad tid. Anstéllningsavtalet ska enligt 9 § omfatta
minst sex ar och hogst atta ar. Vid uppsagning i fortid fran arbetsgivarens
sida galler kravet i anstallningsskyddslagen pa saklig grund, liksom att en
uppsagning som inte ar sakligt grundad ska forklaras ogiltig pa yrkande av
arbetstagaren. Likasa galler bestimmelsen i anstéllningsskyddslagen om
att ett avskedande ska forklaras ogiltigt om arbetstagaren har blivit
avskedad under omstandigheter som inte ens skulle ha rackt till for en
giltig uppséagning. Av 50 § lagen om vissa forsvarsmaktsanstallningar
foljer att sanktionen for brott mot bestdmmelserna i lagen &r allmént och
ekonomiskt skadestdnd. Det galler dven brott mot arbetsgivarens
skyldighet att 1dmna skriftlig information enligt 14 8§ samma lag.

Enligt lagen om vissa forsvarsmaktsanstallningar galler for de flesta av
lagens bestdmmelser, daribland informationsskyldigheten enligt 14 §, att
den som vill krava skadestand ska som utgangspunkt underratta motparten
om detta inom fyra manader fran den tidpunkt dd den skadegdrande
handlingen foretogs.

Arbetstvistlagen géller i den utstrdckning som tvisten faller inom den
lagens tillampningsomrade enligt 1 kap. En tvist ska enligt arbetstvistlagen
handlaggas antingen i Arbetsdomstolen eller vid tingsrétt i forsta instans.
Regeringen beddmer att det inte kravs nagra andringar i lagen om vissa
forsvarsmaktsanstallningar for att uppfylla direktivets krav.

16 Skydd mot ogynnsam behandling

Regeringens bedémning: Det behdvs inga nya bestdammelser med
anledning av direktivets krav pa skydd mot ogynnsam behandling.

Promemorians bedémning: Overensstimmer med regeringens
beddmning.

Remissinstanserna: Arbetsgivarverket, Arbetsférmedlingen, Arbets-
givaralliansen KFO, Foretagarna, Sveriges Kommuner och Regioner och
Svenskt Naringsliv tillstyrker bedomningen. Sveriges advokatsamfund och
LO &r tveksamma till om arbetsmiljobestammelserna utgor ett skydd mot
ogynnsam behandling. Juridiska fakulteten vid Lunds universitet, LO och
TCO anser att det behdver inforas sarskilda bestdmmelser om
repressalieskydd.



Skalen for regeringens bedémning
Skydd mot ogynnsam behandling enligt arbetsvillkorsdirektivet

Medlemsstaterna ska enligt artikel 17 i arbetsvillkorsdirektivet infora de
atgarder som ar nodvandiga for att skydda arbetstagare, dven arbetstagare
som ar arbetstagarrepresentanter, mot all ogynnsam behandling fran
arbetsgivarens sida och mot ogynnsamma féljder av ett klagomal som de
har fort fram till arbetsgivaren, eller av eventuella forfaranden som de
inlett for att sékerstalla efterlevnaden av de rattigheter som foreskrivs i
direktivet. Skal 42 anknyter till artikeln och anger att det kravs ett lampligt
rattsligt och administrativt skydd mot all ogynnsam behandling som sker
till foljd av ett forsok att utdva de rattigheter som féreskrivs i direktivet.

Det finns inte i direktivet ndgon narmare definition av vad som avses
med begreppen ogynnsam behandling eller ogynnsamma féljder.
Bestdmmelserna om ogynnsam behandling liknar emellertid de
repressalieférbud som finns i diskrimineringsratten och som i svensk ratt
regleras i diskrimineringslagen (2008:567). Ledning for hur begreppen bor
tolkas bor darfor kunna hamtas fran diskrimineringsratten.

Diskrimineringslagens forbud mot repressalier grundar sig pa olika EU-
direktiv om likabehandling som innehaller bestimmelser om skydd mot
ogynnsam behandling pa grund av klagomal eller rattsliga forfaranden.
Enligt forarbetena till bestammelserna kan repressalier ta sig manga skilda
uttryck. Karaktaristiskt for repressalier ar att de har ett drag av
bestraffningsatgarder. Det kan vara frdga om saval ett handlande som en
underlatenhet fran arbetsgivarens sida som innebar ogynnsam behandling
eller ogynnsamma foljder for arbetstagaren. Det kan rdra sig om en
uppsagning, men ocksd om att en utlovad forman uteblir eller att
arbetstagaren drabbas av andra nackdelar i sitt arbete eller far férsamrade
arbetsforhallanden eller arbetsvillkor, se propositionen Ett starkare skydd
mot diskriminering (prop. 2007/08:95, s. 531).

Férbud mot missgynnande finns dven i bl.a. lagen (2021:890) om skydd
for personer som rapporterar om missforhallanden. Lagen galler vid
rapportering i ett arbetsrelaterat sammanhang av information om miss-
forhéallanden som det finns ett allméanintresse av att de kommer fram.

Forbud mot repressalier finns &ven i lagen (1999:678) om utstationering,
forkortad utstationeringslagen. Aven det repressalieférbudet bygger pa
bestammelser i ett EU-direktiv, tillampningsdirektivet till ut-
stationeringsdirektivet.

Det finns bestdmmelser i svensk rétt som aktualiseras vid ogynnsam
behandling

Juridiska fakulteten vid Lunds universitet, LO och TCO anser att géllande
ratt inte tillrackligt skyddar arbetstagare mot ogynnsam behandling pa det
satt som direktivet foreskriver.

Regeringen konstaterar i likhet med promemorian att det i svensk ratt
inte finns en sarskild bestdimmelse som uttryckligen skyddar arbetstagare
frdn ogynnsam behandling i de situationer som anges i arbetsvillkors-
direktivet. Det finns dock flera bestdimmelser i svensk ratt som kan
aktualiseras nér det galler handlande som utgdr ogynnsam behandling till
foljd av klagomal eller forfaranden som har forts fram eller har inletts for
att sékerstélla efterlevnaden av de rattigheter som foreskrivs i direktivet.
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Det rér sig om bestdimmelser framst inom det arbetsrattsliga och
arbetsmiljorattsliga regelverket.

Skydd mot uppsagning, avskedande och mindre ingripande atgarder

Arbetstagare har enligt bestammelserna i 7 och 8 8§ lagen (1982:80) om
anstéllningsskydd, forkortad anstéallningsskyddslagen, ett starkt skydd mot
osaklig uppsdgning eller ogrundat avskedande fran anstallningen.
Anstallningsskyddslagen skyddar séledes vid den mest ingripande formen
av ogynnsam behandling fran arbetsgivarens sida, dvs. att skilja
arbetstagaren fran anstallningen genom uppsagning eller avskedande.

Anstallningsskyddslagen ger dock typiskt sett inte skydd vid andra,
mindre ingripande, atgarder fran arbetsgivarens sida an uppsagning eller
avskedande. Vid mindre ingripande atgarder aktualiseras granserna for
arbetsgivarens arbetsledningsrétt. Arbetsledningsratten &r en allmén
rattsgrundsats som innebér att arbetsgivaren i princip fritt och ensidigt
inom ramen for anstéliningsavtalet bestdmmer om bl.a. arbetsuppgifter,
séittet for arbetets utforande, platsen for arbetet, arbetsorganisationen,
arbetsmetoder, produktionssétt, omplacering av arbetstagare till andra
uppgifter inom ramen for deras arbetsskyldighet och vissa anstélinings-
formaner.

TCO anser att det inte finns ett tillrdckligt skydd mot mindre allvarliga
former av missgynnanden och att ett sddant skydd maste inforas for att
svensk ratt ska leva upp till direktivets krav. Regeringen vill med
anledning av denna synpunkt framhalla att en generell begransning i
arbetsgivarens ratt att omplacera arbetstagare foljer av den s.k. bastu-
badarprincipen. Enligt den principen kan en omplacering som sker pa
grund av skal hanforliga till arbetstagaren personligen och som fér sarskilt
ingripande verkningar bade med hiansyn till arbetsuppgifter och
anstallningsférmaner underkastas en réattslig prévning som paminner om
vad som galler vid uppsagning. | sddana fall kravs att det finns godtagbara
skal for omplacering (AD 1978 nr 89). Bastubadarprincipens tillamplighet
forutsatter, som TCO papekar, att det &r fraga om en omplacering som far
sérskilt ingripande verkningar.

Det finns dven ett visst utrymme for att angripa arbetsledningsatgarder
med mindre ingripande verkningar for att atgarderna strider mot god sed
pa arbetsmarknaden. Om arbetsledningsratten utdvas i strid mot god sed
pa arbetsmarknaden i samband med exempelvis en omplacering kan
omplaceringen angripas med rattsliga medel, dven om den inte fatt s&
ingripande verkningar att den kan underkastas rattslig prévning enligt
bastubadarprincipen. Utrymmet att angripa arbetsledningsatgarder darfor
att de strider mot god sed pé arbetsmarknaden anses dock vara tamligen
snavt (AD 1982 nr 112, AD 1983 nr 46 och AD 1984 nr 80).

Det finns &ven en mdjlighet att i kollektivavtal begrénsa arbetsgivarens
ratt att leda och fordela arbetet som skyddar arbetstagare mot atgarder som
vidtas utan objektiv grund dven om sadana kollektivavtal, som LO
pépekar, inte ar vanligt forekommande pa arbetsmarknaden i dag.

En arbetsgivare som ut6var sin arbetsledningsratt i strid mot god sed pa
arbetsmarknaden kan under vissa forutsattningar bli skadestandsskyldig.



Skydd for arbetstagare som ar medlemmar i en arbetstagarorganisation
och arbetstagarrepresentanter

For arbetstagare som dar medlemmar i en arbetstagarorganisation finns det
vidare bestdammelser om foreningsratt i lagen (1976:580) om med-
bestammande i arbetslivet, forkortad medbestimmandelagen. Dessa
bestdmmelser beddms ge ett visst skydd mot ogynnsam behandling for det
fall arbetsgivarens behandling kan ses som en foreningsrattskrankning
enligt medbestdmmandelagen. En krénkning av foreningsrétten foreligger
bl.a. om nagon pa arbetsgivarsidan vidtar en atgard till skada for en
arbetstagare for att denne har utnyttjat sin foreningsratt, eller for att forma
arbetstagaren att inte utnyttja sin foreningsratt. En arbetsgivares atgard att
frdnta en arbetstagare vissa arbetsuppgifter eller att forflytta en
arbetstagare till simre arbetsférhéallanden &r exempel pa sadant som kan
utgora en foreningsrattskrankning, om &tgarden innefattar en forsamring
for arbetstagaren (se AD 2000 nr 74). Aven ett hot om en &tgérd kan vara
att anse som en foreningsrattskrankning
(se AD 1983 nr 95 och AD 1987 nr 65).

Om foreningsréttskrankningen sker genom att ett avtal sdgs upp eller
genom en annan réttshandling foljer det av medbestdmmandelagen att
rattshandlingen ar ogiltig. Foreningsrattskrankande atgarder kan leda till
bade allmént och ekonomiskt skadestand enligt medbestammandelagen.
Skadestand kan utga bade till den arbetstagare som har blivit utsatt for
foreningsrattskrankningen och till den organisation som han eller hon
tillhor.

For arbetstagare som &r arbetstagarrepresentanter finns det dessutom ett
forstarkt skydd genom bestdmmelserna i lagen (1974:358) om facklig
fortroendemans stallning pa arbetsplatsen, forkortad —fortroende-
mannalagen. | lagen anges att en arbetsgivare inte far hindra en facklig
fortroendeman fran att fullgora sitt uppdrag. Atgéarder som gdr ut pa att
skada fortroendeménnen i deras fackliga arbete utgdr ett hinder i den
fackliga verksamheten och ar darmed otillatna. | det ligger ett skydd mot
bl.a. omplaceringar som leder till hinder for det fackliga arbetet. Det ar da
ofta fraga om atgarder som ocksd kranker fortroendemannens
foreningsratt och darmed aven otillatna enligt medbestammandelagen.

Enligt fortroendemannalagen far en facklig fortroendeman vidare inte
ges forsamrade arbetsforhallanden eller anstallningsvillkor med anledning
av sitt uppdrag. Sanktionen for den arbetsgivare som bryter mot
foértroendemannalagen &r allméant och ekonomiskt skadesténd. Skadestand
kan domas ut bade till den enskilde fortroendemannen och till
arbetstagarorganisationen. | detta sammanhang kan &ven ndmnas att
skyddsombud enligt arbetsmiljolagen (1977:1160) inte far hindras att
fullgdra sina arbetsuppgifter.

Bestdammelser om arbetsmiljé som ger skydd mot ogynnsam behandling

Det finns vidare bestdmmelser i arbetsmiljélagen och Arbetsmiljéverkets
foreskrifter och allmanna rdd om organisatorisk och social arbetsmiljo
(AFS 2015:4). Av 2 kap. 1 § arbetsmiljélagen foljer att arbetsmiljon ska
vara tillfredsstéllande med hénsyn till arbetets natur och den sociala och
tekniska utvecklingen i samhéllet. Arbetsmiljoverkets foreskrifter och
allmanna rad om organisatorisk och social arbetsmiljo syftar till att framja
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en god arbetsmiljo och forebygga risk for ohalsa pd grund av
organisatoriska och sociala forhallanden i arbetsmiljon. Foreskrifterna
géller i samtliga verksamheter dar arbetstagare utfor arbete for
arbetsgivares rékning. | foreskrifterna finns sérskilda regler om kréankande
sérbehandling, som definieras som handlingar som riktas mot en eller flera
arbetstagare pa ett krankande satt och som kan leda till ohélsa eller att
dessa stélls utanfor arbetsplatsens gemenskap. | Arbetsmiljoverkets
foreskrifter om systematiskt arbetsmiljdarbete (AFS 2001:1) anges att ett
systematiskt arbetsmiljoarbete ska ingé i den dagliga verksamheten.

Arbetsmiljélagens bestammelser &r i huvudsak av offentligréattslig natur.
Huvuddelen av lagen kan alltsd inte &beropas direkt av enskilda
arbetstagare eller andra som berérs av regleringen. Som bl.a. Sveriges
advokatsamfund papekar ger dessa bestammelser inte nagra individuella
réttigheter, men ger visst skydd for arbetstagare som utsétts for krankande
sérbehandling.

Straffrattsliga bestimmelser som ger skydd mot ogynnsam behandling

For det fall ogynnsam behandling bestar av ett brottsligt forfarande, sdsom
ofredande, vald eller hot om vald, kan straffrattsliga bestammelser bli
aktuella. Trakasserier fran t.ex. en arbetsgivares sida kan under vissa
forutsattningar utgdra ofredande enligt 4 kap. 7 § brottsbalken. Vidare kan
bestdmmelserna om fortal eller féroldmpning i 5 kap. brottsbalken bli
aktuella, beroende pa omstindigheterna. Av 17 kap. 10 § brottsbalken
foljer vidare att den som med vald eller hot om vald angriper nagon for att
denne har gjort en anmélan, fort talan, avlagt vittnesmal eller annars vid
forhor har avgett utsaga vid domstol eller annan myndighet eller for att
hindra nagon fran en sadan atgard kan domas for Gvergrepp i rattssak.

Den som allvarligt kranker ndgon annan genom brott som innefattar
angrepp mot dennes person, frihet, frid eller &dra ska enligt
skadestandslagen (1972:207) ersitta den skada som krankningen innebér.
Den som har arbetstagare i sin tjanst ska enligt skadestandslagen ersitta
bl.a. skada pa grund av att arbetstagaren kranker ndgon annan genom vissa
brottsliga garningar genom fel eller férsummelse i tjansten.

Det behdvs inga nya bestdmmelser om ogynnsam behandling i svensk
ratt

Regeringen beddmer i likhet med promemorian att de bestdmmelser som
finns i svensk ratt sammantaget ger ett skydd och éar tillrackliga for att
astadkomma det skydd mot ogynnsam behandling eller ogynnsamma
foljder som avses i artikel 17 i arbetsvillkorsdirektivet. Juridiska
fakulteten vid Lunds universitet papekar att det vid genomférandet av
tillampningsdirektivet till utstationeringsdirektivet beddmdes att ett
lagstadgat repressalieférbud krévdes. Regeringen kan liksom vid
genomforandet av utstationeringsdirektivet konstatera att det finns
bestdmmelser i svensk rétt som ger skydd mot ogynnsam behandling i
inhemska forhallanden som inte med sikerhet kan &beropas av
utstationerade arbetstagare. Vidare &r utstationerade arbetstagare en
sérskilt utsatt grupp som har ett stérre skyddsbehov &n inhemska
arbetstagare, se propositionen Nya utstationeringsregler



(prop. 2016/17:107 s. 148 f). Det finns darfoér generellt ett storre
skyddsbehov for arbetstagare som utstationeras i landet.

For vissa grupper av arbetstagare géller inte anstallningsskyddslagens
bestdammelser om saklig grund for uppségning och grund for avskedande.
Det géller arbetstagare i foretagsledande stéllning, arbetstagare som tillhor
arbetsgivarens familj och arbetstagare som &r anstdllda for arbete i
arbetsgivarens hushall. Det galler dven arbetstagare som ar anstéllda med
sérskilt anstallningsstdd, i skyddat arbete eller med lénebidrag for
utveckling i anstallning. Dessutom géller det arbetstagare som ar anstallda
i gymnasial larlingsanstallning. Dessa grupper arbetstagare har bedémts
ha en sarstéallning som motiverar att de bl.a. inte omfattas av samma skydd
mot uppsagning som galler for dvriga arbetstagare. De har dock skydd
enligt andra regelverk sdsom medbestimmandelagen och arbetsmiljo-
regelverket. Regeringen beddmer inte att det finns behov av att infora ett
sérskild skydd mot ogynnsam behandling for dessa grupper arbetstagare.

Regeringen beddmer sammanfattningsvis att de bestdmmelser som finns
i svensk rétt ar tillrackliga for att dstadkomma det skydd mot ogynnsam
behandling eller ogynnsamma féljder som avses i artikel 17 i
arbetsvillkorsdirektivet. Mot denna bakgrund bor det inte inforas nya
bestdammelser om ogynnsam behandling i svensk ratt med anledning av
direktivet.

17 Ikrafttradande- och
overgangsbestimmelser

17.1 Ikrafttradande- och dvergangsbestammelser i
anstallningsskyddslagen

Regeringens forslag: De foreslagna andringarna i anstallningsskydds-
lagen ska trada i kraft den 29 juni 2022.

De nya bestammelserna om informationsskyldighet ska inte tillampas
pé anstallningsavtal som har ingéatts fore ikrafttradandet. For sédana
anstallningsavtal ska de &ldre bestdmmelserna om informations-
skyldighet tillampas. Om ett anstallningsavtal har ingatts fore
ikrafttradandet ska arbetsgivaren dock pa begaran av arbetstagaren
lamna kompletterande information enligt de nya bestammelserna.

Promemorians forslag: Enligt promemorians forslag ska de foreslagna
andringarna trada i kraft den 1 augusti 2022. Overgéngsbestimmelserna
har en delvis annan utformning enligt promemorians forslag.

Remissinstanserna: Arbetsdomstolen pépekar att avsaknaden av en
dvergangsbestammelse innebdr att ingangna kollektivavtal med avvikande
reglering galler till dess avtalstiden har 10pt ut. Férsakringskassan fragar
hur bestammelser i kollektivavtal kan komma att paverkas av en
lagandring. Svenskt Naringsliv anser att det bor framga att den foreslagna
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regleringen om anstéllning hos en annan arbetsgivare under anstéallningen
inte ar avsedd att paverka tillampningen av befintliga kollektivavtal.

Skalen for regeringens forslag
Direktivets bestammelser

Enligt artikel 21.1 i arbetsvillkorsdirektivet ska medlemsstaterna senast
den 1 augusti 2022 vidta de atgarder som &r nodvandiga for att folja
direktivet. Medlemsstaterna ska genast underratta kommissionen om detta.

I artikel 22 i arbetsvillkorsdirektivet finns bestdmmelser om att de
rattigheter och skyldigheter som faststlls i direktivet ska tillampas pa alla
anstallningsforhallanden senast den 1 augusti 2022. Vidare finns
bestdimmelser om vad som ska gilla i friga om information till
arbetstagare som redan ar anstéllda vid denna tidpunkt.

Enligt artikel 24 i arbetsvillkorsdirektivet ska upplysningsdirektivet
upphora att galla frdn och med den 1 augusti 2022. Hanvisningar till det
upphévda direktivet ska anses som hanvisningar till arbetsvillkors-
direktivet.

Genomforandet av upplysningsdirektivet

Informationshestdmmelserna i upplysningsdirektivet & genomférda i
svensk rétt genom lagen (1982:80) om anstéllningsskydd, forkortad
anstéliningsskyddslagen. Upplysningsdirektivet genomférdes ursprung-
ligen genom bestdmmelsen i 6a8 anstallningsskyddslagen, se
propositionen Om andringar i lagen om anstéllningsskydd och i lagen om
medbestammande i arbetslivet (prop. 1993/94:67). For att fanga upp EU-
domstolens rattstillampning och pa ett tydligare satt ge uttryck for
upplysningsdirektivets innebdrd har det senare gjorts &andringar i
anstallningsskyddslagen, se propositionen Forstarkning och férenkling —
&ndringar i anstéllningsskyddslagen och foréldraledighetslagen (prop.
2005/06:185 s. 61 och bet. 2005/06:AU8 s. 15).

Till lagandringarna, som trddde i kraft den 1 juli 2006, finns
overgangsbestammelser vilka innebar att den upphéavda 6 a § fortfarande
ska tillampas for anstéllningsavtal som har ingétts fore den tidpunkten. |
lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i husligt arbete, forkortad lagen om
husligt arbete, lagen (2014:421) om gymnasial l&rlingsanstélining och
lagen (2012:332) om vissa forsvarsmaktsanstéllningar finns informations-
bestdmmelser som i stort sett motsvarar de i anstallningsskyddslagen.

Det ska inforas ikrafttradande- och évergangsbestammelser

Arbetsvillkorsdirektivet ska vara genomfért i nationell ratt senast den
1 augusti 2022. Departementspromemorian En reformerad arbetsréatt
(2021:17) innehaller forslag till andringar i anstallningsskyddslagen med
ikrafttradande den 30 juni 2022. Mot denna bakgrund beddmer regeringen
att det ar lampligt att &ndringarna i anstallningsskyddslagen och 6vriga
lagar till f6ljd av arbetsvillkorsdirektivet trader i kraft den 29 juni 2022.
Enligt artikel 22 i arbetsvillkorsdirektivet ska de rattigheter och
skyldigheter som faststalls enligt direktivet tillampas pa alla anstéllnings-
forhallanden senast den 1 augusti 2022. Av artikeln framgar vidare vad
som ska galla i frdga om arbetstagare som redan &r anstéllda vid denna



tidpunkt. De dokument som avses i artiklarna 5.1, 6 och 7 som anger vilken
information som ska lamnas till arbetstagare ska i frdga om dessa
arbetstagare endast tillhandahallas eller kompletteras pa begéaran av
arbetstagaren.

De nya informationshestdmmelserna bor darfor inte gélla for
anstdllningsavtal som har ingétts fore ikrafttradandetidpunkten. For
sddana anstéllningsavtal bor i stéllet de tidigare bestimmelserna om
informationsskyldighet gélla dven i fortsattningen. Det bér dock framga
av  Overgangsbestimmelserna att en arbetsgivare bor lamna
kompletterande information enligt de nya bestimmelserna pa begéran av
arbetstagaren om ett anstéllningsavtal har ingatts fore ikrafttradandet.

For ovriga foreslagna andringar i anstallningsskyddslagen finns inte
behov av dvergangshestammelser.

Paverkan pa gallande kollektivavtal

Utover en eventuell paverkan péa individuella avtal ar en fraga hur
lagandringarna kan paverka kollektivavtal med regleringar pd omraden
som ror lagforslagen i de olika delarna. Forsakringskassan fragar hur
bestdammelser om arbetshindrande bisysslor i kollektivavtal kan komma att
paverkas av den bestammelse som foreslas om anstallning hos en annan
arbetsgivare under anstéliningen. Svenskt Naringsliv anser att det tydligt
bor framga att den foreslagna regleringen om anstéllning hos en annan
arbetsgivare under anstéllningen inte ar avsedd att paverka tillampningen
av befintliga kollektivavtalsregleringar. Regeringen konstaterar att det
aven fortsattningsvis kommer att vara majligt for arbetsmarknadens parter
att i kollektivavtal forhandla fram bestdmmelser som ror t.ex. information
till arbetstagare, provanstallning och bestdmmelser som ror bisysslor.
Precis som Arbetsdomstolen papekar kommer avsaknaden av en
dvergangsbestammelse att innebara att ingdngna kollektivavtal med
avvikande reglering galler till dess att avtalstiden har 16pt ut.

17.2 Ikrafttradande- och dvergangsbestammelser i
lagen om husligt arbete

Regeringens forslag: De foreslagna &ndringarna i lagen om husligt
arbete ska tréda i kraft den 29 juni 2022.

De nya bestdmmelserna om informationsskyldighet ska inte tilldmpas
pa anstallningsavtal som har ingtts fore ikrafttradandet. For sddana
anstéliningsavtal ska de &ldre bestdmmelserna om informations-
skyldighet tillampas. Om ett anstéllningsavtal har ingétts fore ikraft-
tradandet ska arbetsgivaren dock pé& begéran av arbetstagaren lamna
kompletterande information enligt de nya bestdimmelserna.

Promemorians forslag: Enligt promemorians forslag ska de foreslagna
andringarna trada i kraft den 1 augusti 2022. Overgangsbestimmelserna
har en delvis annan utformning enligt promemorians forslag.

Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har sarskilt yttrat sig
Over forslaget.
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Skalen for regeringens forslag: De dndringar som foreslas i lagen om
husligt arbete bor liksom &ndringarna i anstéllningsskyddslagen tréda i
kraft den 29 juni 2022.

Av samma skél som anges ovan nér det galler anstallningsskyddslagen,
bor de nya informationsbestammelser som foreslas i lagen om husligt
arbete inte gélla for anstallningsavtal som har ingatts fore ikrafttradandet.
For sadana anstallningsavtal bor i stéllet de tidigare bestammelserna om
informationsskyldighet galla &ven i fortsattningen. Av Gvergangs-
bestammelserna bor 4ven framga att arbetsgivaren ska lamna
kompletterande information enligt de nya bestammelserna pa begéran av
arbetstagaren om ett anstillningsavtal har ingatts fore lagens
ikrafttradande.

For ovriga foreslagna andringar i lagen om husligt arbete finns inte
behov av 6vergangshestammelser.

17.3 Ikrafttradande- och évergangsbestammelser i
lagen om gymnasial larlingsanstallning

Regeringens forslag: De foreslagna andringarna i lagen om gymnasial
larlingsanstallning ska trada i kraft den 29 juni 2022.

De nya bestdammelserna om informationsskyldighet ska inte tillampas
pa anstallningsavtal som har ingatts fore ikrafttradandet. For sadana
anstallningsavtal ska de é&ldre bestdimmelserna om informations-
skyldighet tillampas. Om ett anstallningsavtal har ingatts fore ikraft-
tradandet ska arbetsgivaren dock pa begéran av arbetstagaren lamna
kompletterande information enligt de nya bestdammelserna.

Promemorians forslag: Enligt promemorians forslag ska de foreslagna
andringarna trada i kraft den 1 augusti 2022. Overgangsbestimmelserna
har en delvis annan utformning enligt promemorians forslag.

Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har sarskilt yttrat sig
over forslaget.

Skalen for regeringens forslag: De andringar som foreslas i lagen om
gymnasial larlingsanstélining bor liksom &ndringarna i anstéllnings-
skyddslagen och lagen om husligt arbete trada i kraft den 29 juni 2022. Av
samma skal som anges ovan nar det géller anstéllningsskyddslagen, bor de
nya informationshestammelser som foreslds i lagen om gymnasial
larlingsanstallning inte galla for anstallningsavtal som har ingatts fore
ikrafttradandet. FOr sddana anstallningsavtal bor i stillet de tidigare
bestdmmelserna om informationsskyldighet gélla &ven i fortsattningen.

Av Gvergangsbestammelserna bor dven framgd att kompletterande
information enligt de nya bestimmelserna ska lamnas pa begaran av
arbetstagaren om ett anstéllningsavtal har ingatts fore lagens
ikrafttradande.

For oOvriga foreslagna &ndringar i lagen om gymnasial larlings-
anstallning finns inte behov av dvergangsbestammelser.



17.4  lkrafttradande- och 6vergangsbestammelser i
lagen om vissa forsvarsmaktsanstallningar

Regeringens forslag: De foreslagna andringarna i lagen om vissa
forsvarmaktsanstallningar ska trada i kraft den 29 juni 2022.

De nya bestdmmelserna om informationsskyldighet ska inte tillampas
pé anstallningsavtal som har ingatts fore ikrafttradandet. For sédana
anstéllningsavtal ska de aldre bestdammelserna om informations-
skyldighet tillimpas. Om ett anstallningsavtal har ingatts fore ikraft-
tradandet ska arbetsgivaren dock pa begéran av arbetstagaren lamna
kompletterande information enligt de nya bestdmmelserna.

Promemorians forslag: Enligt promemorians férslag ska de féreslagna
andringarna trada i kraft den 1 augusti 2022. Overgdngsbestimmelserna
har en delvis annan utformning enligt promemorians forslag.

Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har sarskilt yttrat sig
Over forslaget.

Skalen for regeringens forslag: De dndringar som foreslas i lagen om
vissa forsvarsmaktsanstallningar bor liksom &ndringarna i anstéllnings-
skyddslagen, lagen om husligt arbete och lagen om gymnasial
larlingsanstéllning tréda i kraft den 29 juni 2022.

Av samma skal som anges ovan nér det géller anstallningsskyddslagen,
bor de nya informationshestimmelser som foreslas i lagen om vissa
forsvarmaktsanstallningar inte galla for anstallningsavtal som har ingatts
fore den 29 juni 2022. For sddana anstallningsavtal bor i stallet de tidigare
bestdmmelserna om informationsskyldighet galla &ven i fortsattningen.

Av Overgangshestammelserna bor dven framgd att kompletterande
information enligt de nya bestammelserna ska lamnas p& begaran av
arbetstagaren om ett anstallningsavtal har ingatts fore lagens ikraft-
tradande. FoOr Ovriga foreslagna &ndringar i lagen om vissa
forsvarsmaktsanstéllningar finns inte behov av 6vergangsbestammelser.

175 Ikrafttradande- och 6vergangsbestammelser i
arbetstidslagen och lagen om arbetstid vid visst
vagtransportarbete

Regeringens forslag: De foreslagna dndringarna ska trada i kraft den
29 juni 2022.

Promemorians forslag: Enligt promemorians férslag ska de féreslagna
andringarna trada i kraft den 1 augusti 2022.

Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har sarskilt yttrat sig
over forslaget.

Skalen for regeringens forslag: De lagandringar som foreslas i
arbetstidslagen (1982:673) och i lagen om arbetstid vid visst vag-
transportarbete bor liksom &ndringarna i anstaliningsskyddslagen, lagen
om husligt arbete, lagen om gymnasial larlingsanstéllning och lagen om
vissa forsvarsmaktsanstallningar tréda i kraft den 29 juni2022.

Det finns inte behov av nagra Gvergangsbestammelser.
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18 Konsekvenser

18.1 Genomforande av arbetsvillkorsdirektivet

Problem och syfte med férandringarna

Arbetsvillkorsdirektivet maste till foljd av Sveriges medlemskap i EU
genomforas i svensk rétt. Direktivets bestdammelser anses genomforda i
stor utstrdckning genom redan géllande svensk rétt. | dessa delar bedéms
direktivet inte medfora ndgra konsekvenser. | de delar svensk ratt inte
uppfyller arbetsvillkorsdirektivet lamnas forslag pa vad som bedéms vara
de nddvéndiga forfattningsandringar som krdvs for att genomfora
arbetsvillkorsdirektivet. Det saknas utrymme att ldmna réttslaget
ofdrandrat eftersom Sverige da skulle bryta mot sina forpliktelser enligt
EU-rétten. Forslagen riktar sig till saval offentliga som privata arbetstagare
och arbetsgivare och till arbetsmarknadens parter.

Overgripande om férslagen

Sammanfattningsvis foreslas i huvudsak féljande andringar i svensk ratt
for att genomfora arbetsvillkorsdirektivet.

Det foreslds bestammelser i lagen (1982:80) om anstiallningsskydd,
forkortad anstéllningsskyddslagen, lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i
husligt arbete, forkortad lagen om husligt arbete, lagen (2014:421) om
gymnasial l&arlingsanstélining och lagen (2012:332) om vissa forvars-
maktsanstéillningar om att sidan information som en arbetsgivare &r
skyldig att 1amna i borjan av ett anstallningsforhallande utdkas och tiden
inom vilken den ska lamnas kortas. Till skillnad fran nu gallande
informationsbestammelser ska informationsskyldigheten ocksa galla
anstéllningar som &r kortare &n tre veckor. Bestdmmelserna i
anstallningsskyddslagen foreslas i tillampliga delar aven galla arbetstagare
som med hinsyn till arbetsuppgifter och anstallningsvillkor far anses ha
foretagsledande eller darmed jamforlig stéllning, arbetstagare som tillhor
arbetsgivarens familj och arbetstagare som &r anstéllda med sérskilt
anstallningsstod, i skyddat arbete eller med lonebidrag for utveckling i
anstallning.

For arbetstagare som omfattas av lagen om vissa forsvarsmakts-
anstallningar foreslas ett fortydligande att om ett anstallningsavtal ska
ingas for samma befattning och arbetsuppgifter som arbetstagaren har varit
anstalld for tidigare ska inte anstallningsférhallandet fa inledas med en
provanstéllning.

Det foreslds nya bestammelser som reglerar mojligheten att under
anstéllningen ha en annan anstallning hos en annan arbetsgivare i
anstéllningsskyddslagen, lagen om husligt arbete och lagen om gymnasial
larlingsanstallning. En arbetsgivare ska som huvudregel inte fa forbjuda
en arbetstagare att under anstéllningen ha en annan anstéllning. Detta ska
dock inte gélla under vissa forutsattningar. En arbetsgivare ska inte heller
f& missgynna en arbetstagare pa grund av att arbetstagaren har en annan
anstéllning. Bestdammelsen i anstallningsskyddslagen om annan
anstallning ska i tillampliga delar dven galla arbetstagare som far anses ha



foretagsledande eller darmed jamforlig stéllning, arbetstagare som tillhér
arbetsgivarens familj och arbetstagare som &r anstdllda med sarskilt
anstallningsstod, i skyddat arbete eller med I6nebidrag for utveckling i
anstallning. Aven arbetstagare som &r anstallda enligt lagen om vissa
forsvarsmaktsanstélliningar kommer att omfattas av bestdmmelsen.

For arbetstagare som omfattas av lagen om husligt arbete foreslas en ny
bestdmmelse om att arbetsgivare som huvudregel ska lamna besked om
andringar i den ordinarie arbetstidens forlaggning minst tva veckor i
forvag.

Det foreslas nya bestammelser i anstallningsskyddslagen, i lagen om
husligt arbete och i lagen om gymnasial larlingsanstallning om att
arbetsgivare ska lamna ett skriftligt svar om en arbetstagare begar en annan
anstéallningsform eller en hégre sysselsattningsgrad. Arbetsgivaren ska
ange skalen for stallningstagandet och lamna svaret inom en manad. Det
foreslas vissa begransningar i skyldigheten att lamna skriftligt svar. De
bestammelser som foreslas i anstéallningsskyddslagen om att arbetsgivare
ska l&mna ett skriftligt svar kommer &ven att gélla de grupper av
arbetstagare som kommer att omfattas av bestdmmelsen om annan
anstéllning, se ovan.

Det foreslds dven nya bestammelser i anstallningsskyddslagen,
arbetstidslagen (1982:673), lagen om husligt arbete, lagen om vissa
forsvarsmaktsanstallningar, lagen om gymnasial larlingsanstélining, och i
lagen (2005:395) om arbetstid vid visst vagtransportarbete nar det galler
mojligheten att avvika fran de bestammelser som genomfor artiklarna 8-
10 och 12 i arbetsvillkorsdirektivet genom Overenskommelser i
kollektivavtal.

Alternativa losningar

Det finns ett antal alternativa losningar nar det géller hur regelverket ska
utformas. Ett alternativ ar att inféra en ny lag som genomfor direktivet
eller en viss del av direktivet, exempelvis informationsbestdimmelserna.
Néagot sadant alternativ foreslads dock inte eftersom det redan finns
bestammelser i bl.a. anstallningsskyddslagen som reglerar fragor som
beror eller &r narliggande till bestdimmelserna som genomfor
arbetsvillkorsdirektivet. Det talar for att &ven nytillkomna bestdmmelser
som genomfor arbetsvillkorsdirektivet fortsatt ska placeras i befintliga
lagar.

Vidare ger direktivet utrymme for medlemslanderna att inte tillampa
direktivet pa vissa grupper av arbetstagare. Nagot sddant undantag foreslas
dock inte. | stallet foreslas att arbetstagare med en arbetstid som uppgéar
till i genomsnitt hdgst tre timmar per vecka omfattas av tilldmpnings-
omradet. Ytterligare grupper som regeringen bedémer ska omfattas av
genomfdrandet av direktivet ar offentligt anstéllda, arbetstagare som ar
anstallda for arbete i arbetsgivarens hushall samt sjoman och fiskare.
Bedomningen ar att det finns en fordel att s& manga grupper av
arbetstagare som mojligt omfattas av samma regler for att skapa ett
enhetligt regelverk.

Dérutéver finns det i varje artikel en mangd olika varianter att
genomfora direktivet. Vid bedémningen av alternativa l6sningar har det
efterstravats att inte infora bestammelser som gar utdver vad direktivet
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kraver, eftersom det skulle kunna fa negativa verkningar sdsom okad
administrativ borda for arbetsgivare eller inverkan pa ingangna avtal i
storre utstrackning &n nddvandigt. Vidare &r det ett betydelsefullt och
grundlédggande stéllningstagande for regeringen att vérna den svenska
arbetsmarknadsmodellen. Det innebér att om det i direktivet ges utrymme
att lata parterna genom kollektivavtal faststalla avvikande bestammelser
fran lagen bor det anvandas, sa lange dessa bestammelser inte begransar
skyddet for arbetstagare.

18.2 Enskilda och arbetstagare

Alla arbetstagare, ocksa de med mycket korta anstéllningar som inte
tidigare har haft ratt till sddan information, kommer att fa information om
sina anstallningsvillkor. Det beddms stdrka dessa arbetstagares
mojligheter att tillvarata sina rattigheter i anstéliningen. Arbetstagare med
mycket korta anstallningar kommer i 6kad omfattning att fa visshet om
vilken typ av anstéllning de har. Det kan inte uteslutas att det i dagslaget
bland dessa arbetstagare finns de som uppfattar sig som anstéllda
tillsvidare fast de egentligen har ofta &terkommande korta visstids-
anstallningar. Forslaget om anstéllning hos en annan arbetsgivare under
anstallningen bedéms positivt for arbetstagare med otrygga anstallningar
eller 1&g sysselséttningsgrad eftersom de far ett skydd mot forbud som
hindrar dem fran att ha flera anstallningar, i fall nar sddana forbud inte ar
nddvandiga for arbetsgivaren. Det kan inte uteslutas att vissa arbetsgivare
tvekar att anstélla personer som de befarar kommer skaffa sig ytterligare
en anstéllining. Detta beddms dock tillhéra ovanligheterna och knappast
nagot som paverkar arbetstagarnas jobbchanser i stort.

Flera av forslagen syftar till att underlatta overgang till tillsvidare-
anstallning eller ett dkat arbetstidsmatt inom ramen for en eller flera
anstallningar. Det beddms kunna leda till 6kade mojligheter for
deltidsanstéllda och visstidsanstallda att f& hogre och sikrare inkomster.
Det kommer att starka jamstalldheten mellan kvinnor och mén eftersom
kvinnor i hdgre omfattning arbetar deltid. Av samtliga anstéllda kvinnor i
aldern 2064 ar arbetade 30 procent deltid under 2020, jamfort med
narmare 13 procent av samtliga anstallda mén (budgetpropositionen for
2022, utgiftsomrade 14). Deltidsarbete kan medféra risker for att fa en
svagare stallning pa arbetsmarknaden och en samre ekonomisk stéllning.

Forslagen bedoms fa en mycket begransad péverkan for personer som
har  subventionerade anstdllningar som inte omfattas av
anstéallningsskyddslagen. Dessa grupper omfattas av bestimmelserna om
extratjanster och introduktionsjobb enligt férordningen (2018:42) om
sérskilt anstéllningsstdd samt skyddat arbete och l6nebidrag for utveckling
i anstéliningen enligt férordningen (2017:462) om sérskilda insatser for
personer med funktionsnedsattning som medfor nedsatt arbetsforméga.
Antalet som har beviljats sddana stod uppgick 2020 i genomsnitt till
45 000 personer varav knappt hélften kvinnor. Det &r inte troligt att
arbetsgivarnas utokade informationsansvar till berérda arbetstagare pa ett
avgorande satt minskar arbetsgivarnas benégenhet att anstalla med dessa
stdd. Det ar heller inte troligt att forslaget om anstéllning hos en annan



arbetsgivare under anstillningen paverkar arbetstagare med namnda
anstéllningsformer. Beviljande av dessa stod omfattar normalt individens
hela arbetsutbud. Férekomsten av beslut med kortare arbetstid beror oftast
pa att arbetsutbudet &r begransat av halsoskal. Darmed Iamnas knappast
utrymme for annan anstéllning. Att arbetsgivare ska Idamna ett skriftligt
svar om arbetstagare begdr en annan anstallningsform eller hogre
sysselsattningsgrad bor inte heller paverka arbetstagare med dessa stod
eftersom de har beviljats av Arbetsformedlingen och oftast omfattar hela
arbetsutbudet. Undantaget ar maéjligen om arbetstagaren begéar att fa en
tillsvidareanstallning nér stodet upphor. Det skulle méjligen leda till 6kad
administration och hogre kostnader fér arbetsgivaren. Beddmningen ar
dock att kostnaden blir forsumbar.

18.3 Foretagen och arbetsgivarna

Inledning

Regelradet har sarskilt yttrat sig over konsekvensutredningen som finns i
promemorian och vilka effekter forslagen kan fa for foretag. Regelradet
har i sitt remissvar anfort att radet finner att konsekvensutredningen inte
uppfyller kraven i 6 och 788§ forordningen (2007:1244) om
konsekvensutredning vid regelgivning.

Med anledning av Regelradets kritik har regeringen kompletterat
konsekvensutredningen.

Informationsskyldigheten

Genom forslagen utdkas informationsskyldigheten for arbetsgivare till att
avse nya arbetstagargrupper. Vidare ska informationen for vissa uppgifter
lamnas tidigare &n vad som nu galler. Det medfor att arbetsgivare méste
andra sina administrativa rutiner for att anpassa dessa till den nya
lagstiftningen. Eftersom det redan i dag finns en informationsskyldighet
for arbetsgivare bedoms att befintliga administrativa strukturer i huvudsak
kommer kunna anvéndas for de tillkommande kraven och for att hantera
de tidigarelagda fristerna. Darfor begransas paverkan och kostnaderna for
arbetsgivare. Det nd&mnda géller dock inte foretag dér alla anstallda &r
familjemedlemmar i den mening som avses i 1 § anstéllningsskyddslagen.
Dessa foretag kan fa ta fram nya rutiner for att fullgora sin informations-
skyldighet och i samband med det fa 6kade kostnader.

Enligt Statistiska centralbyrans, SCB, arbetskraftsundersokningar for
helaret 2020 uppgick antalet medhjélpande hushallsmedlemmar i &ldrarna
15-74 &r till totalt 14 300 personer, varav 7 600 kvinnor och 6 700 man.
Avgransas aldersintervallet till 20-64 ar var antalet totalt 5 400 personer
varav halften kvinnor och hélften mén. Férekomsten av medhjélpande
hushallsmedlemmar &r framst markbar inom jord- och skogsbrukssektorn
samt inom handeln. Det ror sig saledes om ett mycket begransat antal
anstallda som ar familjemedlemmar, och rimligtvis ocksa ett &nnu mer
begransat antal foretag, som berors av forslaget.
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Begaran om annan anstallningsform

Nér det galler forslaget om att arbetsgivare ska lamna skriftligt svar om
arbetstagare begdr en annan anstdllningsform eller en hdégre
sysselsattningsgrad ska noteras att de foreslagna bestimmelserna anger
begransningar i den utstrackning som det bedémts forenligt utifran
arbetsvillkorsdirektivets krav. Vidare kan noteras att det redan finns en
bestdmmelse i 25 a § anstallningsskyddslagen om foretrédesrétt till hogre
sysselsattningsgrad, dock hogst heltid, for en deltidsanstélld arbetstagare.
Det stalls inga krav pa att arbetstagaren ska ha arbetat en viss tid hos
arbetsgivaren for att fa den ratten. Att arbetsgivaren aven far en skyldighet
att ge ett skriftligt svar till en arbetstagare som begér 6kad sysselsattnings-
grad bedoms inte sa betungande och det bor heller inte vara forenat med
annat &n mindre kostnader. Visserligen uppgick antalet undersysselsatta
enligt SCB:s arbetskraftsundersdkningar 2020 till cirka 300 000 personer.
Om de som redan arbetar heltid och deltidsanstédllda som vill ha
heltidsarbete men inte vill 6ka sin arbetstid pa sin nuvarande arbetsplats
undantas begransas antalet vasentligt. Darmed begrdnsas den ¢kade
kostnaden i forslaget.

Annan anstéllning under anstéllningen

De nya bestdmmelserna om annan anstélining under anstéliningen har
utformats sa att direktivets artikel 9 genomfors samtidigt som
bestammelserna i s& stor omfattning som majligt anknyter till vad som
galler i dag pa den svenska arbetsmarknaden. Utrymmet for att avtala om
att arbetstagaren inte far ha en annan anstallning formuleras sa att det
anknyter till vad som géller enligt svensk réattspraxis och svenska
kollektivavtal. Bestimmelsen om annan anstallning under anstallningen
kommer framst att fa betydelse for arbetsgivare och arbetstagare som inte
omfattas av kollektivavtal. Totalt sett omfattas cirka 550 000 arbetstagare
i Sverige inte av kollektivavtal. Merparten av dessa ar anstallda i
uppskattningsvis knappt 120 000 sméaforetag dvs. foretag med farre an 50
anstéllda, se Kjellberg A. (2019) Den svenska modellen i fara?, Arena Idé.
Franvaron av kollektivavtal ar vanligast inom tjanstenaringarna.
Bestammelserna om annan anstélining under anstéllningen kan medféra
att arbetsgivare behdver utforma nya rutiner infor att nya anstallningsavtal
ingas. Eftersom bisyssla ofta regleras i kollektivavtal och det dven fortsatt
kommer att finnas stora mojligheter att reglera fragan om anstallning hos
en annan arbetsgivare under anstallningen genom kollektivavtal, gors
bedémningen att effekterna av den nya bestdammelsen blir begransade.

Forsvarsmaktsanstallningar och husligt arbete

For arbetstagare som omfattas av lagen om vissa forsvarsmakts-
anstallningar fortydligas att om ett anstallningsavtal ska ingds for samma
befattning och arbetsuppgifter som arbetstagaren har varit anstalld for
tidigare ska inte anstillningsforhallandet fa inledas med en prov-
anstallning. Forslaget bedéms inte medféra ndgon andring av
Forsvarsmaktens skyldighet som arbetsgivare eftersom det &ar ett
fortydligande av vad som redan géller. Darmed forutses varken okade
kostnader eller ndgon 6kad administrativ borda.



Lagen om husligt arbete traffar savitt kan bedémas i dag i huvudsak
arbetstagare som ar personlig assistent enligt lagen (1993:387) om stod
och service till vissa funktionshindrade. For dessa arbetsgivares rétt till
assistanserséttning finns redan i dag en kontroll av arbetstider enligt
51 kap 16 § socialforsakringsbalken och verksamhetens art bedéms vara
sadan att schema behdvs for att kunna garantera tillsynen av den som har
rétt till insatsen. Forslaget om minsta frist for besked om schema beddms
darfor inte medfora annat an mindre administrativ borda och sma
tillkommande kostnader for arbetsgivare.

Sammanfattning

Forslagen till andringar i anstallningsskyddslagen kommer att fa effekt for
alla foretag som har anstéllda. Enligt uppgift fran SCB, Foretagsregistret,
fanns det 1 261 373 foretag i Sverige i november 2020. Det finns 285 034
foretag med 1-19 anstéllda. 20 512 foretag med 2099 anstéllda och 4 433
foretag med fler &n 100 anstallda. 951 394 av foretagen saknade anstéllda
helt.

Sammantaget bedéms forslagen leda till begrdnsade kostnadsokningar
orsakade av dkat behov av administrations- och informationsinsatser. De
foretag som framst berors ar smaforetag, vilka framfor allt aterfinns i
foretag inom juridik, ekonomi och teknik. | dessa typer av foretag ar ocksa
forekomsten av kollektivavtal mer ovanlig an inom maénga andra
branscher. Det finns d&ven manga sméforetag inom byggindustrin och inom
handeln dar kostnadsokningar inte kan uteslutas. Konkurrens-
forhallandena mellan foretag inom branschen bor dock inte paverkas
eftersom forslagen paverkar alla foretag. Mojligen har foretag med
kollektivavtal en konkurrensférdel mot bakgrund av att de kan férvéntas
redan ha uppbyggda rutiner.

Forslagen beddms inte f& ndgon namnvéard effekt pa arbetsmarknadens
funktionssatt. Flera av forslagen paverkar i praktiken en mycket begransad
del av arbetstagarna. Den Okade administration som kan uppstd da
arbetstagare vill 6ka sin sysselsattningsgrad avser endast befintliga
arbetstagare och bor saledes inte fi4 nagon negativ inverkan pa ny-
rekryteringar av arbetskraft.

18.4 Det allménna

| egenskap av arbetsgivare paverkas dven staten, kommuner och landsting
eftersom exempelvis anstéllningsskyddslagen géller arbetstagare i allmén
och enskild tjanst. Det har framkommit synpunkter om att forslagen i
promemorian kommer att krdva Okade administrativa resurser for att
hantera de ytterligare informationskrav som d&laggs myndigheten.
Regeringens beddmning ar att forslagen bér rymmas inom myndigheters
befintliga ramar och hanteras genom omprioriteringar av befintliga
resurser.

De nya bestdmmelserna kan potentiellt leda till fler tvister och darmed
okad tillstromning av mal till framfor allt Arbetsdomstolen och majligen
dven fler medlingsdrenden for Medlingsinstitutet. Det ar dock svart att
med nagon precision ange den forvantade mangden mal som tillkommer
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till foljd av lagandringarna. Det finns inte anledning att i nuldget bedéma
att det skulle rora sig om en sadan 6kning att det skulle foranleda behov
av att justera anslaget for domstolen. Férslagen bedéms inte leda till annat
an en marginell 6kning av antalet mal i tingsratt. Nagon 6kning av antalet
mal i allman forvaltningsdomstol &r inte att vanta. De marginella kostnads-
okningar som forslagen kan innebdra for Sveriges Domstolar och
Medlingsinstitutet bedéms darfér rymmas inom befintliga anslag.

Forslagen antas inte fa effekter pa det offentligas finanser.

Forslagen beddms heller inte paverka offentliga verksamheters
mojligheter att bestdamma hur de ska bedriva eller organisera sin
verksamhet.

18.5  Arbetsmarknadens parter

I samband med genomfdrandet av forslagen i svensk rétt bedoms att
arbetsmarknadens parter kommer att spela en betydelsefull roll for att
sprida information om de nya regelverken. De &r bast I&mpade att
utvardera hur behovet av information ser ut for olika verksamheter. De
kommer ocksa att behova utvirdera de nya bestammelserna i férhallande
till géllande Kollektivavtal liksom i férhandlingar om nya Overens-
kommelser. Arbetsvillkorsdirektivet och de svenska bestdmmelser som
genomfor det, ger stora mojligheter till avvikelser genom kollektivavtal
vilket beddms som positivt for arbetsmarknadens parter.

18.6 Internationella dtaganden

EU

De forslag som ldmnas ar de som har beddémts nddvéndiga for att
genomfora arbetsvillkorsdirektivet samtidigt som den kompetens-
fordelning som finns mellan EU och medlemsstaterna pa det arbets-
rattsliga omradet uppratthalls. Av artikel 151 fordraget om Europeiska
unionens funktionssitt (FEUF), framgar att unionen och medlemsstaterna,
under beaktande av Europaradets sociala stadga och 1989 ars stadga om
arbetstagarnas grundlidggande sociala rattigheter, ska ha som mal att
framja sysselsattning, forbattra levnads- och arbetsvillkor, astadkomma ett
fullgott socialt skydd, en dialog mellan arbetsmarknadens parter och en
utveckling av de ménskliga resurserna. Atgarder som genomférs ska ta
hansyn till skillnaderna i nationell praxis, sérskilt nédr det géller
avtalsforhallanden, och till behovet att bevara unionsekonomins
konkurrenskraft. Enligt artikel 152 ska EU erk&nna och frdmja
arbetsmarknadsparternas betydelse p& unionsniva och da ta hansyn till
skillnader i medlemsstaternas nationella system. Unionen ska ocksa
underlétta dialog mellan arbetsmarknadens parter med respekt for deras
sjélvstandighet. Enligt artikel 5.1 och 5.2 férdraget om Europeiska
unionen (FEU), ska de befogenheter som inte har tilldelats unionen tillhéra
medlemsstaterna. Artikel 153 FEUF gor klart att unionen ska understddja
och komplettera medlemsstaternas verksamhet inom omraden for bl.a.
forbattringar av arbetsmiljo, arbetsvillkor och socialt skydd for



arbetstagarna medan artikeln bl.a. undantar l6neforhallanden fran EU:s
befogenhet att reglera. Av betydelse for de forslag som lamnas &r ocksa
Europeiska unionens stadga om de grundldggande réttigheterna,
rattighetsstadgan, som sedan Lissabonfordragets tillkomst har samma
rattsliga varde som EU-fordragen. Rattighetsstadgans kapitel 1V om
solidaritet innehaller bl.a. bestammelser om forhandlingsratt och ratt till
kollektiva atgarder, ratt till héalsosamma, sékra och vardiga
arbetsforhéllanden och ratt till begransning av den maximala arbetstiden
samt dygns- och veckovila. Ndmnas bor dven Europeiska konventionen
om skydd foér de manskliga rattigheterna och de grundlaggande friheterna,
Europakonventionen, som Sverige hade ratificerat och tilltratt redan fére
EU-intradet. Europakonventionen inférdes som svensk lag i samband med
Sveriges intrade i EU. De forslag som lamnas bedéms vara férenliga med
EU-fordragen.

Namnas kan ocksa den icke bindande deklarationen, gemenskapens
stadga om arbetstagarnas grundlaggande sociala rattigheter fran 1989.
Kommissionen presenterade samma ar ett handlingsprogram for att
genomféra stadgan och bland de initiativ som presenterades i det
sammanhanget var upplysningsdirektivet, vilket nu ersitts av arbets-
villkorsdirektivet. | sk&l 2 och 3 till arbetsvillkorsdirektivet refereras till
principerna 5 och 7 i den icke bindande europeiska pelaren for sociala
rattigheter som proklamerades den 17 november 2017.

Det finns ocksa sekundar EU-ratt som &r av vikt att forhalla sig till vid
genomforandet av  arbetsvillkorsdirektivet.  Framst géller det
utstationeringsdirektivet, tillampningsdirektivet till
utstationeringsdirektivet, visstidsdirektivet samt arbetstidsdirektivet.
Sammanfattningsvis beddéms forslagen vara férenliga med relevant EU-
ratt.

Internationella arbetsorganisationen

Forslagen aktualiserar kopplingen till Sveriges &taganden gentemot
Internationella arbetsorganisationen, ILO.

Det sétt pa vilket arbetstagarbegreppet faststélls i svensk ratt bedéms
dverensstimma med de indikatorer som anges i punkten 13 i ILO:s
rekommendation (nr 198) om anstéallningsforhallanden m.m., se vidare i
ILO-kommitténs yttrande 14/2006, 2008-02-08. Ocksa de forslag som
lamnas om skyldighet for en arbetsgivare att [&mna information om alla
villkor som &r av vasentlig betydelse i borjan av ett anstaliningsforhallande
beddms forenliga med rekommendationen.

Forslaget som fortydligar vad som ska gélla for provanstélining for
arbetstagare som omfattas av lagen om vissa forsvarsmaktsanstallningar
beddms vara férenligt med vad som ségs om provanstéllning i artikel 2 i
ILO:s konvention (nr 158) om uppsagning av anstillningsavtal pa
arbetsgivarens initiativ.

For de forslag som ld&mnas om mojlighet till annan anstélining och
mojlighet att efterfrdga tryggare anstéllningsformer bedéms ILO:s
konvention (nr 122) om sysselsdttningspolitik vara relevant.
Konventionen innebdr att varje medlem bla. i syfte att bekdmpa
arbetsldshet och undersysselsattning sdsom ett av sina viktigaste mal ska
utforma och fullfélja en aktiv politik, 4gnad att frdmja full, produktiv och
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fritt vald sysselsittning. Aven 1LO:s rekommendation (nr 122) om
sysselsattningspolitik kan n&mnas. I1LO-konvention (nr 175) om
deltidsarbete &r ocksa av intresse liksom ILO rekommendation (nr 182)
om deltidsarbete. Dérutéver kan ndmnas att 1LO i rapporten Non standard
employment around the world fran 2016 behandlar atypiska
anstallningsforhallanden. Forslagen som lamnas om majligheten att ha en
annan anstéllning och mojlighet att efterfraga tryggare anstéllningsformer
bedéms ligga i linje med Sveriges &taganden enligt namnda ILO-
instrument.

Néar det galler arbetstagare som omfattas av lagen om husligt arbete
beddms fdrslagen vara forenliga med ILO:s konvention (nr 189) om
anstandiga arbetsvillkor for hushallsarbetare. Forslaget om arbetsgivarens
skyldighet att lamna information om alla villkor som &r av vasentlig
betydelse i borjan av ett anstallningsforhallande bedéms vara forenliga
med konventionens artikel 7. N&r det géller forslaget om att arbetsgivare
ska l&mna besked om andringar av ordinarie arbetstid utgor det ett steg
mot okad likabehandling enligt artikel 10 i konventionen. Regeringen har
bedomt det vara forenligt med konventionen att hushallsarbetares
rattigheter ar dispositiva pa satt som féljer av arbetstidslagen och
anstallningsskyddslagen enligt propositionen ILO:s konvention om
anstandiga arbetsvillkor for hushéllsarbetare (prop. 2017/18:272 s. 20).
Om hushéllsarbetare ska likabehandlas i sa stor utstrackning som mojligt
ar det lampligt att gora de bestammelser som foreslas dispositiva for alla
hushéllsarbetare oavsett vilken lag de omfattas av. Mojligheten for
parterna att komma Overens om avvikelser fran vissa av lagens
bestammelser beddéms inte innebdra att det kan inféras oskaliga
anstallningsvillkor eller arbetsforhallanden som inte &r anstandiga for
hushallsarbetare i strid med konventionens artikel 6.

Mer generellt vad galler de férslag som avser Kkollektiv-
avtalsdispositivitet bor namnas de tva karnkonventionerna, konvention
(nr 87) fran 1948 angdende foreningsfrihet och skydd for organisations-
ratten och konvention (nr98) fran 1949 angéende tillampningen av
principerna for organisationsratten och den kollektiva férhandlingsratten.
De bada konventionerna ingar dven i Deklarationen om grundlaggande
principer och réttigheter i arbetslivet som ILO antog 1998. Darutéver bor
ndmnas ILO-konventionen (nr154) om framjande av kollektiva
forhandlingar. Konventionen antogs ar 1981 bl.a. i syfte att gora storre
anstrangningar att forverkliga de normer och principer som kommer till
uttryck i konvention nr 98. Enligt artikel 5 i konvention 154 ska staterna
genom olika atgarder framja kollektiva forhandlingar. Till kollektiva
forhandlingar réknas alla férhandlingar mellan & ena sidan en arbetsgivare,
en grupp av arbetsgivare eller en eller flera organisationer av arbetsgivare
och, & andra sidan, en eller flera arbetstagarorganisationer. Syftet med
forhandlingarna ska vara att bestdmma arbets- och anstallningsvillkor eller
att i Ovrigt reglera relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare.
Forslagen om kollektivavtalsdispositivitet bedéms forenliga med de
ndmnda ILO- instrumenten. Sammanfattningsvis beddms forslagen inte
std i strid med nagot svenskt ILO-atagande.



18.7  Ovriga konsekvenser

Bedomningen &r att forslagen inte medfér nagra konsekvenser nar det
géaller paverkan pa det kommunala sjélvstyret, mojligheten att na de
integrationspolitiska malen, paverkan pa klimatet eller miljon, inverkan pa
brottsligheten eller det brottsférebyggande arbetet eller betydelsen for
sysselsattningen generellt eller for offentlig service i olika delar av landet.
Det &r viktigt att kunskapen om lagandringarna och genomférandet av
arbetsvillkorsdirektivet nar ut till arbetsmarknadens aktorer. Nar det galler
informationsinsatser &r det rimligt att arbetsmarknadens parter i sin
verksamhet bidrar till att kunskapen om de nya reglerna nar ut. Forslagen
bedéms inte medfcra nagra sarskilda informationsinsatser i dvrigt.

18.8  Sérskilda h&nsyn nér det géller tidpunkt for
ikrafttradande

Enligt artikel 21 i arbetsvillkorsdirektivet ska direktivet vara genomfort
senast den 1 augusti 2022. Departementspromemorian En reformerad
arbetsratt (2021:17) innehaller forslag till andringar i anstallnings-
skyddslagen med ikrafttradande den 30 juni 2022. Mot denna bakgrund &r
bedémningen att det &r lampligt att &ndringarna i anstallningsskyddslagen
och o6vriga lagar till foljd av arbetsvillkorsdirektivet trader i kraft den 29
juni 2022.

19 Forfattningskommentar

19.1 Forslaget till lag om &ndring i lagen (1982:80)
om anstéllningsskydd

18 Denna lag géller arbetstagare i allmén eller enskild tjénst.

Fran lagens tillampning undantas dock

1. arbetstagare som &r anstallda for arbete i arbetsgivarens hushall, och

2. arbetstagare som &r anstéllda i gymnasial larlingsanstéllning.

Bestammelserna i 4-6 b, 6 f, 6 g, 7-20, 22-37, 39 och 40 8§ galler inte for

1. arbetstagare som med hansyn till arbetsuppgifter och anstallningsvillkor far
anses ha foretagsledande eller darmed jamforlig stéllning,

2. arbetstagare som tillhdr arbetsgivarens familj, och

3. arbetstagare som ar anstallda med sarskilt anstallningsstod, i skyddat arbete
eller med l6nebidrag for utveckling i anstéllning.

Paragrafen anger lagens tillampningsomrade.

Paragrafen andras for att genomféra Europaparlamentets och radets
direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om tydliga och férutségbara
arbetsvillkor i Europeiska unionen (arbetsvillkorsdirektivet) for vissa
arbetstagare.

185



186

I andra stycket gors en &ndring som innebdr att vissa arbetstagare tas
bort fran upprakningen av arbetstagare som undantas fran lagens
tilldmpning.

De arbetstagare som tas bort fran upprakningen finns nu i det nya tredje
stycket. Dar framgar att de ar undantagna fran vissa bestimmelser i lagen.
Andringen innebér att de i princip omfattas av de bestimmelser i lagen
som genomfor arbetsvillkorsdirektivet, men inte av andra bestammelser i
lagen.

For de arbetstagare som liksom tidigare helt 4r undantagna fran lagens
tilldmpning enligt andra stycket, dvs. arbetstagare som ar anstéllda for
arbete i arbetsgivarens hushall och arbetstagare som ar anstillda i
gymnasial larlingsanstéllning, géller i stallet bestammelser som genomfor
arbetsvillkorsdirektivet i lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i husligt
arbete och lagen (2014:421) om gymnasial larlingsanstélining.

Forslaget behandlas i avsnitt 4.5.

28 Omdetienannan lag eller i en férordning som har meddelats med stod av
en lag finns sarskilda foreskrifter som avviker fran denna lag, ska dessa foreskrifter
gélla.

Ett avtal ar ogiltigt i den man det upphéaver eller inskranker arbetstagarnas
rattigheter enligt denna lag.

Genom ett kollektivavtal far det géras avvikelser fran 5 §, 6 § andra och tredje
styckena, 22, 25-27 och 33 d §§. Om avtalet inte har slutits eller godkénts av en
central arbetstagarorganisation, kravs dock att det mellan parterna i andra fragor
galler ett kollektivavtal som har slutits eller godkénts av en sadan organisation eller
att ett sadant kollektivavtal tillfalligt inte galler. Under samma forutsattning &r det
ocksa tillatet att genom ett kollektivavtal bestamma den narmare berakningen av
formaner som avses i 12 8.

Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkants av en central
arbetstagarorganisation far det aven goras avvikelser fran 4 a, 11, 15, 21, 28, 32,
334, 33 b, 40 och 41 88. Det ar ocksa tillatet att genom ett sadant kollektivavtal
gora avvikelser

1. frdn 6 b6 e 88 under forutsittning att avtalet inte innebar att mindre
formanliga regler ska tillampas for arbetstagarna an som foljer av

— radets direktiv 2001/23/EG av den 12 mars 2001 om tillnarmning av
medlemsstaternas lagstiftning om skydd for arbetstagares réattigheter vid
overlatelse av foretag, verksamheter eller delar av foretag eller verksamheter, i
lydelsen enligt Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2015/1794, eller

— Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019
om tydliga och forutsdgbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den
ursprungliga lydelsen,

2. fran 30 a §, nér det galler besked enligt 15 §,

3. fran 30, 30 a och 31 88, nar det géller den lokala arbetstagarorganisationens
réttigheter,

4. fran 4 § andra stycket, nar det géller hur ett anstéllningsavtal som géller tills
vidare kan upphdra vid den tidpunkt som anges i 32 a §, och

5.frdn 68§ forsta stycket, 6h och 688§ under férutsattning att avtalet
respekterar det Overgripande skydd for arbetstagare som avses i
Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152, i den ursprungliga
lydelsen.

Avtal om avvikelser fran 218§ far traffas aven utanfor kollektivavtals-
forhallanden, om avtalet innebar att kollektivavtal som med stod av fjarde stycket
har traffats for verksamhetsomradet ska tillampas.



En arbetsgivare som &r bunden av ett kollektivavtal enligt tredje eller fjarde
stycket far tillampa avtalet dven pa arbetstagare som inte & medlemmar av den
avtalsslutande arbetstagarorganisationen men som sysselsitts i sddant arbete som
avses med avtalet.

| paragrafen anges forhallandet till bestammelser i andra forfattningar. Det
framgar &ven att lagen ar tvingande, vilket innebar att ett avtal &r ogiltigt i
den man det &r till nackdel for arbetstagare jamfort med lagens
bestammelser. Paragrafen innehaller ocksa bestammelser om avvikelser
genom kollektivavtal fran vissa av lagens bestammelser. Genom
andringen genomfdrs artikel 14 i arbetsvillkorsdirektivet.

I tredje stycket gors en andring i upprakningen av paragrafer som det far
goras avvikelser fran genom kollektivavtal. Bestammelsen i 6 § forsta
stycket om provanstéllning tas bort fran upprakningen. Avvikelser fran
den bestammelsen far i stallet goras under de forutsattningar som anges i
fjarde stycket 5.

| fjarde stycket 1 gors en andring i den andra strecksatsen i fraga om den
s.k. EU-sparr som galler vid avvikelser fran informationsbestammelserna
i 6 c—6 e 88. Hanvisning gors i stallet till arbetsvillkorsdirektivet, i den
ursprungliga lydelsen. Hanvisningen till direktivet ar, liksom i 6vriga fall
da det hanvisas till detta direktiv, utformad pa sa satt att den avser EU-
bestdammelserna i en viss angiven lydelse, en s.k. statisk h&nvisning.

Dessutom laggs en ny punkt, 5, till i stycket. | den nya punkten regleras
mojligheten att goéra avvikelser genom kollektivavtal i fraga om
bestdammelsen om provanstéllningens l&ngd i 6 8§ forsta stycket och de nya
bestammelserna i 6 h 8§ om skyldighet for arbetsgivare att lamna ett
skriftligt svar efter begéran om en annan anstéllningsform eller en hogre
sysselsattningsgrad och 6i8 om annan anstélining. Bestdammelsen i
punkten innebdr att avvikelser, under de forutsattningar som anges, kan
goras fran de uppraknade paragraferna genom ett kollektivavtal. Skyddet
for arbetstagarna kommer dé att regleras av det kollektivavtalet. Det krévs
att kollektivavtalet har slutits eller godkants av en central arbetstagar-
organisation. Det kan vara fraga om ett s.k. hangavtal, dvs. ett avtal mellan
en arbetsgivare och en arbetstagarorganisation genom vilket arbetsgivaren
forbinder sig att tillampa forbundsavtalet for branschen. Ett godkénnande
av en central arbetstagarorganisation kan lamnas pa forhand genom att
man i ett centralt avtal Gverlater &t de lokala parterna att bestimma en
narmare reglering i vissa frdgor. Av punkten framgar vidare att en
forutsattning for avvikelse &r kollektivavtalet respekterar det 6vergripande
skydd for arbetstagare som avses i arbetsvillkorsdirektivet. Det krévs att
det sammantagna skyddet for arbetstagare garanteras for att avvikelser ska
fa goras fran bestammelserna i 6 § forsta stycket och de nya
bestammelserna i 6 hoch 6 i 88.

| sjatte stycket gors sprakliga justeringar som inte innebar ndgon andring
i sak.

Férslaget behandlas i avsnitt 14.1.

38 Vid tillimpning av 5 a, 6 h, 11, 15, 22, 25, 26 och 39 8§ géller foljande
sérskilda bestammelser om berékning av anstéllningstid:
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1. En arbetstagare som byter anstallning genom att verga fran en arbetsgivare
till en annan far i den senare anstéllningen tillgodorékna sig ocksa tiden i den forra,
om arbetsgivarna vid tidpunkten for Gvergéngen tillhdr samma koncern.

2. En arbetstagare som byter anstéllning i samband med att ett foretag, en
verksamhet eller en del av en verksamhet Gvergar fran en arbetsgivare till en annan
genom en sadan dvergang som omfattas av 6 b § far tillgodorakna sig tiden hos
den forra arbetsgivaren nér anstallningstid ska berdknas hos den senare. Detta
galler aven vid byte av anstéllning i samband med konkurs.

3.0m det sker flera sadana byten av anstallning som avses i 1-2, far
arbetstagaren rakna samman anstallningstiderna hos alla arbetsgivarna.

Arbetstagare som har fatt ateranstallning enligt 25 § ska anses ha uppnétt den
anstéallningstid som kravs for besked enligt 15 8§ och foretradesrétt enligt 25 8.

Paragrafen innehdller sarskilda bestammelser om berdkning av
anstéllningstid.

| forsta stycket 1&ggs 6 h § till i upprékningen av de paragrafer dar de
sarskilda bestammelserna for berékning av anstéllningstid géller. Det
innebdr att paragrafens bestammelser galler dven vid tillampning av den
nya bestdammelsen om en skyldighet fér en arbetsgivare att lamna ett
skriftligt svar efter en begéran om en annan anstéliningsform eller en hogre
sysselsattningsgrad.

I andra stycket gors en spraklig justering som inte innebar nagon andring
i sak.

Forslaget behandlas i avsnitt 12.1.4.

Information till arbetstagare

6 c8 Enarbetsgivare ska ldmna skriftlig information till en arbetstagare om alla
villkor som &r av vasentlig betydelse for anstallningsférhallandet.

Informationen ska innehdlla atminstone féljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och arbetstagarens namn och adress, anstéllningens tilltrades-
dag samt arbetsplats eller, om det inte finns ndgon fast eller huvudsaklig
arbetsplats, uppgift om att arbetet ska utféras pd olika platser eller att
arbetstagaren sjalv fr bestamma sin arbetsplats,

2. en kort specificering eller beskrivning av arbetstagarens arbetsuppgifter och
yrkesbendmning eller tjanstetitel,

3. om anstéllningen géller tills vidare eller for begrénsad tid eller om den &r en
provanstélining, samt

a) vid anstallning tills vidare: de uppsagningstider som géller,

b) vid anstéllning for begrdnsad tid: anstéllningens slutdag eller de forut-
séttningar som galler for att anstallningen ska upphoéra och vilken form av
tidsbegréansad anstéllning som anstallningen avser,

c) vid provanstéllning: provotidens langd och eventuella villkor for prov-
anstéllningen,

4. begynnelsel6n och andra I6neformaner, som ska anges separat, och hur ofta
och pa vilket satt lonen ska betalas ut,

5. langden pd arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka eller, om detta
inte gar att faststalla pa grund av hur arbetsgivaren forlagger arbetstiden, uppgift
om anstéallningens arbetstidsmatt pa annat satt,

6. vad som ska galla for Gvertids- eller mertidsarbete och ersattning for sadant
arbete, i forekommande fall,

7. minsta tidsfrist fér besked om den ordinarie arbetstidens och jourtidens
forlaggning samt i forekommande fall

a) att forlaggningen kommer att variera mellan olika klockslag och dagar,

b) regler for skiftbyte,



8. i friga om arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag: uppgift om kund-
féretagens namn och adress,

9. uppgift om réatt till utbildning som tillhandahalls av arbetsgivaren, i
férekommande fall,

10. langden pa arbetstagarens betalda semester,

11. de bestammelser som arbetsgivaren och arbetstagaren ska félja nar nagon
av dem vill avsluta anstallningsforhallandet,

12. att arbetsgivaravgifter betalas till staten samt uppgift om det skydd for social
trygghet som tillhandahalls av arbetsgivaren, och

13. tillampligt kollektivavtal, i forekommande fall.

Information enligt forsta stycket och andra stycket 1-7 ska lamnas s& snart som
mojligt, dock senast den sjunde kalenderdagen efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta. Information enligt andra stycket 8 ska lamnas sd snart
informationen &ar kand. Information enligt andra stycket 9-13 ska l&mnas senast
en manad efter det att arbetstagaren har boérjat arbeta.

Vissa uppgifter far, om det ar lampligt, Iamnas i form av hanvisningar till lagar,
andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa fragor. Det galler
uppgifterna i

1. andra stycket 3 a,

2. andra stycket 3 b i fraga om forutsattningar for anstallningens upphérande,

3. andra stycket 5 i frdga om uppgifter om langd pa en normal arbetsdag eller
arbetsvecka, och

5. andra stycket 3 c, 4, 6, 7 b och 9-12.

Paragrafen genomfor artiklarna 3-5 i arbetsvillkorsdirektivet. Rubriken
fore paragrafen ar ny.

Paragrafen anger vilken information en arbetsgivare ska I[&mna i borjan
av ett anstallningsforhallande.

Av forsta stycket framgar liksom tidigare att en arbetsgivare &r skyldig
att [amna skriftlig information till en arbetstagare om alla villkor som &r
av vasentlig betydelse for anstallningsforhéllandet. Bestammelsen
forenklas genom att bl.a. ordet anstéllningsavtalet tas bort. Skyldigheten
att lamna information galler till skillnad mot tidigare &ven anstéllnings-
forhallanden som &r kortare an tre veckor. Skyldigheten att ldamna
information om alla villkor som &r av vasentlig betydelse for anstallnings-
forhallandet innebar att det finns en skyldighet att informera om villkor
som i det enskilda fallet &r av vésentlig betydelse &ven om de inte finns
med i upprakningen i andra stycket.

| kravet pa skriftlighet ligger att informationen ska vara tillganglig for
arbetstagaren over tid. En arbetsgivare som lamnar skriftlig information i
elektronisk form maste sjalv gora bedémningar med beaktande av den
raddande teknikutvecklingen och vad han eller hon vet om arbetstagarens
mojlighet att ta emot information elektroniskt utifran att informationen ska
finnas tillganglig for arbetstagaren oéver tid. Det kan vara lampligt att
arbetsgivaren sparar bevis pad Oversindandet eller mottagandet av
information som har l&mnats skriftligen i elektronisk form.

| andra stycket finns en upprékning av vad den vasentliga informationen
atminstone ska innehalla.

Av punkt 1 framgdr nu att om ingen fast eller huvudsaklig arbetsplats
finns ska anges att arbetet ska utforas pa olika platser eller att arbetstagaren
sjalv far bestamma sin arbetsplats. Med detta avses inte att arbetsgivaren
ska upplysa om vilken ratt arbetstagaren har att arbeta hemifran utan
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informationen ska klargora om en arbetstagare forvantas tillhandahalla sin
egen arbetsplats.

Informationsbestdmmelsen i punkt 3 motsvarar i huvudsak
bestdimmelsen som tidigare fanns i punkten. Dock framgar av sista
meningen att utdver provotidens l&ngd ska information I&mnas om
eventuella villkor for provanstéllningen.

Informationsskyldigheten i punkt 4 motsvaras i huvudsak av vad som
tidigare foljde av punkten. Bestimmelsen kompletteras dock sa att det nu
framgdr att 16neférmaner ska anges separat och att det ska framga pé vilket
sétt 16nen betalas ut.

Informationsbestammelsen i punkt 5 motsvarar den som tidigare fanns i
punkten i den del som avser langden pa arbetstagarens normala arbetsdag
eller arbetsvecka. Som for o&vriga informationsbestammelser ska
bestammelsen tillampas pa anstéllningsforhallanden oavsett langd, ocksa
pa de som ar mycket korta. Det far da anges vad som ar normal langd pa
en arbetsdag eller arbetsvecka for den anstéllningen. Genom att ange den
normala langden pa en arbetstagares arbetsdag eller arbetsvecka framgar i
de flesta fall av anstallningens arbetstidsmatt. Arbetsgivare far for de
arbetstagare som &r fria att lagga upp sitt arbete ange langden pa en normal
arbetsdag eller arbetsvecka pa ett sitt som passar for dessa arbetstagare. |
punkten finns en ny informationsbestdammelse som ska tillampas i de
undantagsfall da det inte gér att faststalla langden pa en arbetstagares
normala arbetsdag eller arbetsvecka p& grund av hur arbetsgivaren
forlagger arbetstiden. Den nya bestdmmelsen syftar till att klargdora
arbetstidsmattet i dessa situationer. Om det inte gar att faststalla langden
pa en arbetstagares normala arbetsdag eller arbetsvecka pa grund av hur
arbetsgivaren forlagger arbetstiden ska information Idmnas om
anstallningens arbetstidsmatt pa annat satt. Med arbetstidsmatt avses
omfattningen av anstéliningens ordinarie arbetstid och jourtid men inte
overtid eller mertid. Hur arbetstidsmattet ska anges néar det inte foljer av
langden pé arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka lamnas till
arbetsgivaren att bestamma. Det kan exempelvis ske genom att ange ett
visst antal timmar per dag, vecka eller manad eller en viss andel av en
angiven heltid.

Punkt 6 innehéller nya bestammelser om att information, i
forekommande fall, ska ldamnas om vad som ska galla for dvertids- eller
mertidsarbete och ersattning for sadant arbete. Skyldigheten avser
information om vad som géller om &vertid eller mertid enligt tillamplig
forfattning, kollektivavtal eller ett enskilt anstallningsavtal.

I punkt 7 finns en ny bestdmmelse om att information ska ld&mnas om
minsta tidsfrist for besked om foérlaggning av den ordinarie arbetstidens
och jourtidens forlaggning. Informationen kan i denna del inkludera en
hanvisning till bestammelser sdsom 12 § arbetstidslagen (1982:673) eller
till motsvarande bestammelser i kollektivavtal. For att bestdmmelsen om
minsta tidsfrist ska fylla sitt syfte méste en arbetstagare kanna till sitt forsta
schema. Som ett exempel pa fall d& besked enligt 12 § inte kan lamnas tva
veckor i forvdg anges i forarbetena till den bestdmmelsen att en
arbetstagare inte ska behova invénta tvaveckorsfristen for att tilltrada en
anstallning (prop. 1981/82:154 s. 33 och 71). P& samma sitt innefattar
informationsbestdmmelsen en skyldighet att ld&mna besked till en
nyanstalld om det forsta schema eller grundschema som ska gélla.



Informationsskyldigheten avser forlaggning av sadan arbetstid som ska
vara planerad enligt arbetstidslagen, dvs. ordinarie arbetstid och jourtid.
Den avser inte 6vertid och mertid. Med 6vertid och mertid forstas sadan
arbetstid som &verstiger ordinarie arbetstid for heltidsanstélld respektive
deltidsanstélld. Vid genomftrandet av arbetsvillkorsdirektivet tolkas
begreppet arbetstid pa samma sitt som enligt Europaparlamentets och
radets direktiv 2003/88/EG om arbetstidens forlaggning i vissa avseenden
sa att det direktivets skyddsbestammelser om exempelvis dygns- och
veckovila liksom hogsta sammanlagda arbetstid kan respekteras.
Beredskap kan beddmas vara ett villkor av vasentlig betydelse i ett
anstallningsforhallande pa sé satt att information om beredskap ska ldmnas
enligt paragrafens forsta stycke.

Punkten innehaller en ny bestammelse om att en arbetsgivare i
forekommande fall ska ldmna information om att forlaggningen av den
ordinarie arbetstiden och jourtiden kommer att variera mellan olika
klockslag och dagar. Som utgangspunkt for vad som avses harmed kan
arbetsgivaren gora en bedémning av om arbetsgivaren regelmassigt kan fa
lamna besked om den ordinarie arbetstidens och jourtidens forlaggning
senare an tva veckor med hansyn till verksamhetens art enligt 12 §
arbetstidslagen (se prop. 1981/82:154 s. 31 f. och 71).

Punkten innehaller vidare en ny bestimmelse om att Iamna information
om regler for skiftbyte. Varken arbetstidsdirektivet eller svensk rétt
innehaller ndgon definition av skiftbyte, men termen har anvénts for att
ange tidpunkten for avlésning mellan tva skift. Utifran ordalydelsen kan
bestammelsen dven anses ta sikte pa andra situationer, exempelvis om det
regleras i kollektivavtal under vilka forutsattningar en arbetstagare far byta
skift med annan arbetstagare, vilka bestdimmelser en arbetsgivare ska folja
nér han eller hon dnskar &ndra vilket skift en arbetstagare ska arbeta eller
tiderna for de skift som tillampas. Byten mellan exempelvis dag- och
nattskift och andringar av skift kan vara sadant som omfattas av
forhandlingsskyldighet enligt lagen (1976:580) om medbestimmande i
arbetslivet och information kan darfor dven behdva l&mnas om vad som
kravs enligt den lagen.

I punkt 8 infors en skyldighet att ldmna information om kundféretagens
namn och adress till arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag.

I punkt 9 infors en skyldighet att i forekommande fall lamna uppgift om
ratt till utbildning som tillhandahélls av arbetsgivaren. Informations-
skyldigheten &r beroende av vad arbetsgivaren under en anstéllnings forsta
manad vet om vilken utbildning som arbetstagaren kommer att ha rétt till.
Tillkommer senare uppgifter om ratt till utbildning blir arbetsgivaren
skyldig att [&mna information om det i enlighet med 6 e 8.

Informationsbestdmmelsen i punkt 10 motsvarar den som tidigare fanns
i punkt 5 nér det galler ldngden pa arbetstagarens betalda semester.

Av punkt 11 framgér skyldighet att lamna information om de
bestammelser som arbetsgivaren och arbetstagaren ska folja nir ndgon av
dem vill avsluta anstallningsforhallandet. Informationsskyldigheten kan
komma att omfatta bl.a. eventuella krav pd att lamna besked eller
information i samband med att en anstéllning avslutas, pa skriftlighet vid
sadana besked eller sddan information, vad som eventuellt ska framga av
ett besked om att en anstallning avslutas och, i forekommande fall, hur
sadana besked ska lamnas samt arbetsgivarens skyldighet att varsla eller
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forhandla med arbetstagarorganisation fore beslut om att avsluta
anstéllningen. For att arbetstagare ska kunna tillvarata sina rattigheter i
samband med en uppségnings- eller avskedssituation ska typiskt sett &ven
ingd information om bestammelser om tvister om giltighet av
uppséagningar eller avskedande och om preskription. Informations-
skyldigheten avser i tillampliga fall bestdammelser i annan forfattning om
vad som galler nér arbetsgivaren eller arbetstagaren avslutar
anstallningsforhéllandet, vilket kan vara fallet enligt lagen (1994:260) om
offentlig anstallning. Vilken information som ska lamnas for maste
beddmas utifran vad som ar lampligt i det enskilda fallet. Exempelvis finns
det vid korta anstallningar eller annars anstéllningar fran vilka det inte i
praktiken kan bli aktuellt med en uppsagning majlighet att halla
informationen kort utifran vad som bedéms relevant for att en arbetstagare
ska kunna tillvarata sina rattigheter. Hur det ska ga till nar en arbetstagare
vill séga upp sig eller nér han eller hon blir uppsagd eller avskedad regleras
ofta i kollektivavtal. Informationsskyldigheten omfattar da dessa krav.
Detsamma géller om det finns ndrmare reglering om detta i enskilda
anstallningsavtal.

Enligt punkt 12 ska information l&mnas om att arbetsgivaravgifter
betalas till staten samt om det skydd for social trygghet som tillhandahélls
av arbetsgivaren. Bestammelsen ar ny. Den innebar att information ska
lamnas om skyldigheten for arbetsgivaren att betala arbetsgivaravgift
enligt socialavgiftslagen (2000:980). Information ska &ven l&mnas om det
skydd avseende social trygghet som arbetsgivaren tillhandahaller. 1
begreppet social trygghet innefattas socialforsékringen, arbetslshets-
forsakringen samt halso- och sjukvarden. En arbetsgivare ar dock endast
skyldig att informera om social trygghet i den man arbetsgivaren
tillhandahaller detta skydd. Bestammelsen medfor t.ex. en skyldighet att
lamna information om de kollektivavtalsbaserade formaner som en
arbetstagare kan ha ratt till, vilket exempelvis kan gélla tjanstepension.
Den innebér dven att information ska lamnas om skyldigheten att betala
sjuklon enligt lagen (1991:1047) om sjuklon.

Informationsskyldigheten géller dven andra situationer sdsom nar en
arbetsgivare valjer att tillhandahélla en arbetstagare en privat sjuk-
forsékring utan att det foljer av ett kollektivavtal.

Informationsbestammelsen i punkt 13 motsvarar den som tidigare fanns
i punkt 6.

I tredje stycket forsta meningen finns en ny tidsgrans for nar information
ska lamnas. Den anger att information enligt paragrafens forsta stycke och
andra stycket 1-7 ska lamnas sé snart som mdjligt, dock senast den sjunde
kalenderdagen efter det att arbetstagaren har borjat arbeta.

I tredje stycket andra meningen anges att information enligt andra
stycket 8 ska lamnas sa snart informationen &r kand.

Styckets tredje mening anger att for paragrafens évriga informations-
bestammelser galler att information ska lamnas senast en manad efter det
att arbetstagaren har borjat arbeta. For en arbetsgivare som foredrar att
lamna all information samlat vid ett tillfalle finns det inget hinder mot att
lamna all information som kravs enligt paragrafen senast den sjunde
kalenderdagen efter att arbetstagaren har borjat arbeta. Att sd sker kan
manga ganger och sérskilt vid korta anstallningar vara en lamplig 16sning
for bade arbetsgivare och arbetstagare.



Fjarde stycket motsvaras delvis av vad som tidigare foljde av tredje
stycket. Mdjligheten att hanvisa till lagar, forfattningar eller kollektivavtal
nér det &r lampligt finns dock for flera situationer &n tidigare.
Arbetsgivaren far genom hanvisning lamna uppgift om bl.a. vad som ska
gélla for dvertids- eller mertidsarbete och, i forekommande fall, erséttning
for sadant arbete, regler for skiftbyte, ratt till utbildning som tillhandahalls
av arbetsgivaren, i forekommande fall, vilka bestdimmelser arbetsgivaren
och arbetstagaren ska félja nir nagon av dem vill avsluta anstallnings-
forhallandet, provotidens langd och villkor for provanstalining och att
arbetsgivaravgifter betalas till staten samt uppgift om det skydd fér social
trygghet som tillhandahalls av arbetsgivaren. Denna mojlighet for en
arbetsgivare att hanvisa till forfattning eller kollektivavtal i syfte att
fullgéra sin informationsskyldighet kan utnyttjas péa olika satt. Den kan
t.ex. fullgoras genom hanvisningar i personalhandbdcker om de aterger
forfattningar eller de kollektivavtal som ar tillampliga pa arbetsplatsen.

Avvikelser fran bestimmelsen far goras genom kollektivavtal enligt 2 §
fjarde stycket 1.

En arbetsgivare som bryter mot bestimmelsen kan bli skyldig att betala
skadestand enligt 38 §.

Forslaget behandlas i avsnitt 5.1.

6d8§8 Om en arbetstagare sands utomlands for att arbeta langre an fyra pa
varandra foljande veckor ska arbetsgivaren fore avresan ldmna skriftlig
information till arbetstagaren enligt 6 ¢ §, om det inte redan har skett.

Arbetsgivaren ska fore avresan dven lamna skriftlig information som innehaller
atminstone féljande uppgifter:

1. vilket land eller vilka lander som arbetet ska utféras i och anstillningstiden
utomlands,

2. den valuta som 16nen ska betalas i,

3.de kontanterséttningar och naturafsrmaner som foljer av arbetet, i
forekommande fall, och

4. om ersattning for hemresa betalas ut och, om sa ar fallet, villkoren for
hemresa.

Vid utstationering enligt 238§ lagen (1999:678) om utstationering av
arbetstagare ska informationen dessutom innehalla foljande uppgifter:

1. den erséattning och andra villkor som blir tillampliga enligt 23 § lagen om
utstationering av arbetstagare,

2. ytterligare ersattning som hor ihop med utstationeringen och regler om
ersattning for utgifter for resa, kost och logi, i forekommande fall, och

3. en lank till vardlandets officiella nationella webbplats i enlighet med artikel
5.2 i Europaparlamentets och réadets direktiv 2014/67/EU av den 15 maj 2014 om
tilldmpning av direktiv 96/71/EG om utstationering av arbetstagare i samband
med tillhandahallande av tjanster och om &ndring av foérordning (EU) nr
1024/2012 om administrativt samarbete genom informationssystemet fér den inre
marknaden (IMI-férordningen), i den ursprungliga lydelsen.

De uppgifter som avses i andra stycket 2 och tredje stycket 1 far, om det ar
lampligt, lamnas i form av hanvisningar till bestdmmelser i lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa fragor.

Paragrafen genomfor artiklarna 3 och 7 i arbetsvillkorsdirektivet.
| paragrafen finns bestdmmelser om information till arbetstagare som
sénds utomlands for att arbeta.
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Av forsta stycket framgar att paragrafen tar sikte pa det fallet att en
arbetstagare sands utomlands for att arbeta for langre tid dn fyra pa
varandra féljande veckor. En arbetsgivare ska till en sidan arbetstagare
skriftligen fore avresan 1amna information enligt 6 ¢ §, om det inte redan
har skett. Nar det galler kravet pa skriftlighet hanvisas till kommentaren
till6 c§.

Enligt andra stycket ska arbetsgivaren fore avresan dven lamna skriftlig
information som atminstone innehéller de uppgifter som anges punkterna
1-4.

Punkterna 1-4 6verensstammer i stort sett med vad som har gallt sedan
tidigare. Vissa tillagg gors dock. I punkt 1 tillkommer att arbetstagaren ska
informeras om vilket land eller vilka lander som arbetet ska utforas i.
Liksom tidigare ska information &ven ges om anstéllningstiden utomlands.
I punkterna 2 och 3 gors sprakliga justeringar som inte innebar nagon
&ndring i sak. | punkt 4 anges villkoren for hemresa. | punkten tillkommer
att arbetsgivaren ska informera om huruvida erséttning for hemresan
betalas ut. Om sa ar fallet ska arbetsgivaren informera om villkoren for
arbetstagarens hemresa.

Av tredje stycket framgar vad som géller vid utstationering enligt 23 §
lagen (1999:678) om utstationering av arbetstagare, forkortad
utstationeringslagen. Informationen till arbetstagaren ska d& dessutom
innehélla de uppgifter som anges i punkterna 1-3. Bestammelsen avser
skyldigheter for en arbetsgivare med séte eller hemvist i Sverige vid
utstationering av arbetstagare till ett annat land inom Europeiska
ekonomiska samarbetsomradet (EES) eller Schweiz. Enligt punkt 1 ska
information ldmnas om de erséttningar och andra villkor som blir
tilldmpliga enligt 23 § utstationeringslagen. Fore andringen angavs det i
punkt 5 att arbetsgivaren i foérekommande fall ska l&mna information om
de villkor som blir tillampliga. Genom &ndringen tydliggdrs att det géller
erséttningar och andra villkor. Detta innebér ingen &ndring i sak. Av 23 §
utstationeringslagen foljer att en arbetsgivare med hemvist eller sate i
Sverige som utstationerar en arbetstagare till ett annat land inom EES eller
Schweiz ska arbetsgivaren tilldampa de nationella bestdimmelser varigenom
det landet har genomfort Europaparlamentets och radets direktiv 96/71/EG
av den 16 december 1996 om utstationering av arbetstagare i samband med
tillhandahallande av tjanster (utstationeringsdirektivet), i lydelsen enligt
Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2018/957. Det féljer dven av
den bestdmmelsen att en arbetsgivare med hemvist eller séte i Sverige i
vissa fall ska tillampa sddana bestammelser i ett annat land, trots att
arbetsgivaren inte sjalv utstationerar arbetstagare déar. Det galler om
arbetsgivaren hyr ut eller pd annat sitt staller en arbetstagare till
forfogande till ett anvandarféretag som sénder arbetstagaren till ett annat
land inom EES eller Schweiz, och vissa andra forutsattningar som anges i
23 § utstationeringslagen &r uppfyllda. Om dessa forutséttningar ar
uppfyllda omfattas arbetstagaren av 23 § utstationeringslagen och
arbetsgivaren ska dven i dessa fall 1amna information enligt punkt 1.
Arbetsgivaren maste alltsa enligt punkt 1 ta reda pa vilka ersittningar och
andra villkor som blir tillampliga enligt 23 § utstationeringslagen och
informera arbetstagaren om dem.

Enligt punkt 2 ska arbetsgivaren i forekommande fall informera om
ytterligare ersattning som hér ihop med utstationeringen. Vidare ska



arbetsgivaren i férekommande fall informera om regler om ersattning for
utgifter for resa, kost och logi. Det senare avser utgifter utéver vad som
kravs enligt bestdimmelser i vérdlandet enligt artikel 3.1 i
utstationeringsdirektivet. Det galler erséttning for t.ex. resa till och fran
vardlandet. Sadan erséttning kan utga enligt t.ex. regler i ett svenskt
kollektivavtal eller enligt det enskilda anstéllningsavtalet.

Enligt punkt 3 ska arbetsgivaren ldmna information till arbetstagaren om
en lank till vardlandets officiella nationella webbplats i enlighet med
artikel 5.2 i Europaparlamentets och radets direktiv 2014/67/EU av den 15
maj 2014 om tillampning av direktiv 96/71/EG om utstationering av
arbetstagare i samband med tillhandahallande av tjanster och om andring
av forordning (EU) nr 1024/2012 om administrativt samarbete genom
informationssystemet for den inre marknaden (IMI-férordningen)
(tildmpningsdirektivet).

Av fjarde stycket framgar att vissa uppgifter, om det ar lampligt, far
lamnas genom att arbetsgivaren hénvisar till de bestdimmelser i lagar,
andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar de fragorna. Det géller
uppgifter om den valuta som lénen ska betalas i och uppgifter om den
erséttning och andra villkor som blir tillampliga enligt 23 §
utstationeringslagen. Nar det géller den sistndmnda bestdmmelsen ar det
nytt att informationen far lamnas genom hénvisningar. Kravet att
hanvisningarna ska goras till specifika bestammelser ar ocksa nytt.

Avvikelser fran bestimmelsen far goras genom kollektivavtal enligt 2 §
fjarde stycket 1. En arbetsgivare som bryter mot bestdimmelsen kan bli
skyldig att betala skadestand enligt 38 §.

Forslaget behandlas i avsnitt 6.1.

6e8 Om forutsattningarna for anstdliningen &ndras genom ett beslut av
arbetsgivaren eller genom en 6verenskommelse mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren och andringen galler nagon av de uppgifter som arbetsgivaren har
informerat om, eller skulle ha informerat om, ska arbetsgivaren lamna skriftlig
information om &ndringen sa snart som majligt, dock senast den dag da andringen
ska bdrja tillampas.

Paragrafen genomfor artiklarna 3 och 6 i arbetsvillkorsdirektivet.

Paragrafen anger nér arbetsgivaren ska lamna information om &ndringar
i anstallningsforhallandet om sadana andringar sker genom ett beslut av
arbetsgivaren eller genom en 6verenskommelse mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren.

Andringen innebar att tidsfristen for nar arbetsgivaren ska lamna
information om forandringar andras sa att det ska ske snarast mojligt och
senast den dag da andringen ska borija tillampas. Liksom tidigare finns
ingen skyldighet att ldmna information om férandringar som enbart
aterspeglar en dndring av de lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal
som det kan hanvisas till enligt 6 ¢ § fjarde stycket och 6 d § fjarde stycket.
Nar det galler kravet pa skriftlighet hanvisas till kommentaren till 6 ¢ 8.

Forslaget behandlas i avsnitt 7.1.

6h8& Om en arbetstagare med tidsbegréansad anstallning begér en annan
anstallningsform eller en hogre sysselsattningsgrad, eller om en arbetstagare som
ar anstalld tills vidare begar en hogre sysselsattningsgrad, ska arbetsgivaren
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lamna ett skriftligt svar till arbetstagaren inom en manad efter begaran. | det
skriftliga svaret ska skélen for arbetsgivarens stallningstagande anges.

En forutsattning for att arbetstagaren ska ha ratt till ett skriftligt svar ar att han
eller hon nar begéran gors har varit anstalld hos arbetsgivaren i sammanlagt
minst sex manader och inte ar provanstalld.

Om arbetstagaren gor en ny begaran inom tolv manader fran den senaste
begéran ar arbetsgivaren inte skyldig att lamna ett skriftligt svar.

Paragrafen &r ny och genomfor artikel 12 i arbetsvillkorsdirektivet.

Av paragrafen foljer att en arbetsgivare &r skyldig att under vissa
forutsdttningar 1dmna ett skriftligt svar om en arbetstagare begér en annan
anstallningsform eller en hogre sysselséttningsgrad.

Av forsta stycket framgar inledningsvis att en arbetsgivare ska limna ett
skriftligt svar till en arbetstagare med tidsbegransad anstélining som begar
en annan anstallningsform eller en higre sysselsattningsgrad. Det galler
alla arbetstagare med tidsbegrénsad anstéllning, oavsett om anstéliningen
ar tidsbegransad enligt denna lag eller ett kollektivavtal. Det galler ocksa
arbetstagare som ar anstallda med stdd av en speciallag dar denna lag &r
tilldamplig i vissa delar, t.ex. skollagen (2010:800) och lagen (2012:332)
om vissa forsvarsmaktsanstallningar. Arbetsgivaren har en skyldighet att
I&mna ett skriftligt svar nér arbetstagaren begdr en annan anstéllningsform,
antingen en annan tidshegransad anstéllning eller en tillsvidareanstéllning.
Arbetsgivaren ar ocksad skyldig att lamna ett skriftligt svar om
arbetstagaren begdr en hogre sysselsédttningsgrad. Det kan antingen vara
sd att arbetstagaren begar en annan anstallningsform eller en hogre
sysselséttningsgrad eller att arbetstagaren begér en annan anstéliningsform
i kombination med en hdgre sysselsattningsgrad. Vidare &r en arbetsgivare
skyldig att lamna ett skriftligt svar om en arbetstagare som &r anstélld tills
vidare begdr en hogre sysselséattningsgrad. En tillsvidareanstalld arbets-
tagare som har en deltidsanstilining kan séledes begdra en hogre
sysselsattningsgrad och fa ett skriftligt svar om forutsattningarna i évrigt
&r uppfyllda. Skyldigheten for en arbetsgivare att Idmna ett skriftligt svar
efter en begdran om en hogre sysselsattningsgrad blir endast aktuell nér en
begéran avser hogst heltid.

Vidare framgar att arbetsgivaren ska lamna ett skriftligt svar inom en
manad efter en sddan begdran och att skilen for arbetsgivarens
stallningstagande ska anges i det skriftliga svaret. Det innebér att
arbetsgivaren maste ge ndgon form av forklaring. En del av ett svar skulle
t.ex. kunna vara att en annan arbetstagare har anmalt foretradesrétt till en
anstélining med hogre sysselséattningsgrad enligt 25 a 8§ eller enligt en
bestdmmelse i ett kollektivavtal. Om den anstéllning som arbetstagaren
begér ska annonseras ut och tillsattas efter ett urvalsférfarande bland de
som soker anstallningen, kan skélen for stallningstagandet vara en
upplysning om det. Arbetstagaren ska kunna fa ett svar oavsett om den
anstallning som begars finns tillgénglig eller inte. Om arbetsgivaren inte
har en vakans av det slag som arbetstagaren begar, t.ex. en tillsvidare-
anstallning, kan det l&mpligen anges som skal.

Det krévs inte att arbetstagarens begdran &r skriftlig, men ofta kan det
av bevisskél vara praktiskt for arbetstagaren att géra begédran i skriftlig
form.



Av andra stycket framgar att en forutsattning for ratt till ett skriftligt svar
enligt forsta stycket &r att arbetstagaren har varit anstélld hos arbetsgivaren
i sammanlagt minst sex manader. Det ar forhallandena nar begéran gors
som ar avgorande. Vid berdkningen av sexmanaderstiden &r det
anstallningstiden som &r avgorande. Det krdvs inte att anstéllningstiden
har varit sammanhéangande. Arbetstagaren far tillgodordkna sig &aven
anstallningstid hos en annan arbetsgivare, om det kan ske med stdd av 3 §.

Ratten till ett skriftligt svar galler inte en arbetstagare som &r prov-
anstalld, vare sig det ar en provanstallning enligt 6 § eller enligt en
bestammelse i ett kollektivavtal. En provanstallning enligt 6 § far avslutas
av arbetstagaren eller arbetsgivaren genom att ett besked ldmnas till
motparten senast vid provotidens utgang. Detta paverkas inte av den nya
bestammelsen. Om en arbetsgivare avslutar en provanstallning vid
provotidens utgang, har arbetsgivaren alltsd inte nagon skyldighet att
lamna ett skriftligt svar pa en begaran om en annan anstallningsform eller
en hdgre sysselséttningsgrad.

Tredje stycket tar sikte pd upprepade ansokningar fran en och samma
arbetstagare. En arbetsgivare ar inte skyldig att lamna ett skriftligt svar om
en arbetstagare gér en ny begaran inom tolv manader fran den senaste
begaran. Det galler oavsett om den forsta begaran avser bade en annan
anstallningsform och en hogre sysselséttningsgrad eller endast en annan
anstallningsform eller en hogre sysselséattningsgrad. Endast anstéllningstid
ska raknas med vid berakning av sexmanaderstiden. Om en arbetsgivare
inte uppfyller skyldigheten enligt bestdimmelsen kan det leda till
skadestandsskyldighet enligt 38 §.

Enligt 2 § fjarde stycket 5 far avvikelser goras fran paragrafen genom
ett kollektivavtal som har slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation, under forutsattning att avtalet respekterar det
Overgripande skyddet for arbetstagare som avses i direktivet.

Forslaget behandlas i avsnitt 12.1.

Annan anstéllning
618 En arbetsgivare far inte forbjuda en arbetstagare att under anstéllningen
ha en anstéllning hos en annan arbetsgivare.

Forsta stycket géller dock inte om den andra anstéllningen

1. ar arbetshindrande,

2. konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet pa ett satt som kan orsaka skada,
eller

3. pa négot annat satt kan skada arbetsgivarens verksamhet.

En arbetsgivare far inte missgynna en arbetstagare pad grund av att
arbetstagaren under anstéliningen har en anstallning hos en annan arbetsgivare.

Paragrafen, liksom rubriken fore paragrafen, &r ny. Paragrafen innehaller
bestdmmelser om anstéllning hos en annan arbetsgivare och genomfoér
artikel 9 i arbetsvillkorsdirektivet.

Av forsta stycket framgdr att utgadngspunkten &r att en arbetsgivare inte
far forbjuda en arbetstagare att ha en anstallning hos en annan arbetsgivare
pa sin fritid. Bestimmelsen tar sikte bade pa forbud i avtal mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren och ensidiga forbud av arbetsgivaren mot
en anstallning hos en annan arbetsgivare som arbetstagaren har eller avser
att ata sig. Forbudet galler alla arbetsgivare, dvs. inte enbart den som ska
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anses som huvudarbetsgivare eller liknande, i fall nér en arbetstagare har
flera arbetsgivare.

Enligt andra stycket galler forsta stycket inte under vissa forutséttningar.
Det innebdr att en arbetsgivare under vissa omstandigheter far forbjuda en
arbetstagare att under anstéllningen ha en annan anstéllning. Punkt 1
innebdr att en arbetsgivare far forbjuda en arbetstagare att ha en anstallning
som ar arbetshindrande. Med arbetshindrande avses att anstallningen &r sa
omfattande eller pagar pa sadana tider eller pa ndgot annat sétt gor att
arbetstagaren inte kan utfora sitt arbete pa ett fullgott satt.

Punkt 2 innebdr att en arbetsgivare far forbjuda en arbetstagare att ha
en anstéllning som konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet pé ett satt
som kan orsaka skada. Vad som ska anses som skada far bedémas fran fall
till fall. Redan en risk for skada ska kunna beaktas. Risken ska dock vara
konkret och beddmningen av om det foreligger en risk ska géras objektivt.
Det racker saledes inte med att arbetsgivaren uppfattar att det foreligger en
risk, utan risken maste i typiska fall kunna sagas leda till en skada for
arbetsgivarens verksamhet. Tidigare rattspraxis om konkurrerande
verksamhet under anstéllningen kan ge en viss véagledning nér det géller
kravet pa skada. Arbetstagarens stallning hos arbetsgivaren ar av stor
betydelse vid beddmningen. Hogre krav stills pa arbetstagare med en hig
stallning. Daremot kan det ofta anses tillatet att en arbetstagare med lagre
stallning som inte har mojlighet att t.ex. avsldja foretagshemligheter
arbetar for flera foretag i samma bransch. Det bor t.ex. for ndgon som
arbetar deltid pa ett café vara tillatet att arbeta dven pa andra caféer. Aven
t.ex. typen av verksamhet som arbetsgivaren bedriver och vad den andra
anstallningen gar ut pa ar av betydelse vid bedémningen.

Enligt punkt 3 far en arbetsgivare forbjuda en arbetstagare att ha en
annan anstallning om anstédllningen pd nagot annat satt kan skada
arbetsgivarens verksamhet. Det far bedémas fran fall till fall om den andra
anstéllningen kan skada arbetsgivaren. Aven har ska redan en risk for
skada kunna beaktas. Med skada avses t.ex. en annan anstallning som ar
fortroendeskadlig, dvs. som skadar arbetsgivarens anseende eller
fortroendet for arbetsgivaren eller arbetstagaren. Aven andra typer av
skador ska kunna beaktas. Bade ekonomiska och ideella skador omfattas.

Det far Gverlamnas till rattstillampningen att dra upp de narmare
granserna for nar arbetsgivaren enligt namnda punkter far forbjuda en
arbetstagare att ha en annan anstéllning. Rattspraxis fran Arbetsdomstolen
om uppsagning och avskedande pa grund av att en arbetstagare har dgnat
sig at konkurrerande verksamhet eller pa ndgot annat satt brutit mot
lojalitetsplikten kan ge viss ledning. Det ska géras en helhetsbeddmning
dar man bl.a. tar hénsyn till typen av verksamhet, arbetstagarens
arbetsuppgifter och arbetstagarens stéllning hos arbetsgivaren. Utrymmet
for att forbjuda en arbetstagare att ha en annan anstéllning &r stérre om
arbetstagaren har en hig befattning an en 1ag befattning hos arbetsgivaren.
Sarskilt nar det géller hogre chefer kan det vara rimligt att tillata avtal om
att arbetstagaren inte ska ha ndgon annan anstallning.

Vid bedémningen kan hé&nsyn tas till de kollektivavtalsbestdmmelser
som finns i den aktuella branschen om férbud mot bisyssla.

Paragrafen innebdr ingen begransning av i arbetsgivarens méjlighet att
krdva att arbetstagaren ldmnar information till arbetsgivaren om sina andra
anstallningar eller samrader med arbetsgivaren i sddana fall.



Paragrafen galler forbud mot annan anstallning under en pagaende
anstallning. Den avser alltsa inte det fallet att en arbetstagare har en annan
anstallning efter att den forsta anstéllningen upphort. Giltigheten av ett
forbud mot annan anstallning efter att anstéllningen upphért, en s.k.
konkurrensklausul, far i stallet liksom i dag bedémas utifran 38 § lagen
(1915:218) om avtal och andra réattshandlingar pa férmdgenhetsrattens
omrade (avtalslagen) eller kollektivavtal om konkurrensklausuler.

En arbetsgivare far enligt tredje stycket inte missgynna en arbetstagare
pa grund av att arbetstagaren har en anstallning hos en annan arbetsgivare.

Med missgynnande avses samma typ av atgarder som omfattas av
forbudet mot missgynnande i 1 kap. 4 8§ diskrimineringslagen (2008:567)
och 16 § forédldraledighetslagen (1995:584). Med missgynnande avses en
behandling som kan sdgas medféra en skada eller nackdel for
arbetstagaren. Det som typiskt sett &r forenat med faktisk forlust, obehag
eller liknande &r ett missgynnande. Att ga miste om en anstéllning eller
befordran, att omplaceras eller att g miste om lonedkningar ar nagra
exempel. En missgynnande behandling kan besta i bade aktivt handlande
och underlatenhet att handla (prop. 2007/08:95 s. 486 f.). Generellt galler
att forbudet tar sikte pd mer an bagatellartade skillnader i behandling
(prop. 2005/06:185 s. 122).

Det kravs dven ett orsakssamband mellan missgynnandet och det faktum
att arbetstagaren har en anstéllning hos en annan arbetsgivare. Lagen ger
endast skydd mot missgynnande pa grund av att arbetstagaren har en sadan
anstallning.

Forbudet innebér inte ndgon begréansning i arbetsgivarens mojlighet att
vidta atgarder mot arbetstagaren pa andra grunder. Exempelvis kan det
vara sd att en arbetstagare ofta kommer for sent till arbetet eller pa andra
sétt inte fullgor sina arbetsuppgifter. Bestdimmelsen ger inte arbetstagaren
nagot sarskilt skydd mot atgarder som arbetsgivaren vidtar pd grund av
sddana forhallanden. Detta galler d&ven om orsaken till arbetstagarens
beteende skulle vara att arbetstagaren har en annan anstallning.

Avvikelser fran bestimmelsen far goras genom kollektivavtal enligt 2 §
fjarde stycket 5. Det innebar att de kollektivavtalsbestammelser som finns
och som omfattar regler om bisyssla och liknande kan fortsatta att
tillampas nér det géller annan anstéllning, forutsatt att det 6vergripande
skyddet for arbetstagare respekteras enligt arbetsvillkorsdirektivets artikel
14.

Om en arbetsgivare bryter mot bestdmmelsen kan det leda till
skadestandsskyldighet enligt 38 §.

Bestdmmelserna om bisyssla i 7-7 d §§ lagen om offentlig anstéallning
galler oférandrade inom sitt tillampningsomrade, liksom bestimmelserna
om bisyssla i hogskolelagen (1992:1434) och hdgskoleférordningen
(1993:100). Detsamma géller de andra forfattningar som fungerar som
sérskilda forbud mot bisysslor for vissa statstjdinstemén som blir aktuella i
den man de omfattar anstallning hos en annan arbetsgivare.

Forslaget behandlas i avsnitt 9.1.

Ikrafttradande- och dvergangsbestammelser

1. Denna lag tréder i kraft den 29 juni 2022.
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2. For anstallningsavtal som har ingatts fore ikrafttradandet géller 6 c—
6 e 8§88 i den aldre lydelsen.

3.0m ett anstallningsavtal har ingatts fore ikrafttradandet ska
arbetsgivaren dock pa begéran av arbetstagaren lamna kompletterande
information enligt bestammelserna i 6 c—6 e 8§ i den nya lydelsen.

Lagéandringarna tréder enligt punkt 1 i kraft den 29 juni 2022.

Av punkt 2 framgar att 6 c—e 88 i den &ldre lydelsen galler aven i
fortsattningen for anstallningsavtal som har ingatts fore den 29 juni 2022.

Andringar av informationsbestimmelserna har gjorts tidigare och dven i
samband med de &ndringarna infordes Gvergdngsbestimmelser.
Overgangsbestammelser finns sedan tidigare i SFS 2006:439 och SFS
2006:440. Vilka 6vergangshestammelser som ska tillampas i det enskilda
fallet beror alltsa pa nar det aktuella anstallningsavtalet ingicks.

Av punkt 3 framgar att arbetsgivaren pa begaran av arbetstagaren dock
ska l&mna kompletterande information enligt 6 c-6e 8§ i den nya
lydelsen. Detta géller oberoende av hur langt fore den 29 juni 2022 som
det aktuella anstéllningsavtalet har ingatts. Skyldigheten avser information
som inte har [&mnats vid anstallningens borjan.

Forslaget behandlas i avsnitt 17.1.

19.2 Faorslaget till lag om andring i lagen (1970:943)
om arbetstid m.m. i husligt arbete

la§ Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far det goras avvikelser fran 11 a-11c 88, under
forutsattning att avtalet inte innebar att mindre formanliga regler ska tillampas
for arbetstagarna an som foljer av Europaparlamentets och radets direktiv (EU)
2019/1152 av den 20 juni 2019 om tydliga och forutsdgbara arbetsvillkor i
Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen.

Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far det ocksa goras avvikelser fran 10, 11 d och 11 e 8§,
under forutsattning att avtalet respekterar det évergripande skydd for arbetstagare
som avses i Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152, i den
ursprungliga lydelsen.

En arbetsgivare som &r bunden av ett kollektivavtal enligt forsta eller andra
stycket far tillampa avtalet dven p& arbetstagare som inte &r medlemmar av den
avtalsslutande arbetstagarorganisationen men som sysselsétts i sddant arbete som
avses med avtalet.

Paragrafen ar ny och genomfor artikel 14 i arbetsvillkorsdirektivet.

Paragrafen innehaller bestammelser om avvikelser genom kollektivavtal
frén vissa av lagens bestammelser.

Enligt forsta stycket &ar det tillitet att gora avvikelser fran
bestdmmelserna i 11 a—c 8§ om information till arbetstagare genom ett
kollektivavtal som har slutits eller godkénts av en central arbetstagar-
organisation. En forutsattning ar dock att avtalet inte innebér att mindre
formanliga regler ska tillampas for arbetstagarna an som féljer av
arbetsvillkorsdirektivet. Bestdmmelsen innebér att regleringen dverens-
stdmmer med motsvarande reglering i 2 8§ anstéliningsskyddslagen, déar det



framgar att avvikelser far goras fran informationsbestimmelserna i den
lagen under samma forutsattningar.

Enligt andra stycket far det goras avvikelser fran de nya bestammelserna
i 108 om besked om é&ndring i arbetstidens forlaggning, 11 d 8 om
skyldighet att lamna skriftligt svar efter en begéran om en annan
anstallningsform eller en hdgre sysselsattningsgrad och 11 e § om annan
anstallning genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkants av en
central arbetstagarorganisation. Kravet pa att kollektivavtalet ska ha slutits
eller godkants av en central arbetstagarorganisation ar aven uppfyllt nar
det galler ett s.k. hangavtal, dvs. ett avtal mellan en arbetsgivare och en
arbetstagarorganisation genom vilket arbetsgivaren forbinder sig att
tillampa forbundsavtalet for branschen. En forutsattning for att fa gora
avvikelser ar att kollektivavtalet respekterar det dvergripande skydd for
arbetstagare som avses i arbetsvillkorsdirektivet. En liknande
bestammelse infors i 2 § fjarde stycket 5 anstallningsskyddslagen. Nar det
géller innebérden i det dvergripande skyddet hénvisas till forfattnings-
kommentaren till den bestdammelsen.

Enligt tredje stycket far en arbetsgivare som & bunden av ett
kollektivavtal under vissa forutsattningar tillampa detta &ven pa en
arbetstagare som inte & medlem av den avtalsslutande arbetstagar-
organisationen. Regleringen &r ett uttryck for grundsatsen att arbets-
villkoren bor vara enhetligt reglerade pé en arbetsplats.

Forslaget behandlas i avsnitt 14.3.

10§ En arbetsgivare som anlitar en arbetstagare till arbete annat &n tillfalligt
ska minst tva veckor i forvag lamna besked till arbetstagaren om andringar i fraga
om den ordinarie arbetstidens forlaggning. Ett sddant besked far dock lamnas
kortare tid i férvag, om verksamhetens art eller héandelser som inte har kunnat
forutses ger anledning till det.

Paragrafen ar ny och genomfor artikel 10.1 och 10.2 i arbetsvillkors-
direktivet.

Den nya bestdmmelsen innebér att en arbetsgivare som huvudregel &r
skyldig att 1amna en arbetstagare besked om &andringar i den ordinarie
arbetstidens forlaggning minst tva veckor i forvag. Kravet pa besked minst
tva veckor i forvag innefattar dven en skyldighet att 1amna besked till en
nyanstalld om det forsta schema eller grundschema som ska galla.
Bestdmmelsen motsvarar i huvudsak bestdmmelsen i 12 § arbetstidslagen
om besked om andringar i fraga om den ordinarie arbetstidens och
jourtidens forlaggning.

Férslaget behandlas i avsnitt 10.2.

11a 8 En arbetsgivare ska ldmna skriftlig information till en arbetstagare om
alla villkor som &r av vasentlig betydelse for anstaliningsforhéllandet.

Informationen ska innehdlla atminstone foljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och arbetstagarens namn och adress, anstéllningens
tilltradesdag samt arbetsplats eller, om det inte finns nagon fast eller huvudsaklig
arbetsplats, uppgift om att arbetet ska utforas pa olika platser,

2. en kort specificering eller beskrivning av arbetstagarens arbetsuppgifter och
yrkesben&dmning eller tjénstetitel,

3. om anstallningen géller tills vidare eller for begrénsad tid samt

a) vid anstallning tills vidare: de uppsagningstider som géller,
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b) vid anstéllning for begransad tid: anstéllningens slutdag eller de forut-
sattningar som galler for att anstdllningen ska upphéra och vilken form av
tidsbegransad anstéllning som anstallningen avser,

4. begynnelselon och andra loneférméner, som ska anges separat, och hur ofta
och pa vilket satt lonen ska betalas ut,

5. langden pa arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka eller, om detta
inte gar att faststalla p& grund av hur arbetsgivaren forlagger arbetstiden, uppgift
om anstéllningens arbetstidsmatt pa annat satt,

6.vad som ska géalla for 6vertidsarbete och ersattning for sadant arbete, i
forekommande fall,

7. minsta tidsfrist for besked om den ordinarie arbetstidens férlaggning samt i
forekommande fall

a) att forlaggningen kommer att variera mellan olika klockslag och dagar,

b) regler for skiftbyte,

8. uppgift om ratt till utbildning som tillhandahalls av arbetsgivaren, i
forekommande fall,

9. langden pa arbetstagarens betalda semester,

10. de bestammelser som arbetsgivaren och arbetstagaren ska folja nar nagon
av dem vill avsluta anstéllningsforhallandet,

11. att arbetsgivaravgifter betalas till staten samt uppgift om det skydd for social
trygghet som tillhandahalls av arbetsgivaren, och

12. tillampligt kollektivavtal, i forekommande fall.

Information enligt forsta stycket och andra stycket 1-7 ska lamnas sa snart som
mojligt, dock senast den sjunde kalenderdagen efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta. Information enligt andra stycket 8—12 ska lamnas senast en manad
efter det att arbetstagaren har borjat arbeta.

Vissa uppgifter far, om det ar lampligt, Iamnas i form av hanvisningar till lagar,
andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa fragor. Det galler
uppgifterna i

1. andra stycket 3 a,

2. andra stycket 3 b i frdga om forutsattningar for anstallningens upphérande,

3. andra stycket 5 i frdga om uppgifter om langd pa en normal arbetsdag eller
arbetsvecka, och

4. andra stycket 4, 6, 7 b och 8-11.

Forslaget genomfor artiklarna 3-5 i arbetsvillkorsdirektivet. En liknande
bestdmmelse finns i anstallningsskyddslagen, jfr kommentaren till 6 ¢ § i
den lagen.

Andra stycket avviker dock i vissa avseenden fran motsvarande
bestdmmelse i anstéllningsskyddslagen.

I punkt 3 tas skyldigheten att lamna information om provanstélining
bort.

I lagen finns inte nagra regler om mertid och till skillnad fran
bestdammelsen i 6 ¢ § anstallningsskyddslagen finns darfor inte i punkt 6
nagon skyldighet att upplysa om regler for mertid. Har kan dock erinras
om att en arbetsgivare enligt paragrafen ar skyldig att ldmna information
om alla villkor av vésentlig betydelse och att en arbetsgivare utifran en
beddmning i ett enskilt fall kan anses skyldig att informera om vad som
ska gélla for arbetstid som vid deltidsanstallning dverstiger arbetstagarens
ordinarie arbetstid enligt anstédllningsavtalet. Skyldigheten att lamna
information om &vertidsersattning enligt punkten 6 skiljer sig fran
anstéallningsskyddslagens bestammelse genom att i de fall arbetsgivaren
informerar om att dvertidsarbete kan forekomma &r arbetsgivaren skyldig
att informera om arbetstagarens ratt till sarskild ersattning for sadant



arbete, vilket enligt 78, om parterna ar ense, ocksd kan avse
kompensationsledighet.

| punkt 7 finns en skyldighet att lamna information om den minsta
tidsfristen for besked om den ordinarie arbetstidens forlaggning. Vad som
géller i fraga om besked om schemaldggning kan framga av den nya
bestdammelsen i 10 § eller av motsvarande bestdammelser i kollektivavtal.

Enligt punkt 10 ska information l&mnas om vilka bestdmmelser
arbetsgivaren och arbetstagaren ska folja nar de avslutar anstallnings-
forhallandet. Vad som sags i kommentaren till anstallningsskyddslagens
motsvarande bestdmmelse ar endast delvis relevant for tillampningen av
denna bestammelse. Det finns nar det géller arbetstagare som &r anstallda
enligt denna lag betydligt farre férfaranderegler for arbetsgivare och
arbetstagare om hur ett anstallningsforhallande ska avslutas jamfort med
vad som galler enligt anstéllningsskyddslagen. Aven om informations-
skyldigheten enligt lagen &r mindre omfattande géller att forfaranderegler
i kollektivavtal eller enskilda anstéllningsavtal kan géra att information
maste ldmnas om uppgifter som inte framgar av lagen.

I tredje stycket forsta meningen finns en ny tidsgrans fér nér information
ska lamnas. Den anger att information enligt paragrafens forsta stycke och
andra stycket 17 ska lamnas sé& snart som mojligt, dock senast den sjunde
kalenderdagen efter det att arbetstagaren har borjat arbeta. Styckets andra
mening anger att for paragrafens dvriga informationsbestammelser galler
att information ska lamnas senast en manad efter det att arbetstagaren har
bérjat arbeta. For en arbetsgivare som foredrar att [amna all information
samlat vid ett tillfélle finns naturligtvis inget hinder mot att 1amna all
information som kravs enligt paragrafen senast den sjunde kalenderdagen
efter att arbetstagaren har bérjat arbeta. Att sa sker kan manga ganger och
sarskilt vid korta anstéllningar vara en lamplig I6sning for bade
arbetsgivare och arbetstagare.

Fjarde stycket motsvaras delvis av vad som tidigare foljde av tredje
stycket. Mdjligheten att hanvisa till lagar, forfattningar eller kollektivavtal
nér det &r lampligt finns dock for flera situationer an tidigare. Arbets-
givaren far genom hanvisning lamna uppgift om vad som ska gélla for
dvertidsarbete och, i forekommande fall, ersattning for sadant arbete,
regler for skiftbyte, ratt till utbildning som tillhandahalls av arbetsgivaren
i forekommande fall, vilka bestdmmelser arbetsgivaren och arbetstagaren
ska folja nar nagon av dem vill avsluta anstallningsforhallandet, att
arbetsgivaravgifter betalas till staten samt det skydd for social trygghet
som tillhandahalls av arbetsgivaren.

Férslaget behandlas i avsnitt 5.2.

11b§ Om en arbetstagare sands utomlands for att arbeta langre &n fyra pa
varandra foljande veckor ska arbetsgivaren fore avresan lamna skriftlig
information till arbetstagaren enligt 11 a §, om det inte redan har skett.

Arbetsgivaren ska fore avresan dven lamna skriftlig information som innehaller
atminstone foljande uppgifter:

1. vilket land eller vilka l&nder som arbetet ska utféras i och anstallningstiden
utomlands,

2. den valuta som I6nen ska betalas i,

3.de kontantersattningar och naturaférmaner som foljer av arbetet, i
forekommande fall, och
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4. om ersattning for hemresa betalas ut och, om s& &r fallet, villkoren for
hemresa.

De uppgifter som avses i andra stycket 2 far, om det ar lampligt, lamnas i form
av hanvisningar till bestdmmelser i lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor.

Paragrafen ar ny och genomfor artikel 7.1, 7.3 och 7.4.

| paragrafen finns bestimmelser om information till arbetstagare som
sénds utomlands for att arbeta.

Paragrafen innehaller inte ndgra bestimmelser om utstationerade
arbetstagare. | ovrigt hanvisas till forfattningskommentaren till 6 d §
anstéliningsskyddslagen i de delar som &r relevanta.

Om arbetsgivaren bryter mot bestdmmelsen kan det leda till
skadestandsskyldighet enligt 24 § forsta stycket.

Forslaget behandlas i avsnitt 6.2.

11c§ Om forutséttningarna for anstéllningen &ndras genom ett beslut av
arbetsgivaren eller genom en Overenskommelse mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren och &ndringen galler nagon av de uppgifter som arbetsgivaren har
informerat om, eller skulle ha informerat om, ska arbetsgivaren lamna skriftlig
information om &ndringen sa snart som majligt, dock senast den dag da andringen
ska bdrja tillampas.

Paragrafen innehaller bestimmelser om att en arbetsgivare ska informera
en arbetstagare om d&ndringar av forutsattningarna for anstéliningen.
Bestammelsen motsvarar i huvudsak tidigare 11 b8 och genomfor
artiklarna 3 och 6 i arbetsvillkorsdirektivet. Tidpunkten for att informera
om dndrade forutsattningar justeras och séadan information ska lamnas sa
snart som magjligt dock senast den dag da andringen ska barja tillampas.
Paragrafen motsvarar vad som géller enligt 6 e 8§ anstallningsskyddslagen,
se kommentaren till den paragrafen.

Forslaget behandlas i avsnitt 7.2.

11d8 Om en arbetstagare med tidsbegransad anstdllning begar en annan
anstallningsform eller en hgre sysselsattningsgrad, eller om en arbetstagare som
ar anstalld tills vidare begar en hogre sysselsattningsgrad, ska arbetsgivaren
lamna ett skriftligt svar till arbetstagaren inom en manad efter begaran. | det
skriftliga svaret ska skélen for arbetsgivarens stallningstagande anges.

En forutsattning for att arbetstagaren ska ha rétt till ett skriftligt svar ar att han
eller hon ndr begéaran gérs har varit anstalld hos arbetsgivaren i sammanlagt
minst sex manader.

Om arbetstagaren gér en ny begaran inom tolv manader fran den senaste
begaran ar arbetsgivaren inte skyldig att lamna ett skriftligt svar.

Paragrafen ar ny och genomfor artikel 12 i arbetsvillkorsdirektivet.

Paragrafen innebdr att arbetsgivare under vissa forutsattningar ar skyldig
att lamna ett skriftligt svar till en arbetstagare som begdr en annan
anstallningsform eller en hgre sysselsattningsgrad. | det skriftliga svaret
ska skélen for arbetsgivarens stallningstagande anges.

En motsvarande bestdmmelse finns i 6 h § anstéllningsskyddslagen. Det
hénvisas till forfattningskommentaren till den paragrafen i de delar som &r
relevanta.



Den anstéllning som begérs ska vara en anstdllning hos samma
arbetsgivare.

Om arbetsgivaren bryter mot bestdmmelsen kan det leda till
skadestandsskyldighet enligt 24 § forsta stycket.

Forslaget behandlas i avsnitt 12.3.

11e§ En arbetsgivare far inte forbjuda en arbetstagare att under anstallningen
ha en anstéllning hos en annan arbetsgivare.

Forsta stycket géller dock inte om den andra anstéllningen

1. &r arbetshindrande,

2. konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet pa ett sétt som kan orsaka skada,
eller

3. pa négot annat satt kan skada arbetsgivarens verksamhet.

En arbetsgivare far inte missgynna en arbetstagare p& grund av att arbets-
tagaren under anstéllningen har en anstéllning hos en annan arbetsgivare.

Paragrafen ar ny och genomfor artikel 9 i arbetsvillkorsdirektivet.

Paragrafen innehéller bestimmelser om anstillning hos en annan
arbetsgivare. En likalydande paragraf finns i anstéllningsskyddslagen,
6 i 8. Det hénvisas till forfattningskommentaren till den paragrafen i de
delar som &r relevanta.

Om arbetsgivaren bryter mot bestdmmelsen kan det leda till
skadestandsskyldighet enligt 24 § forsta stycket.

Forslaget behandlas i avsnitt 9.2.

158  Arbetsmiljoverket ut6var tillsyn dver att 2-4, 6, 9 och 10 8§ foljs. Da galler
i tillampliga delar bestdmmelserna om tillsyn déver att arbetstidslagen (1982:673)
foljs. Undersokningar pa arbetsstéllen far dock goras endast pa begéran av en part
eller om det annars finns sérskild anledning.

Paragrafen innehéller bestammelser om Arbetsmiljoverkets tillsyn enligt
lagen.

| paragrafen 1aggs till en hanvisning till den nya bestdmmelsen i 10 § om
besked om schemalédggning. Arbetsmiljoverkets tillsyn ska dven omfatta
den bestdammelsen.

Forslaget behandlas i avsnitt 10.2.

Ikrafttradande och 6vergangsbestammelser

1. Denna lag tréder i kraft den 29 juni2022.

2. For anstallningsavtal som har ingatts fore ikrafttradandet galler 11 a
och 11 b 8§ i den aldre lydelsen.

3.0m ett anstallningsavtal har ingatts fore ikrafttradandet ska
arbetsgivaren dock pa begaran av arbetstagaren lamna kompletterande
information enligt bestammelserna i 11 a-11 ¢ 88 i den nya lydelsen.

Lagéndringarna trader enligt punkt 1 i kraft den 29 juni 2022.

Av punkt 2 framgéar att den aldre lydelsen av informations-
bestammelserna galler for anstallningsavtal som har ingatts fére den 29
juni 2022.

Andringar av informationsbestimmelserna har gjorts tidigare och dven i
samband med de é&ndringarna infordes Gvergdngsbestimmelser.
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Overgangsbestammelser finns sedan tidigare i SFS 2006:439 och SFS
2006:440. Vilka 6vergangshestammelser som ska tillampas i det enskilda
fallet beror alltsa pa nar det aktuella anstallningsavtalet ingicks.

Av punkt 3 framgar att kompletterande information enligt den nya
lydelsen av 11 a—c 8§ ska lamnas pa begaran av arbetstagaren. Detta galler
oberoende av hur langt fore den 29 juni 2022 som det aktuella
anstallningsavtalet har ingatts. Skyldigheten avser information som inte
har lamnats vid anstéllningens bérjan.

Forslaget behandlas i avsnitt 17.2.

19.3  Forslaget till lag om andring i arbetstidslagen
(1982:673)

38 Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far det goras undantag fran lagen i dess helhet eller
avvikelser frn 5 och 6 88, 7 § andra stycket, 8-10 b §8, 1214 8§ samt 15 § andra
och tredje styckena. Vidare far raster bytas ut mot maltidsuppehall genom sadana
kollektivavtal. Avvikelser fran 10b 8§ far dock inte innebara en langre
berakningsperiod an tolv manader. Avvikelser fran 12 § far goras endast om
avtalet respekterar det overgripande skydd for arbetstagare som avses i
Europaparlamentets och rédets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om
tydliga och férutsédgbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den ursprungliga
lydelsen.

Avvikelser fran 8 och 8 a §8, 9 § andra stycket, 10 och 10 a 8§ och 13 § andra
stycket far goras dven med stod av ett kollektivavtal som har slutits av en lokal
arbetstagarorganisation. Sadana avvikelser géller dock under hogst en manad,
raknat fran den dag da avtalet ingicks.

En arbetsgivare som &r bunden av ett kollektivavtal enligt forsta eller andra
stycket far tillampa avtalet dven pa arbetstagare som inte & medlemmar av den
avtalsslutande arbetstagarorganisationen men som sysselsatts i sddant arbete som
avses med avtalet.

Undantag fran lagen i dess helhet och avvikelser fran 10 b §, 13 § forsta stycket,
13a8§, 148 och 15§ andra och tredje styckena samt byten av raster mot
maltidsuppehall enligt denna paragraf far géras endast om detta inte innebar att
mindre formanliga villkor ska tillampas for arbetstagarna an som féljer av
Europaparlamentets och radets direktiv 2003/88/EG, i den ursprungliga lydelsen.
Ett avtal &r ogiltigt i den utstrackning det innebér att mindre férmanliga villkor ska
tilldmpas for arbetstagarna &n som foljer av direktivet.

Genom andringen genomfors artikel 14 i arbetsvillkorsdirektivet.

Paragrafen innehaller bestammelser om avvikelser genom kollektivavtal
fran lagens bestammelser.

En andring gors i forsta stycket. Avvikelser fran bestammelsen om
besked om andringar i arbetstidens forlaggning i 12 § far goras endast om
kollektivavtalet respekterar det dvergripande skydd for arbetstagare som
avses i arbetsvillkorsdirektivet. En liknande bestdammelse inférs i 2 §
fjarde stycket 5 anstallningsskyddslagen och avser vissa bestammelser i
den lagen. Nar det géller innebdrden i det dvergripande skyddet hénvisas
till forfattningskommentaren till bestimmelsen i anstéllningsskyddslagen.

| fjarde stycket gors ett tilligg om att EU-sparren i forhallande till
Europaparlamentets och radets direktiv 2003/88/EG av den 4 november



2003 om arbetstidens forlaggning i vissa avseenden (arbetstidsdirektivet).
Tilldgget innebér ingen &ndring i sak.
| 6vrigt gors sprakliga justeringar som inte innebar nagon andring i sak.
Forslaget behandlas i avsnitt 14.2.

Ikrafttradande och Gvergangsbestammelser
Denna lag trader i kraft den 29 juni 2022.

Lagandringarna trader i kraft den 29 juni 2022.
Férslaget behandlas i avsnitt 17.5.

19.4  Forslaget till lag om &ndring i lagen (2005:395)
om arbetstid vid visst vagtransportarbete

28§ Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkants av en central
arbetstagarorganisation far undantag géras fran bestammelserna i 5-9 88, 12 §
andra stycket samt 15 §. Det &r ocksa tillatet att genom ett sddant kollektivavtal
gora avvikelser fran 168, under forutsattning att avtalet respekterar det
overgripande skydd for arbetstagare som avses i Europaparlamentets och radets
direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om tydliga och forutsagbara
arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen.

Genom ett sadant kollektivavtal far ocksa

1. tidsperioden for berakning av den hogsta tilldtna sammanlagda arbetstiden
enligt 12 § forsta stycket utstrackas till hogst sex manader, och

2. en annan period av natten &n som anges i 14 § bestdmmas, dock inte fére KI.
0.00 eller efter kl. 7.00.

Genom ett sddant kollektivavtal som avses i forsta stycket far det ocksd
bestdmmas i vilken omfattning perioder av véntan ska rdknas som arbetstid.
Perioder av véntan innebdr att arbetstagaren inte fritt kan disponera dver sin tid
utan maste befinna sig pa sitt arbetsstille beredd att utféra arbete, enligt
bestdmmelserna i 12 § tredje stycket, 15 § andra stycket och 18 § tredje stycket.

Undantag fran 8 § andra och tredje styckena far géras dven med stod av
kollektivavtal som har slutits av en lokal arbetstagarorganisation. Sadana undantag
galler dock under hogst en manad, raknat fran den dag da avtalet ingicks.

Genom andringen genomfors artikel 14 i arbetsvillkorsdirektivet.

Paragrafen innehaller regler om avvikelser genom kollektivavtal fran
vissa av lagens bestdmmelser.

En andring gors i forsta stycket i upprakningen av paragrafer fran vilka
avvikelser far goras genom kollektivavtal. Bestammelsen i 16 § tas bort
fran upprakningen. Avvikelser fran den bestammelsen far i stallet goras
under de forutsattningar som anges darefter i forsta stycket. Dér anges det
att en forutsattning for att avvikelser ska fa goras fran bestammelsen om
besked om &ndring i arbetstidens forlaggning i 16 § genom ett
kollektivavtal som har slutits eller godkénts av en central arbetstagar-
organisation &r att avtalet respekterar det 6vergripande skydd for
arbetstagare som avses i arbetsvillkorsdirektivet. En liknande
bestdmmelse infors i 2 § fjarde stycket 5 anstéllningsskyddslagen och
avser vissa bestdammelser i den lagen. Nér det géller innebdrden i det
Overgripande skyddet hanvisas till forfattningskommentaren till
bestammelsen i anstallningsskyddslagen. Bestdmmelsen i 16 § motsvaras
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av bestdmmelsen i 12 § arbetstidslagen och en liknande &ndring gorsi 3 §
arbetstidslagen.
Forslaget behandlas i avsnitt 14.4.

Ikrafttradande och dvergangsbestammelser
Denna lag trader i kraft den 29 juni 2022.

Lagandringarna trader i kraft den 29 juni 2022.
Forslaget behandlas i avsnitt 17.5.

19.5 Forslaget till lag om andring i lagen (2012:332)
om vissa forvarsmaktsanstallningar

38 Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far avvikelser goras fran 18-21, 23, 24, 26 och 51 88. Det
ar ocksa tillatet att genom ett sddant kollektivavtal gora avvikelser fran

1. 9-12 88, sd lange avtalet inte innebér att den langsta tilldtna anstélIningstiden
enligt 98 o&verskrids och, nédr det galler 12 § forsta stycket, dven under
forutsattning att avtalet respekterar det évergripande skydd fér arbetstagare som
avses i Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni
2019 om tydliga och forutsdgbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den
ursprungliga lydelsen,

2.13 §, ndr det géller den lokala arbetstagarorganisationens rattigheter, och

3. 14 §, under forutsattning att avtalet inte innebar att mindre formanliga regler
ska tillampas for arbetstagarna @n vad som foljer av Europaparlamentets och
radets direktiv (EU) 2019/1152, i den ursprungliga lydelsen.

Sédana avvikande bestammelser som beslutas genom kollektivavtal enligt forsta
stycket far tillampas &ven pé arbetstagare som inte ar medlemmar av den
avtalsslutande arbetstagarorganisationen men som sysselstts i sadant arbete som
avses med avtalet.

Genom &ndringen genomfors artikel 14.

Paragrafen innehaller regler om avvikelser genom kollektivavtal fran
vissa av lagens bestdmmelser.

En &ndring gors i forsta stycket punkten 1. Né&r det géller bestimmelsen
om provanstéallningens langd i 12 § forsta stycket, ar det en forutsattning
for att avvikelser ska f& goras genom ett kollektivavtal att avtalet
respekterar det Overgripande skydd for arbetstagare som avses i
arbetsvillkorsdirektivet. En liknande bestdammelse infors i 2 § fjarde
stycket 5 anstdllningsskyddslagen. Né&r det géller innebdrden i det
6vergripande skyddet hénvisas till forfattningskommentaren till den
bestdmmelsen.

Aven punkt 3 dndras. Nar det galler avvikelser frén bestimmelsen i 14 §
om arbetstagares réatt till skriftlig information, far avvikelser goras under
forutsattning avtalet inte innebar att mindre férmanliga regler ska
tillampas for arbetstagarna an vad som foljer av arbetsvillkorsdirektivet.

Forslaget behandlas i avsnitt 14.5.

12§  En kontinuerlig eller tidvis anstallning enligt 9 § forsta stycket far inledas
med en tidsbegransad provanstélining, om provotiden ar hogst sex manader. Om
ett anstallningsavtal ska ingas for samma befattning och arbetsuppgifter som



arbetstagaren har haft tidigare, far inte det nya anstéallningsforhallandet inledas
med en provanstallning.

Vill inte Férsvarsmakten eller arbetstagaren att anstallningen ska fortsatta efter
det att prévotiden har 16pt ut, ska besked om detta I&mnas till motparten senast vid
prévotidens utgang. Om det inte lamnas ett sadant besked, Gvergar prov-
anstallningen till en kontinuerlig eller tidvis anstéllning i enlighet med vad som
har avtalats nér anstallningsavtalet ingicks.

Om inte ndgot annat har avtalats, far en provanstilining avbrytas fore
prévotidens utgang.

Paragrafen genomfor artikel 8 i arbetsvillkorsdirektivet.
| paragrafen finns bestimmelser om provanstéllning. | forsta stycket
infors ett uttryckligt forbud mot att inleda en anstéllning med
provanstallning om ett anstéllningsavtal ska ingas for samma befattning
och arbetsuppgifter som arbetstagaren har haft tidigare. | andra och tredje
styckena gors sprakliga justeringar. Dessa innebér ingen andring i sak.
Forslaget behandlas i avsnitt 8.2.

14 § Forsvarsmakten ska l&mna skriftlig information till arbetstagaren om alla
villkor som &r av vésentlig betydelse for anstallningsforhallandet.

Informationen ska innehélla &tminstone foljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och arbetstagarens namn och adress, anstallningens tilltrades-
dag samt arbetsplats eller, om det inte finns ndgon fast eller huvudsaklig
arbetsplats, uppgift om att arbetet ska utforas pa olika platser,

2. en kort specificering eller beskrivning av arbetstagarens arbetsuppgifter och
yrkesbendmning eller tjanstetitel,

3. vilken form av tidsbegrénsad anstéllning som anstéllningen avser och om den
inleds med en tidsbegransad provanstéllning,

4. anstéllningens slutdag,

5. uppségningstider for anstéllningen,

6. provotidens langd vid provanstdllning och eventuella villkor fér prov-
anstéllningen,

7. begynnelsel6n och andra Ioneformaner, som ska anges separat, och hur ofta
och pa vilket satt 16nen ska betalas ut,

8. langden pa arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka eller, om detta
inte gar att faststalla pd grund av hur arbetsgivaren forlagger arbetstiden, uppgift
om anstallningens arbetstidsmatt p& annat sétt,

9. vad som ska galla for dvertids- eller mertidsarbete och ersattning for sadant
arbete, i férekommande fall,

10. minsta tidsfrist for besked om den ordinarie arbetstidens och jourtidens
forlaggning samt i forekommande fall

a) att forlaggningen kommer att variera mellan olika klockslag och dagar,

b) regler for skiftbyte,

11. uppgift om réatt till utbildning som tillhandahdlls av arbetsgivaren, i
férekommande fall,

12. langden pa arbetstagarens betalda semester,

13. de bestammelser som arbetsgivaren och arbetstagaren ska folja nar nagon
av dem vill avsluta anstallningsforhallandet,

14. att arbetsgivaravgifter betalas till staten samt uppgift om det skydd for social
trygghet som tillnandahalls av arbetsgivaren, och

15. tillampligt kollektivavtal, om sadant finns.

Information enligt forsta stycket och andra stycket 1-10 ska lamnas sa snart som
mojligt, dock senast den sjunde kalenderdagen efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta. Information enligt andra stycket 11-15 ska lamnas senast en manad
efter det att arbetstagaren har borjat arbeta. Om arbetstagaren sands utomlands
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for att arbeta langre &n fyra pd varandra foljande veckor, ska informationen
lamnas fore avresan.

Vissa uppgifter far, om det ar lampligt, lamnas i form av hanvisningar till lagar,
andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa fragor. Det géller
uppgifterna i

1. andra stycket 8 i frdga om uppgifter om langd pa en normal arbetsdag eller
arbetsvecka, och

2. andra stycket 5-7, 9, 10 b och 11-14.

Paragrafen genomfor artiklarna 3-5 och 7.4 i arbetsvillkorsdirektivet. En
liknande bestdmmelse finns i anstéliningsskyddslagen, jamfor
kommentaren till 6 ¢ § i den lagen.

I tredje stycket finns en ny tidsgrans for ndr information ska lamnas. Den
anger att information enligt forsta stycket samt andra stycket 1-10 ska
lamnas sa snart som majligt, dock senast den sjunde kalenderdagen efter
det att arbetstagaren har borjat arbeta. Information enligt andra stycket 11—
15 ska lamnas senast en méanad efter det att arbetstagaren har borjat arbeta.
Om arbetstagaren sands utomlands for att arbeta langre 4n fyra pa varandra
foljande veckor, ska informationen lamnas fore avresan. Arbetsgivaren
ska till arbetstagare som sands utomlands for att arbeta langre an fyra pa
varandra féljande veckor dven lamna den information som anges i 6 d §
andra och tredje styckena anstallningsskyddslagen. Dessa stycken &r
tillampliga pa arbetstagare enligt lagen eftersom de inte & undantagna
enligt 4 §. For en arbetsgivare som foredrar att ldmna all information
samlat vid ett tillfalle finns inget hinder mot att Iamna all information som
kravs enligt paragrafen senast den sjunde kalenderdagen efter att
arbetstagaren har borjat arbeta. Att sa sker kan manga ganger och sarskilt
vid korta anstéllningar vara en lamplig lésning fér bade arbetsgivare och
arbetstagare.

Fjarde stycket motsvaras delvis av vad som tidigare foljde av tredje
stycket. Mojligheten att hanvisa till lagar, forfattningar eller kollektivavtal
nar det &r lampligt finns dock for flera situationer &n tidigare.
Arbetsgivaren far genom hanvisning lamna uppgift om rétt till utbildning,
langden pa betald semester, regler i samband med avslutande av
anstallningen, betalningen av arbetsgivaravgifter, skydd for social
trygghet och tillampligt kollektivavtal.

Forslaget behandlas i avsnitt 5.3.

Ikrafttradande- och vergangsbestammelser

1. Denna lag tréder i kraft den 29 juni 2022.

2. For anstallningsavtal som har ingatts fore ikrafttradandet galler 14 §
i den &ldre lydelsen.

3.0m ett anstallningsavtal har ingatts fore ikrafttradandet ska
arbetsgivaren dock pa begaran av arbetstagaren lamna kompletterande
information enligt bestdmmelserna i 14 § i den nya lydelsen.

Lagandringarna trader enligt punkt 1 i kraft den 29 juni 2022.
Av punkt 2 framgér att den tidigare lydelsen av 14 § galler for
anstallningsavtal som har ingatts fore den 29 juni 2022.



Om ett anstallningsavtal har ingétts fore den 29 juni 2022 ska
arbetsgivaren, enligt punkt 3, pd begdran av arbetstagaren lamna
kompletterande information enligt den nya lydelsen av 14 8. Skyldigheten
avser sadan information som inte har lamnats vid anstéllningens borjan.

Forslaget behandlas i avsnitt 17.4.

19.6 Forslaget till lag om &ndring i lagen (2014:421)
om gymnasial larlingsanstéllining

2§ Ett avtal om gymnasial larlingsanstallning &r ogiltigt i den utstrackning det
upphdver eller inskranker en arbetstagares réttigheter enligt denna lag. Avvikelser
fran lagen far dock goras genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkénts av
en central arbetstagarorganisation. For att avvikelser ska fa géras genom ett sadant
avtal krévs

1. nar det géller 4 och 5 88§ att avtalet inte innebar att mindre formanliga regler
ska tillampas for arbetstagarna dn som foljer av Europaparlamentets och radets
direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om tydliga och férutsagbara
arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen, och

2. nar det géller 5a och 5 b 8§ att avtalet respekterar det évergripande skydd
for arbetstagare som avses i Europaparlamentets och radets direktiv (EU)
2019/1152, i den ursprungliga lydelsen.

En arbetsgivare som ar bunden av ett kollektivavtal enligt forsta stycket far
tillampa avtalet dven pa arbetstagare som inte ar medlemmar i den avtalsslutande
arbetstagarorganisationen men som sysselsatts i sadant arbete som avses med
avtalet.

Genom andringen genomfors artikel 14 i arbetsvillkorsdirektivet.

| paragrafen framgar det att lagen ar tvingande i den meningen att ett
avtal ar ogiltigt i den man det &r till nackdel for arbetstagare jamfort med
lagens bestammelser. Paragrafen innehaller dven regler om avvikelser fran
lagens bestdmmelser genom kollektivavtal som har slutits eller godkénts
av en central arbetstagarorganisation.

| forsta stycket infors EU-sparrar nar det galler att genom ett sadant
kollektivavtal avvika fran informationshestammelserna i 4 och 5 §§ och
bestdmmelserna om skyldighet att 1amna skriftligt svar efter begéran om
en annan anstéliningsform eller en hogre sysselséttningsgrad och om
annan anstéllning i 5aoch 5 b 88.

Enligt punkt 1 kréavs for att avvikelser ska fa goras fran 4 och 5 §§ att
kollektivavtalet inte innebar att mindre formanliga regler ska tillampas for
arbetstagarna an som foljer av arbetsvillkorsdirektivet.

Bestdmmelsen innebdr att regleringen Overensstimmer med
motsvarande reglering i 2 § anstallningsskyddslagen, dar det framgar att
avvikelser far goras fran informationshestimmelserna i den lagen under
samma forutséttningar.

Enligt punkt 2 kravs for att avvikelser ska fa goras fran de nya
bestdmmelserna i 5a8 och 5b § att kollektivavtalet respekterar det
overgripande skydd for arbetstagare som avses i arbetsvillkorsdirektivet.
En liknande bestimmelse inférs i 2 § fjarde stycket 5 anstallnings-
skyddslagen. Nar det géller innebdrden i det Gvergripande skyddet
hénvisas till kommentaren till den bestdimmelsen.

Forslaget behandlas i avsnitt 14.6.

211



212

4 8 En arbetsgivare ska lamna skriftlig information till en arbetstagare om alla
villkor som &r av vésentlig betydelse for anstallningsfoérhallandet.

Informationen ska innehalla atminstone féljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och arbetstagarens namn och adress, anstéllningens tilltrades-
dag samt arbetsplats eller, om det inte finns ndgon fast eller huvudsaklig
arbetsplats, uppgift om att arbetet ska utféras pa olika platser,

2. att anstallningen avser en gymnasial larlingsanstélining och en kort
specificering eller beskrivning av arbetstagarens arbetsuppgifter,

3. anstallningens slutdag eller forutsattningar som galler for att anstaliningen ska
upphora,

4. begynnelselon och andra loneférméner, som ska anges separat, och hur ofta
och pa vilket satt lonen ska betalas ut,

5. langden pa arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka eller, om
detta inte gar att faststalla pd grund av hur arbetsgivaren forlagger arbetstiden,
uppgift om anstallningens arbetstidsmatt p& annat sétt,

6. vad som ska galla for dvertids- eller mertidsarbete och ersattning for sddant
arbete, i forekommande fall,

7. minsta tidsfrist for besked om den ordinarie arbetstidens och jourtidens
forlaggning samt i forekommande fall

a) att forlaggningen kommer att variera mellan olika klockslag och dagar,

b) regler for skiftbyte,

8. uppgift om ratt till utbildning som tillhandahalls av arbetsgivaren, i
forekommande fall,

9. langden pa arbetstagarens betalda semester, att semesterledighet ska avtalas
sarskilt och vad som galler i frdga om semesterersattning for semesterlén som har
tj&nats in men inte tagits ut,

10. de bestammelser arbetsgivaren och arbetstagaren ska folja nar nagon av
dem vill avsluta anstallningsforhallandet,

11. att arbetsgivaravgifter betalas till staten samt uppgift om det skydd for social
trygghet som tillhandahalls av arbetsgivaren, och

12. tillampligt kollektivavtal, i férekommande fall.

Information enligt forsta stycket och andra stycket 1-7 ska lamnas sa snart som
mojligt, dock senast den sjunde kalenderdagen efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta. Information enligt andra stycket 8-12 ska lamnas senast en manad
efter det att arbetstagaren har borjat arbeta.

Vissa uppgifter far, om det ar lampligt, Iamnas i form av hanvisningar till lagar,
andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa fragor. Det galler
uppgifterna i

1. andra stycket 3 i fraga om forutsattningar for anstallningens upphérande,

2. andra stycket 5 i fraga om uppgifter om langd pa normal arbetsdag eller
arbetsvecka, och

3. andra stycket 4, 6, 7 b och 8-11.

Forslaget genomfor artiklarna 3-5 i arbetsvillkorsdirektivet. En liknande
bestdammelse finns i anstallningsskyddslagen, jfr kommentaren till 6 ¢ § i
den lagen.

Andra stycket 8 som avser skyldighet att ldamna information om rétt till
utbildning som tillhandahalls av arbetsgivaren avser att i forekommande
fall informera om utbildning som arbetsgivaren tillhandahaller och
arbetstagaren har rétt till

Punkt 9 om information om semester motsvaras av tidigare punkt 5.
Informationsskyldigheten skiljer sig liksom tidigare fran vad som galler
enligt anstéliningsskyddslagen i denna del.



I punkt 10 finns en skyldighet att lamna information om vilka regler
arbetsgivaren och arbetstagaren ska folja nér de vill avsluta anstélinings-
forhallandet. Kommentaren till anstallningsskyddslagens motsvarande
bestdmmelse ar endast delvis relevant for tillampningen av bestammelsen.
Det finns i lagen betydligt farre forfaranderegler for arbetsgivare och
arbetstagare om hur ett anstéllningsforhallande ska avslutas jamfort med
vad som galler enligt anstallningsskyddslagen. Aven om informations-
skyldigheten enligt lagen ar mindre omfattande &n vad som galler enligt
anstéllningsskyddslagen géller att férfaranderegler i kollektivavtal, s.k.
utbildningskontrakt eller enskilda anstédllningsavtal kan gora att
information maste lamnas om uppgifter som inte framgér av lagen.

I tredje stycket finns en ny tidsgrans fér nar information ska lamnas. Den
anger att information enligt forsta stycket samt andra stycket 1-7 ska
lamnas sa snart som majligt, dock senast den sjunde kalenderdagen efter
det att arbetstagaren har borjat arbeta. Information enligt paragrafens andra
stycke 8-12 ska lamnas senast en manad efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta.

Fjarde stycket motsvaras delvis av vad som tidigare foljde av tredje
stycket. Mojligheten att hénvisa till lagar, forfattningar eller kollektivavtal
nér det ar lampligt finns dock for flera situationer an tidigare. Arbets-
givaren far genom hinvisning lamna uppgift om forutsattningar for
anstallningens upphorande, langd p& normal arbetsdag eller arbetsvecka,
regler for skiftbyte, begynnelselén och andra I6neférmaner som ska anges
separat, och hur ofta och pa vilket satt I6nen ska betalas ut, vad som ska
galla for overtidsarbete och ersattning for sadant arbete, uppgift om ratt till
utbildning som tillnandahalls av arbetsgivaren i foérekommande fall,
langden pa betald semester, bestammelser i samband med avslutande av
anstallningen, tillampligt kollektivavtal och betalningen av arbetsgivar-
avgifter och uppgift om det skydd for social trygghet som tillhandahalls
av arbetsgivaren. Det &r inte l&ngre mojligt att ldamna information genom
hénvisning till utbildningskontrakt.

Forslaget behandlas i avsnitt 5.4.

58 Om forutsattningarna for anstallningen &ndras genom ett beslut av
arbetsgivaren eller genom en 6verenskommelse mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren och andringen géller ndgon av de uppgifter som arbetsgivaren har
eller skulle ha informerat om enligt 4 §, ska arbetsgivaren l&mna skriftlig
information om andringen sa snart som majligt, dock senast den dag da andringen
ska borja tillampas.

Forslaget genomfor artikel 3 och 6 i arbetsvillkorsdirektivet.

Paragrafen innehéller bestimmelser om information om &ndringar som
galler nagon av de uppgifter som arbetsgivaren har eller skulle ha
informerat om enligt 4 §.

Tidpunkten for att informera om &ndrade forutsattningar justeras och
sadan information ska lamnas sa snart som mdjligt, dock senast den dag
da andringen ska borija tillampas. Paragrafen motsvarar vad som féljer av
anstallningsskyddslagen, se kommentaren till 6 e § i den lagen.

Forslaget behandlas i avsnitt 7.2.
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5a8 Om en arbetstagare begér en annan anstéllningsform eller en hogre
sysselsattningsgrad ska arbetsgivaren lamna ett skriftligt svar till arbetstagaren
inom en manad efter begaran. | det skriftliga svaret ska skalen for arbetsgivarens
stallningstagande anges.

En forutsattning for att arbetstagaren ska ha rétt till ett skriftligt svar &r att han
eller hon nar begéran gors har varit anstalld hos arbetsgivaren i sammanlagt
minst sex manader.

Om arbetstagaren gor en ny begaran inom tolv ménader fran den senaste
begaran ar arbetsgivaren inte skyldig att lamna ett skriftligt svar.

Paragrafen ar ny och genomfor artikel 12 i arbetsvillkorsdirektivet.

Paragrafen innebdr att en arbetsgivare under vissa forutsattningar &r
skyldig att [&mna ett skriftligt svar till en arbetstagare som begér en annan
anstallningsform eller en hogre sysselsattningsgrad. | det skriftliga svaret
ska skalen for arbetsgivarens stéllningstagande anges.

En liknande paragraf finns i 6 h § anstéliningsskyddslagen. Det hénvisas
till kommentaren till den paragrafen i de delar som &r relevanta.

Den anstéllning som begars ska vara en anstéallning hos samma arbets-
givare.

En arbetstagare som &r anstalld enligt lagen kan normalt sett inte fa en
hogre sysselséttningsgrad eller en annan anstéallningsform inom ramen for
lagen, eftersom anstéllningen &r knuten till utbildningen. Déremot kan
arbetsgivaren ha andra anstéllningar i sin verksamhet. En arbetstagare kan
t.ex. mot slutet av sin tid i gymnasial larlingsanstélining vilja begéra en
tillsvidareanstallning enligt anstallningsskyddslagen. Ett brott mot
bestammelsen kan leda till skadestandsskyldighet enligt 7 §.

Forslaget behandlas i avsnitt 12.2.

5b 8 En arbetsgivare far inte forbjuda en arbetstagare att under anstéllningen
ha en anstéllning hos en annan arbetsgivare.

Forsta stycket galler dock inte om den andra anstallningen

1. &r arbetshindrande,

2. konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet pa ett satt som kan orsaka skada,
eller

3. pa nagot annat satt kan skada arbetsgivarens verksamhet.

En arbetsgivare far inte missgynna en arbetstagare pd grund av att
arbetstagaren under anstéllningen har en anstallning hos en annan arbetsgivare.

Paragrafen ar ny och genomfor artikel 9 i arbetsvillkorsdirektivet.

Paragrafen innehaller bestimmelser om anstallning hos en annan
arbetsgivare.

En likalydande paragraf finns i 6i 8 anstéllningsskyddslagen. Det
hénvisas till kommentaren till den paragrafen i de delar som &r relevanta
for arbetstagare som dr anstéllda enligt lagen.

Om arbetsgivaren bryter mot bestdmmelsen kan det leda till
skadestandsskyldighet enligt 7 8.

Forslaget behandlas i avsnitt 9.2.

78 En arbetsgivare ska betala erséttning till arbetstagaren for den forlust som
uppkommer och for den krénkning som intréffat om arbetsgivaren

1. avbryter den gymnasiala ldrlingsanstallningen i fortid,

2. bryter mot skyldigheten att 1amna skriftlig information till arbetstagaren enligt
4eller5s§,



3. bryter mot skyldigheten att lamna ett skriftligt svar enligt 5 a §, eller
4. bryter mot bestdmmelsen i 5 b § om annan anstéllning.

Forsta stycket 1 géller inte i ett sédant fall som avses i 6 § 2 eller 3.
Om det ar skaligt, kan skadestandet sattas ned eller helt falla bort.

Paragrafen genomfor artikel 16 i arbetsvillkorsdirektivet.

Paragrafen innehaller bestammelser om skadestand.

| forsta stycket laggs en ny punkt, 3, till. Den nya punkten innebér att
den arbetsgivare som bryter mot den nya bestdmmelsen i 5a8 om
skyldighet att lamna ett skriftligt svar kan bli skyldig att betala skadestand
till arbetstagaren. Vidare laggs en ny punkt, 4, till i stycket.

Punkten innebér att den arbetsgivare som bryter mot den nya
bestdmmelsen i 5b § om annan anstallning kan bli skyldig att betala
skadestand till arbetstagaren.

| andra stycket gors en spraklig justering som inte innebar nagon andring
i sak.

Forslaget behandlas i avsnitt 15.2.

Ikrafttradande och 6vergangsbestammelser

1. Denna lag trader i kraft den 29 juni 2022.

2. For anstallningsavtal som har ingétts fore ikrafttradandet géller 4 och 5 8§ i
den aldre lydelsen.

3. Om ett anstallningsavtal har ingétts fore ikrafttradandet ska arbetsgivaren
dock pa begdran av arbetstagaren lamna kompletterande information enligt
bestdmmelserna i 4 och 5 §§ i den nya lydelsen.

Lagéandringarna trader enligt punkt 1 i kraft den 29 juni 2022.

Av punkt 2 framgar att den aldre lydelsen av 4 och 5 8§ galler for
anstallningsavtal som har ingétts fore lagens ikrafttradande.

Om ett anstallningsavtal har ingétts fére den 29 juni 2022 ska
arbetsgivaren, enligt punkt 3, pd begdran av arbetstagaren lamna
kompletterande information enligt den nya lydelsen av 4 och 5 §8.
Skyldigheten avser sadan information som inte har lamnats vid
anstallningens borjan.

Forslaget behandlas i avsnitt 17.3.
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EUROPAPARLAMENTETS OCH RADETS DIREKTIV (EU) 2019/1152
av den 20 juni 2019

om tydliga och forutsigbara arbetsvillkor i Europeiska unionen

EUROPAPARLAMENTET OCH EUROPEISKA UNIONENS RAD HAR ANTAGIT DETTA DIREKTIV

med beaktande av fordraget om Europeiska unionens funktionssitt, sarskilt artikel 153.2 b jimford med artikel 153.1 b,
med beaktande av Europeiska kommissionens forslag,

efter oversindande av utkastet till lagstiftningsakt till de nationella parlamenten,

med beaktande av Europeiska ekonomiska och sociala kommitténs yttrande (1),

med beaktande av Regionkommitténs yttrande (%),

i enlighet med det ordinarie lagstiftningsforfarandet (), och

av foljande skal:

(1) T artikel 31 i Europeiska unionens stadga om de grundliggande rittigheterna foreskrivs att varje arbetstagare har
rétt till hilsosamma, sdkra och virdiga arbetsforhéllanden, till en begrinsning av den maximala arbetstiden samt till
dygns- och veckovila och 4rlig betald semester.

(2)  Enligt princip 5 i den europeiska pelaren for sociala rittigheter, som proklamerades i Goteborg den 17 november
2017, har arbetstagare, oberoende av anstillningens form och varaktighet, ratt till rittvis och lika behandling nar
det giller arbetsvillkor, tillgdng till social trygghet och utbildning, och vidare sdgs att 6vergéng till olika tillsvidare-
anstillningar ska frimjas. I 6verensstimmelse med lagstiftning och kollektivavtal ska arbetsgivare f& den flexibilitet
de behover for att snabbt anpassa sig till dndrade ekonomiska forutsittningar. Dessutom anges att innovativa
arbetsformer som sikerstiller goda arbetsvillkor ska frimjas, att entreprendrskap och egenforetagande ska upp-
muntras och att yrkesrorlighet ska underlattas. Slutligen innebir principen att anstéllningsforhallanden som leder
till otrygga arbetsvillkor ska forhindras, bla. genom férbud mot missbruk av atypiska anstéllningsformer, och att
eventuella provanstillningar ska ha rimlig varaktighet.

(3)  Enligt princip 7 i den europeiska pelaren for sociala rittigheter har arbetstagare nir anstillningen borjar ritt till
skriftlig information om sina rttigheter och skyldigheter enligt anstillningsforhallandet, inbegripet eventuell pro-
vanstillning. Fore eventuell uppsdgning har de ritt till information om skélen och till en rimlig uppsigningstid; och
de har ritt till indamalsenlig och opartisk tvistlosning samt vid uppsigning utan saklig grund ritt till prévning och
limplig kompensation.

(1) EUT C 283, 10.8.2018, 5. 39.
(%) EUT C 387, 25.10.2018, s. 53.
(°) Europaparlamentets stindpunkt av den 16 april 2019 (innu ¢j offentliggjord i EUT) och ridets beslut av den 13 juni 2019.
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Sedan rddets direktiv 91/533/EEG (*) antogs har arbetsmarknaderna genomgatt omfattande forandringar till foljd
av befolkningsutvecklingen och digitaliseringen, dé nya anstillningsformer uppkommit och bidragit till innovation,
nya arbetstillfillen och tillvixt pd arbetsmarknaden. Vissa nya anstillningsformer skiljer sig avsevirt fran traditio-
nella anstillningsforhéllanden i friga om forutsigbarhet, vilket leder till osikerhet om gillande rittigheter och
social trygghet for de berorda arbetstagarna. Pd en foranderlig arbetsmarknad finns det darfor ett 6kat behov av att
arbetstagarna far fullstindig information om sina grundlaggande arbetsvillkor, helst i god tid och skriftligt, i en for
arbetstagarna littillginglig form. For att ha en adekvat ram for de nya anstillningsformernas utveckling bor
arbetstagare i unionen ocksd ges ett antal nya minimirittigheter som syftar till att frimja tryggheten och for-
utsdgbarheten i anstdllningsforhallanden och samtidigt uppnd konvergens uppat bland medlemsstaterna och bevara
anpassningsformdgan pé arbetsmarknaden.

Enligt direktiv 91/533/EEG har de flesta av arbetstagarna i unionen ritt att fd skriftlig information om sina
arbetsvillkor. Direktiv 91/533/EEG omfattar dock inte alla arbetstagare i unionen. Dessutom har luckor uppstatt
i skyddet for nya anstillningsformer som uppkommit till f6ljd av utvecklingen pd arbetsmarknaderna sedan 1991.

Minimikrav pa information om de visentliga dragen i anstillningsforhallandet och om arbetsvillkoren som giller
for alla arbetstagare bor darfor faststillas pd unionsnivd for att garantera alla arbetstagare i unionen en limplig
grad av tydlighet och forutsigbarhet i friga om arbetsvillkor, samtidigt som man bibehaller en rimlig flexibilitet for
atypiska anstillningsformer och didrmed bevarar deras fordelar for arbetstagare och arbetsgivare.

Kommissionen har genomfort ett samrdd i tvd steg med arbetsmarknadens parter i enlighet med artikel 154 i
fordraget om Europeiska unionens funktionssitt, om forbittring av tillimpningsomradet och dndamélsenligheten
hos direktiv 91/533/EEG och utvidgningen av mélen for det direktivet i syfte att faststilla nya rittigheter for
arbetstagare. Detta ledde inte till att arbetsmarknadens parter enades om att inleda férhandlingar i dessa frigor.
Emellertid framgick det av det 6ppna offentliga samridet med de berdrda parterna och allménheten att det dr
viktigt att vidta dtgirder pd unionsnivd pd detta omrdde genom att modernisera och anpassa den nuvarande
réttsliga ramen till ny utveckling.

I sin rittspraxis har Europeiska unionens domstol (domstolen) faststillt kriterier for att bestimma statusen for
arbetstagare (°). Domstolens tolkning av dessa kriterier bor beaktas vid genomférandet av detta direktiv. Under
forutsittning att de uppfyller dessa kriterier kan hushéllsarbetare, behovsarbetstagare, intermittenta arbetstagare,
voucher-baserade arbetstagare, arbetstagare pa digitala plattformar, praktikanter och lirlingar omfattas av detta
direktivs tillimpningsomréde. Akta egenforetagare bor inte omfattas av detta direktivs tillimpningsomrade efter-
som de inte uppfyller dessa kriterier. Missbruk av stillningen som egenforetagare, enligt definitionen i nationell
ritt, antingen inom det egna landet eller dver grinserna, dr en form av falskdeklarerat arbete som ofta férknippas
med odeklarerat arbete. Det ir friga om falskt egenforetagande nir en person deklareras som egenforetagare men i
sjilva verket uppfyller villkor som ir typiska for ett anstillningsforhallande, i syfte att undvika vissa rittsliga
skyldigheter eller skyldigheter att betala skatter och avgifter. Sddana personer bor omfattas av detta direktivs till-
ldimpningsomréde. Faststillandet av forekomsten av ett anstillningsforhallande bor ske pd grundval av fakta om
arbetets faktiska utforande, inte utifrn parternas beskrivning av forhdllandet.

(*) Radets direktiv 91/533/EEG av den 14 oktober 1991 om arbetsgivares skyldighet att upplysa arbetstagarna om de regler som ar
tillimpliga pd anstallningsavtalet eller anstillningsférhdllandet (EGT L 288, 18.10.1991, s. 32).

(°) Domstolens domar av den 3 juli 1986, Deborah Lawrie-Blum/Land Baden-Wiirttemberg, C-66/85, ECLI:EU:C:1986:284; den 14 oktober
2010, Union Syndicale Solidaires Isére/Premier ministre m.fl, C-428/09, ECLLEU:C:2010:612; den 9 juli 2015, Ender Balkaya/Kiesel
Abbruch- und Recycling Technik GmbH, C-229/14, ECLLEU:C:2015:455; den 4 december 2014, FNV Kunsten Informatie en Media/Staat
der Nederlanden, C-413/13, ECLLEU:C:2014:2411; och den 17 november 2016, Betriebsrat der Ruhrlandklinik gGmbH/Ruhrlandklinik
gGmbH, C-216/15, ECLIEU:C:2016:883.
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(9)  Nir det dr objektivt motiverat bor medlemsstaterna kunna foreskriva att vissa bestimmelser i detta direktiv inte ska
tillimpas pé vissa kategorier av offentliganstillda, offentliga raddningstjanster, forsvarsmakten, polismyndigheter,
domarkdren, dklagarmyndigheter, utredande myndigheter eller andra brottsbekimpande myndigheter, med tanke
péd den sirskilda karaktiren hos de uppgifter de har att utfora eller hos deras anstillningsvillkor.

(10)  Nir det giller sjomén och fiskare bor, med tanke pd sirdragen i deras anstillningsvillkor, de krav som faststills i
detta direktiv betriffande foljande inte tillimpas pa dem: Parallell anstillning, om de ar of6renliga med det arbete
som utfors ombord pa fartyg eller fiskefartyg, minsta forutsigbarhet i arbetet, sindandet av arbetstagare till en
annan medlemsstat eller ett tredjeland, dvergdng till en annan anstillningsform och tillhandahédllandet av infor-
mation om vilka socialférsikringsinstitutioner som tar emot de sociala avgifterna. Vid tillimpning av detta direktiv
bor sjpmin och fiskare, sisom de definieras i ridets direktiv 2009/13/EG (%) respektive (EU) 2017/159 (), anses
arbeta i unionen nér de arbetar ombord pé fartyg och fiskefartyg som ir registrerade i en medlemsstat eller for en
medlemsstats flagg.

(11) Mot bakgrund av det dkande antalet arbetstagare som inte omfattas av direktiv 91/533/EEG enligt undantag som
medlemsstaterna har gjort med std av artikel 1 i det direktivet, beh6ver dessa undantag ersittas med en maojlighet
for medlemsstaterna att inte tillimpa bestimmelserna i det hir direktivet pd ett anstillningsforhillande med en
faststilld och faktisk arbetstid som uppgér till i genomsnitt tre timmar eller mindre per vecka under en referens-
period pé fyra pa varandra foljande veckor. Berikningen av timantalet bor omfatta all den tid d& arbete for en
arbetsgivare faktiskt utfors, sisom overtid eller arbete utover det som garanteras eller forutses i anstallningsavtalet
eller anstillningsforhallandet. Fran den tidpunkt da en arbetstagare passerar denna grins giller bestimmelserna i
detta direktiv for honom eller henne, oavsett hur manga arbetstimmar som arbetstagaren senare utfér eller vilken
arbetstid som anges i anstillningsavtalet.

(12)  Arbetstagare utan garanterad arbetstid, exempelvis de med nolltimmesavtal eller vissa behovsavtal, befinner sig i en
sirskilt utsatt situation. Dérfér bor bestimmelserna i detta direktiv gilla dem oavsett hur manga arbetstimmar de
faktiskt utfor.

(13)  Flera olika fysiska eller juridiska personer eller andra enheter kan i praktiken &ta sig arbetsgivarens uppgifter och
ansvar. Det bor std medlemsstaterna fritt att faststilla mer exakt vilka personer som ar helt eller delvis ansvariga for
fullgérandet av de skyldigheter som i detta direktiv faststalls for arbetsgivare, sd linge som alla dessa skyldigheter
fullgérs. Medlemsstaterna bor ocksd kunna besluta att ndgra eller alla av dessa skyldigheter ska anfortros en fysisk
eller juridisk person som inte dr part i anstillningsavtalet eller anstillningsférhéllandet.

(14)  Medlemsstaterna bor kunna faststilla sirskilda regler for att undanta personer som fungerar som arbetsgivare for
hushéllsarbetare fran kraven i detta direktiv, med avseende pa foljande: for att behandla och besvara en begdran om
olika typer av anstillning, for att erbjuda kostnadsfri obligatorisk utbildning och fér att tillhandahélla gottgorel-
semekanismer som baseras pd en gynnsam presumtion nér det giller de uppgifter som saknas i den information
som ska tillhandahallas arbetstagaren i enlighet med detta direktiv.

(15)  Genom direktiv 91/533/EEG infordes en forteckning 6ver visentliga drag i anstillningsavtalet eller anstallnings-
forhallandet som arbetstagarna ska informeras om skriftligen. Forteckningen, som medlemsstaterna kan utoka,
behover anpassas for att ta hinsyn till utvecklingen pd arbetsmarknaden, sirskilt 6kningen av atypiska anstill-
ningsformer.

(16)  Om arbetstagaren inte har ndgon fast eller huvudsaklig arbetsplats bor vederbérande fa information om eventuella
bestaimmelser om resor mellan arbetsplatserna.

(°) Radets direktiv 2009/13/EG av den 16 februari 2009 om genomférande av det avtal som ingétts av European Community Shipow-

ners’ Associations (ECSA) och European Transport Workers’ Federation (ETF) om 2006 drs konvention om arbete till sjoss och om
andring av direktiv 1999/63/EG (EUT L 124, 20.5.2009, s. 30).

(7) Rédets direktiv (EU) 2017/159 av den 19 december 2016 om genomférande av avtalet om genomférande av Internationella
arbetsorganisationens konvention om arbete ombord pé fiskefartyg frin 2007 som ingicks den 21 maj 2012 mellan Organisationen
for lantbrukskooperativ i Europeiska unionen (Cogeca), Europeiska transportarbetarfederationen (ETF) och Sammanslutningen for de
nationella fiskerifretagsorganisationerna inom Europeiska unionen (Européche) (EUT L 25, 31.1.2017, s. 12).
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(20)

22

(24)

Informationen om ritt till utbildning som tillhandahalls av arbetsgivaren bor kunna bestd i information som i
forekommande fall omfattar antal utbildningsdagar per r som arbetstagaren har ritt till och information om
arbetsgivarens allménna utbildningspolicy.

Informationen om de regler som arbetsgivare och arbetstagare mdste iaktta vid upphorande av anstillningsforhal-
landet bor kunna omfatta tidsfristen for att vicka ogiltighetstalan mot uppsigning.

Informationen om arbetstiden bor vara forenlig med Europaparlamentets och ridets direktiv 2003/88/EG (%), och
bor innehélla uppgifter om raster, dygnsvila, veckovila och lingden pa den betalda semestern for att pa sd sitt
sikerstilla skydd av arbetstagarnas sikerhet och halsa.

Informationen om ersdttning bor omfatta alla 16nekomponenter, separat angivna, av den ersittning, i forekom-
mande fall inklusive bidrag i kontanter eller in natura, Svertidsersittning, bonusar och andra férméner, som
arbetstagaren direkt eller indirekt mottar for sitt arbete. Tillhandahédllandet av sidan information paverkar inte
arbetsgivarnas frihet att tillhandahélla ytterligare lonekomponenter, sdsom engdngsutbetalningar. Det faktum att
lonekomponenter som foreskrivs i lag eller kollektivavtal inte tagits med i denna information bor inte utgora ett
skil for att inte tillhandahélla dem till arbetstagaren.

Om det inte 4r mojligt att ange ett fast arbetsschema pd grund av anstillningens art, sdsom vid behovsavtal, bor
arbetsgivarna informera arbetstagarna om hur deras arbetstid kommer att faststillas, inbegripet de tidsperioder dd
de kan komma att kallas in for att arbeta och det kortaste varsel de bor fa innan arbetspasset borjar.

Informationen om de sociala trygghetssystemen bor innefatta information om vilka socialférsikringsinstitutioner
som mottar de sociala avgifterna, i forekommande fall, i friga om forméner vid sjukdom, moderskaps-, faderskaps-
och fordldraforméner, formaner vid arbetsolyckor och yrkessjukdomar, dlderdom, invaliditet, arbetsloshet och
fortidspensionering samt forméner till efterlevande och familjer. Arbetsgivarna bor inte dliggas att tillhandahélla
sddan information om valet av socialférsikringsinstitution gors av arbetstagaren. Information om det sociala skydd
som arbetsgivaren tillhandahiller bor i forekommande fall omfatta det faktum att det finns kompletterande
pensionssystem i den bemirkelse som avses i Europaparlamentets och rddets direktiv 2014/50/EU (°) och ridets
direktiv 98/49/EG (1°).

Arbetstagarna bor ha rdtt att fa skriftlig information om sina rittigheter och skyldigheter till foljd av anstéllnings-
forhallandet vid anstillningens borjan. Den grundliggande informationen bér dirfor nd dem s snart som mojligt
och senast inom en kalendervecka fran den forsta arbetsdagen. Resten av informationen bér nd dem inom en
ménad frén den forsta arbetsdagen. Den forsta arbetsdagen bor tolkas som den dag d& arbetstagaren faktiskt borjar
utfora det arbete som anstdllningsforhallandet omfattar. Medlemsstaterna bor efterstréva att relevant information
om anstillningsférhdllandet tillhandahalls av arbetsgivaren fore utgdngen av avtalets ursprungligen 6verenskomna
varaktighet.

Mot bakgrund av den ¢kande anvindningen av digitala kommunikationsverktyg kan den skriftliga information
som ska limnas i enlighet med detta direktiv limnas med elektroniska medel.

For att hjilpa arbetsgivarna att tillhandahalla information i tid bor medlemsstaterna kunna tillhandahalla mallar pa
nationell nivd med relevant och tillrickligt omfattande information om de gillande reglerna. Dessa mallar skulle
kunna utvecklas ytterligare pd branschnivd och lokal nivd av nationella myndigheter och arbetsmarknadens parter.
Kommissionen kommer att stédja medlemsstaterna i att utarbeta mallar och forlagor, och géra dem allmint
tillgiingliga pd lampligt stt.

(%) Europaparlamentets och radets direktiv 2003/88/EG av den 4 november 2003 om arbetstidens forliggning i vissa avseenden
(EUTL 299, 18.11.2003, s. 9).

(°) Europaparlamentets och radets direktiv 2014/50/EU av den 16 april 2014 om minimikrav for ¢kad rorlighet mellan medlems-
staterna for arbetstagare genom forbittrade villkor for intjinande och bevarande av kompletterande pensionsrittigheter (EUT L 128,
30.4.2014, s. 1).

(1) Rédets direktiv 98/49/EG av den 29 juni 1998 om skydd av kompletterande pensionsrittigheter for anstillda och egenforetagare
som flyttar inom gemenskapen (EGT L 209, 25.7.1998, s. 46).
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(26)  Arbetstagare som sinds utomlands bor fd ytterligare information som ar specifik for deras situation. For pa
varandra foljande arbetsuppgifter i flera medlemsstater eller tredjelinder bér informationen kunna grupperas for
flera uppgifter fore den forsta avresan, och direfter dndras vid forindringar. Om arbetstagarna riknas som
utstationerade arbetstagare enligt Europaparlamentets och ridets direktiv 96/71/EG (') bor de ocksd underrittas
om den enda officiella nationella webbplats som utarbetats av virdmedlemsstaten dar de hittar relevant infor-
mation om arbetsvillkor for deras situation. Om inte medlemsstaterna foreskriver ndgot annat giller denna
skyldighet om arbetet utomlands varar i mer dn fyra pa varandra foljande veckor.

(27)  Provanstillning ger parterna i anstillningsférhdllandet mojlighet att kontrollera att arbetstagarna och de befatt-
ningar som de anstillts for dr kompatibla, samtidigt som arbetstagarna fir kompletterande stod. Ett intride pd
arbetsmarknaden eller en 6vergdng till en ny befattning bor inte vara forenat med langvarig otrygghet. I enlighet
med vad som faststills i den europeiska pelaren for sociala rittigheter bor darfor provanstillningar ha rimlig
varaktighet.

(28)  Ett betydande antal medlemsstater har foreskrivit en generell lingsta tillatna varaktighet pa provanstillningar pa
mellan tre och sex médnader, vilket bor betraktas som rimligt. Provanstallning bor i undantagsfall kunna vara lingre
in sex manader om detta dr motiverat med hinsyn till anstillningens art, t.ex. en post i ledande eller verkstillande
stillning eller inom offentlig sektor eller om det ligger i arbetstagarens intresse, t.ex. i samband med sirskilda
dtgirder for att frimja fasta anstéllningar, i synnerhet for unga arbetstagare. Provanstillningar bor ocksd kunna
forlingas med en period som motsvarar frinvaron om arbetstagaren har varit borta frin arbetet under provanstall-
ningen, t.ex. pd grund av sjukdom eller ledighet, s att arbetsgivaren kan bedoma huruvida arbetstagaren 4r limplig
for uppgiften i friga. I friga om visstidsanstillningar som ér kortare 4n 12 ménader bér medlemsstaterna siker-
stilla att provanstillningens lingd ar tillricklig och stér i proportion till avtalets forvintade varaktighet och arbetets
karaktir. T enlighet med nationell ritt eller praxis bor arbetstagare kunna tjdna in anstillningsrattigheter under
provanstallningen.

(29)  En arbetsgivare bor varken hindra arbetstagare frdn att ta anstillning hos andra arbetsgivare, utanfor det arbets-
schema som den arbetsgivaren har faststillt, eller utsitta arbetstagare for ogynnsam behandling i sddana fall.
Medlemsstaterna bor kunna faststilla villkor for tillimpning av exklusivitetsrestriktioner, i bemirkelsen restriktioner
mot att arbeta for andra arbetsgivare av objektiva skil, sisom skydd av hilsa och sikerhet for arbetstagare genom
bland annat begrinsad arbetstid, skydd av foretagshemligheter, integriteten i den offentliga forvaltningen eller
undvikande av intressekonflikter.

(30)  Arbetstagare vars arbetsmonster dr helt eller mestadels oforutsigbart bor ges en miniminiva av forutsigbarhet dar
arbetsschemat bestdms huvudsakligen av arbetsgivaren, antingen direkt, t.ex. genom fordelning av arbetsuppagifter,
eller indirekt, t.ex. genom arbetsgivaren kraver att arbetstagaren tillgodoser kunders onskemal.

(31)  Referenstimmar och referensdagar, i bemarkelsen tidsintervall under vilka arbetet kan dga rum pa begiran av
arbetsgivaren, bor faststdllas skriftligen nér anstillningsférhdllandet inleds.

(32)  En rimlig minsta varselperiod, i bemirkelsen perioden mellan den tidpunkt dd en arbetstagare informeras om ett
nytt arbetspass och den tidpunkt dd arbetspasset borjar, utgér ett annat nodvindigt inslag av forutsigbarhet for
anstillningsforhéllanden med arbetsménster som ar helt eller mestadels oférutsigbara. Varselperiodens lingd kan
variera utifrdn behoven i den berérda sektorn, samtidigt som det sikerstills att arbetstagarna fér tillrickligt skydd.
Den minsta varselperioden péverkar inte tillimpningen av Europaparlamentets och rédets direktiv 2002/15/EG (1?).

(33)  Arbetstagare bor ha mojlighet att tacka nej till ett arbetspass, om det infaller utanfér referenstimmarna och
referensdagarna eller om arbetstagaren inte har underrittats om arbetspasset i enlighet med den minsta varselpe-
rioden, utan att drabbas av negativa konsekvenser for detta avbojande. Arbetstagare bor ocksd ha mojlighet att
acceptera arbetspasset, om de sd onskar.

(") Europaparlamentets och ridets direktiv 96/71/EG av den 16 december 1996 om utstationering av arbetstagare i samband med

tillhandahallande av tjinster (EGT L 18, 21.1.1997, s. 1).
('?) Europaparlamentets och ridets direktiv 2002/15/EG av den 11 mars 2002 om arbetstidens forliggning for personer som utfor
mobilt arbete avseende vigtransporter (EGT L 80, 23.3.2002, s. 35).
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(7)

(38)

Om en arbetstagare vars arbetsmonster dr helt eller mestadels oforutsigbart har kommit 6verens med sin arbets-
givare om att ta ett visst arbetspass, bor arbetstagaren kunna planera for detta. Arbetstagaren bor skyddas mot
inkomstbortfall som beror pd att det 6verenskomna arbetspasset stills in med kort varsel, genom att & limplig
kompensation.

Behovsavtal eller liknande anstillningsavtal, inbegripet nolltimmesavtal, ddr arbetsgivaren pé ett flexibelt sitt kan
kalla in arbetstagaren vid behov, ar sirskilt ofrutsigbara for arbetstagaren. Medlemsstater som tilliter sddana avtal
bor sikerstilla att dndamélsenliga dtgirder vidtas for att forhindra missbruk. Sddana 4tgirder skulle kunna vara en
begransad anvindning av eller varaktighet nir det giller sddana avtal, en presumtion, som gér att motbevisa, att det
foreligger ett anstillningsavtal eller anstéllningsforhallande med ett garanterat antal avlonade timmar som grundar
sig pd antalet arbetstimmar under en féregdende referensperiod, eller andra likvirdiga dtgirder som sikerstiller ett
dndamalsenligt forebyggande av otillborliga metoder.

Om arbetsgivarna har méjlighet att erbjuda heltidsanstéllning eller tillsvidareanstallning till arbetstagare i atypiska
anstillningsformer, bor en évergdng till tryggare anstillningsformer frimjas i enlighet med principerna i den
europeiska pelaren for sociala rittigheter. Arbetstagarna bor ocksd kunna begira en annan, mer forutsigbar och
tryggare anstallningsform, om en sddan finns tillginglig, och fa ett motiverat skriftligt svar frin arbetsgivaren som
tar hansyn till arbetsgivarens och arbetstagarens behov. Medlemsstaterna bor kunna begrinsa hur ofta sidana
begdranden gors. Nar det giller poster inom offentlig sektor for vilka tilltride sker genom uttagningsprov, bor
detta direktiv inte hindra medlemsstaterna fran att faststilla att dessa poster inte ska anses vara tillgingliga pd enkel
begdran frdn arbetstagaren; dessa poster omfattas siledes inte av ritten att begira mer forutsigbara och trygga
arbetsvillkor.

Om arbetsgivarna enligt unionsritten, nationell ritt eller kollektivavtal 4r skyldiga att tillhandahélla utbildning for
arbetstagarna sd att de kan utfora det arbete de ér anstillda for, dr det viktigt att sikerstilla att sddan utbildning ges
pa lika villkor till alla arbetstagare, dven till dem med atypiska anstillningsformer. Kostnaderna for sddan utbild-
ning bor inte betalas av arbetstagaren eller innehallas eller dras av fran arbetstagarens 16n. Sddan utbildning bor
raknas som arbetstid och bér om méjligt ske under arbetstid. Denna skyldighet omfattar inte yrkesutbildning eller
utbildning som arbetstagare behover for att erhélla, uppritthélla eller fornya en yrkeskvalifikation s linge arbets-
givaren inte dr skyldig enligt unionsritten, nationell ritt eller kollektivavtal att tillhandahélla den till arbetstagaren.
Medlemsstaterna bor vidta nodvindiga dtgirder for att skydda arbetstagare mot otillborliga metoder nar det giller
utbildning.

Arbetsmarknadsparternas autonomi och deras stillning som foretridare for arbetstagarna och arbetsgivarna bor
respekteras. Dirfor bor det vara upp till arbetsmarknadens parter att kunna bedéma att andra bestimmelser dr
lampligare inom specifika sektorer eller situationer for att uppnd syftet med detta direktiv, 4n sddana miniminor-
mer som faststillts i detta direktiv. Medlemsstaterna bor dérfor kunna lita arbetsmarknadens parter uppritthélla,
forhandla, ingd och genomfora kollektivavtal som avviker frdn vissa bestimmelser i detta direktiv, forutsatt att den
allmanna skyddsnivdn for arbetstagarna inte sinks.

Det offentliga samrédet om den europeiska pelaren for sociala rattigheter visade att det finns ett behov av att stirka
efterlevnaden av unionens arbetsritt for att sikerstilla dess 4ndamalsenlighet. Utvirderingen av direktiv
91/533[EEG, som genomforts inom ramen for kommissionens program om lagstiftningens dndamalsenlighet
och resultat, visade att forstirkta verkstillighetsmekanismer kan géra unionens arbetsritt mer dndamdlsenlig.
Samrddet visade ocksd att system for gottgorelse som endast bygger pa skadestind dr mindre dndamélsenliga
in system som ocksd omfattar sanktioner, t.ex. engdngssummor eller indragna tillstdnd, for arbetsgivare som
underldtit att limna skriftlig information. Det visade dven att anstillda sillan soker gottgorelse under anstillnings-
forhllandet, och det motverkar syftet med kravet att limna skriftlig information, dvs. att sikerstilla att arbets-
tagarna informeras om de visentliga dragen i anstillningsférhéllandet. Det 4r darfor nodvandigt att infora verk-
stillighetsbestimmelser som sikerstiller anvindningen av en gynnsam presumtion utifall information om anstall-
ningsforhéllandet inte tillhandahélls eller av ett forfarande dir arbetsgivaren far dliggas att limna den information
som saknas och kan paféras sanktioner om sd inte sker. Det bor vara majligt att lita sidana gynnsamma
presumtioner omfatta en presumtion att arbetstagaren har ett stadigvarande anstillningsforhdllande, att det inte
finns ndgon provanstillning eller att arbetstagaren har en heltidstjinst, om relevant information saknas. Gott-
gorelsen skulle kunna vara foremél for ett forfarande dir arbetsgivaren underrittas av arbetstagaren eller av en
tredje part, sdsom en arbetstagares foretridare eller en annan behérig myndighet eller annat behorigt organ, om att
information saknas och att fullstindig och riktig information ska limnas i god tid.
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(40)  Ett omfattande system av bestimmelser om verkstallighet av unionens sociala regelverk har inforts sedan direktiv
91/533[EEG, i synnerhet nir det giller likabehandling, och de bor tillimpas pa det hir direktivet i syfte att
sikerstilla att arbetstagarna har tillgdng till dndamélsenlig och opartisk tvistlosning, sisom en tvistemalsdomstol
eller arbetsdomstol, samt ritt till gottgorelse, vilket kan inbegripa limplig kompensation, i Sverensstimmelse med
princip 7 i den europeiska pelaren for sociala rittigheter.

(41)  Med tanke pd att ritten till ett dndamalsenligt rittsligt skydd har grundliggande betydelse, bor arbetstagarna
fortsitta att dtnjuta ett sddant skydd dven efter slutet pd det anstillningsférhallande som gav upphov till en
pastddd overtridelse av arbetstagarens rittigheter enligt detta direktiv.

(42)  Ett dindamalsenligt genomforande av detta direktiv forutsitter ett limpligt rittsligt och administrativt skydd mot all
ogynnsam behandling som sker till foljd av ett forsok att utova de rittigheter som foreskrivs i detta direktiv,
eventuella klagomal till arbetsgivaren eller andra rittsliga eller administrativa forfaranden som syftar till att astad-
komma efterlevnad av detta direktiv.

(43)  Arbetstagare som utovar de rattigheter som foreskrivs i detta direktiv bor dtnjuta skydd mot uppsigning eller
tgirder med motsvarande verkan, tex. att behovsarbetstagare inte lingre tilldelas arbetsuppgifter, eller forbere-
delser for en eventuell uppsigning pd grund av att de forsokt utdva sddana rittigheter. Om arbetstagare anser att
de har sagts upp eller har drabbats av ndgon atgard med motsvarande verkan pa dessa grunder, bor arbetstagarna
och behériga myndigheter eller organ kunna kriva att arbetsgivaren limnar vederborligen motiverade skal till
uppsigningen eller den motsvarande dtgirden.

(44)  Nir arbetstagare som anser att de sagts upp, eller blivit foremal for dtgérder med motsvarande verkan, pd grund av
att de har utovat sina rittigheter enligt detta direktiv, for en domstol eller annan behérig myndighet eller annat
behorigt organ visat pd omstindigheter av vilka man kan dra slutsatsen att en uppsigning eller motsvarande atgard
pa sadana grunder har 4gt rum, ska det dligga arbetsgivaren att bevisa att sa inte skett. Medlemsstaterna bor kunna
vilja att inte tillimpa denna regel i forfaranden dir det 4r upp till en domstol eller annan behérig myndighet eller
annat behdrigt organ att undersoka de faktiska omstindigheterna, framfor allt i system dédr uppsigning maste
godkinnas pé forhand av en sidan myndighet eller ett sidant organ.

(45)  Medlemsstaterna bor faststilla dndamadlsenliga, proportionella och avskrickande sanktioner for &sidosittande av
skyldigheterna i detta direktiv. Sanktionerna kan vara administrativa och finansiella, t.ex. i form av sanktions-
avgifter eller betalning av ersittning, liksom andra typer av sanktioner.

(46)  Eftersom malet for detta direktiv, nimligen att forbéttra arbetsvillkoren genom att frimja tydligare och mer
forutsigbara anstillningar och samtidigt sikerstilla flexibiliteten pa arbetsmarknaden, inte i tillricklig utstrickning
kan uppnds av medlemsstaterna sjilva utan snarare, pd grund av behovet att faststilla gemensamma minimikrav,
kan uppnds bittre pd unionsnivd, kan unionen vidta dtgirder i enlighet med subsidiaritetsprincipen i artikel 5 i
fordraget om Europeiska unionen. I enlighet med proportionalitetsprincipen i samma artikel gr detta direktiv inte
utdver vad som dr nddvindigt for att uppnd detta mal.

(47) I detta direktiv faststills minimikrav, vilket innebar att medlemsstaterna har kvar sin méjlighet att inféra och
behélla mer forménliga bestimmelser. Rittigheter som forvirvats enligt den befintliga rittsliga ramen bor fortsitta
att gilla, om inte fordelaktigare bestimmelser infors med detta direktiv. Genomférandet av detta direktiv kan inte
anvindas for att minska befintliga rittigheter enligt befintlig unionsritt eller nationell ritt pa detta omrade och kan
inte heller utgora ett giltigt skal for att sinka den allminna skyddsnivd som arbetstagare har tilldelats pad det
omrdde som omfattas av detta direktiv. Framfor allt bor det inte utgora en grund for att infora nolltimmesavtal
eller liknande typer av anstillningsavtal.

(48)  Vid genomforandet av detta direktiv bér medlemsstaterna undvika sddana administrativa, finansiella och rittsliga
aligganden som motverkar etableringen och utvecklingen av mikroforetag samt smd och medelstora foretag.
Medlemsstaterna uppmanas dirfor att utvirdera hur deras inforlivandeakt paverkar smd och medelstora foretag
for att sikerstilla att dessa inte blir oproportionerligt drabbade, och d& vara sirskilt uppmarksamma pa mikro-
foretag och den administrativa bordan, och offentliggora resultaten av sadana utvirderingar.
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(49)  Medlemsstaterna far 6verldta at arbetsmarknadens parter att genomféra detta direktiv om arbetsmarknadens parter
gemensamt begdr detta och forutsatt att medlemsstaterna vidtar alla nodvindiga dtgirder for att sikerstdlla att de
alltid kan garantera att detta direktiv fir avsedda resultat. Medlemsstaterna bor ocksd, i enlighet med nationell ritt
och praxis, vidta limpliga dtgarder for att sikerstilla en faktisk medverkan av arbetsmarknadens parter och verka
for en stirkt social dialog i syfte att genomfora bestimmelserna i detta direktiv.

(50)  Medlemsstaterna bor vidta alla limpliga atgirder for att sikerstilla fullgérandet av de skyldigheter som foljer av
detta direktiv, till exempel genom att utfora inspektioner, pd limpligt sitt.

(51) Mot bakgrund av de betydande dndringar som inférs genom detta direktiv i frdga om syftet med, tillimpnings-
omrédet for och innehdllet i direktiv 91/533/EEG, ar det inte limpligt att dndra det direktivet. Direktiv 91/533/EEG
bor dirfor upphivas.

(52) I enlighet med den gemensamma politiska forklaringen av den 28 september 2011 frin medlemsstaterna och
kommissionen om forklarande dokument (*?), har medlemsstaterna dtagit sig att, nar det ar berittigat, lata anmélan
av inforlivandedtgirder &tfoljas av ett eller flera dokument som forklarar forhéllandet mellan de olika delarna i
direktivet och motsvarande delar i de nationella instrumenten for inforlivande. Lagstiftaren anser att det &r
motiverat att sddana dokument oversinds avseende detta direktiv.

HARIGENOM FORESKRIVS FOLJANDE.

KAPITEL 1
ALLMANNA BESTAMMELSER

Artikel 1
Syfte, rickvidd och tillimpningsomride

1. Syftet med detta direktiv dr att forbattra arbetsvillkoren genom att frimja tydligare och mer forutsigbara anstall-
ningar och samtidigt sikerstilla anpassningsformdgan pa arbetsmarknaden.

2. 1 detta direktiv faststills miniminormer for rittigheter som giller for varje arbetstagare i unionen som har ett
anstillningsavtal eller ett anstdllningsforhallande enligt definitionen i lagstiftning, kollektivavtal eller praxis som galler i
varje medlemsstat, med beaktande av domstolens rittspraxis.

3. Medlemsstaterna fir besluta att inte tillimpa detta direktiv pd arbetstagare som har ett anstéllningsforhéllande dar
den pd forhand faststillda och faktiska arbetstiden uppgar till i genomsnitt tre timmar eller mindre per vecka under en
referensperiod pé fyra pd varandra foljande veckor. Arbetstid med alla arbetsgivare som utgér eller tillhor samma foretag,
grupp eller enhet ska rdknas in i detta genomsnitt pa tre timmar.

4. Punkt 3 ska inte tillimpas pé ett anstillningsforhallande dir ingen garanterad mingd avlonat arbete dr bestimd
innan anstallningen borjar.

(") EUT C 369, 17.12.2011, s. 14.
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5. Medlemsstaterna far avgora vilka personer som dr ansvariga for verkstillandet av de arbetsgivarskyldigheter som
foreskrivs i detta direktiv, forutsatt att alla sidana skyldigheter uppfylls. De far ocksd besluta att samtliga eller vissa av
dessa skyldigheter ska anfértros en fysisk eller juridisk person som inte r part i anstillningsforhéllandet.

Denna punkt ska inte pdverka tillimpningen av Europaparlamentets och rddets direktiv 2008/104/EG ('4).

6.  Medlemsstaterna far pd objektiva grunder foreskriva att bestimmelserna i kapitel III inte ska tillimpas pé offentlig-
anstillda, offentliga rdddningstjinster, forsvarsmakten, polismyndigheter, domarkaren, aklagarmyndigheter, utredande
myndigheter eller andra brottsbekimpande myndigheter.

7. Medlemsstaterna fir besluta att inte tillimpa de skyldigheter som anges i artiklarna 12, 13 och 15.1 a pa fysiska
personer i hushdll som fungerar som arbetsgivare dir arbetet utfors for dessa hushall.

8. Kapitel Il i detta direktiv ska tillimpas pd sjomin och fiskare utan att det paverkar tillimpningen av direktiv
2009/13/EG respektive direktiv (EU) 2017/159. Skyldigheterna enligt artikel 4.2 m och o samt artiklarna 7, 9, 10 och
12 ska inte tillimpas pd sjomin och fiskare.

Artikel 2
Definitioner

I detta direktiv avses med

arbetsschema: ett schema dir det anges vilka klockslag och dagar arbetet borjar och slutar,

&

=

referenstimmar och referensdagar: tidsintervall under angivna dagar da arbetet kan dga rum pd begdran av arbets-
givaren,

arbetsmonster: formen for arbetstidens forliggning och arbetstidens fordelning enligt ett visst ménster som bestims av
arbetsgivaren.

o

Artikel 3
Tillhandahéllande av information

Arbetsgivaren ska tillhandahalla varje arbetstagare den information som krivs enligt detta direktiv skriftligen. Infor-
mationen ska tillhandahéllas och oversindas pa papper eller i elektronisk form, under forutsittning att arbetstagaren
har tillgdng till detta, att informationen kan lagras och skrivas ut samt att arbetsgivaren sparar bevis pa 6versindandet
eller mottagandet.

(') Europaparlamentets och rédets direktiv 2008/104/EG av den 19 november 2008 om arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag
(EUTL 327, 5.12.2008, 5. 9).
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1.

KAPITEL 11
INFORMATION OM ANSTALLNINGSFORHALLANDET

Attikel 4
Skyldighet att limna information

Medlemsstaterna ska sikerstilla att arbetsgivarna ar skyldiga att informera arbetstagarna om de vésentliga dragen i

anstillningsforhallandet.

2.

Den information som avses i punkt 1 ska omfatta dtminstone foljande:

Identitet pd parterna i anstillningsforhéllandet.

Arbetsplats. Finns det ingen fast eller huvudsaklig arbetsplats, ska det anges att arbetstagaren ska utfora arbete pad
olika platser eller sjilv far bestimma sin arbetsplats, och dessutom ska arbetsgivarens site eller, i forekommande fall,
hemvist anges.

Antingen:

i) befattning, nivd, beskaffenhet eller kategori av arbete som anstillningen avser, eller

i) en kort specifikation eller beskrivning av arbetet.

Den dag dd anstillningsforhéllandet borjar gilla.

Vid tidsbegrinsade anstillningar, slutdag eller den forvintade varaktigheten.

For arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag, identitet for kundforetag, nir och sd snart detta 4r ként.

Varaktighet och villkor foér en eventuell provanstillningsperiod.

Eventuell ritt till utbildning som tillhandahélls av arbetsgivaren.

Antal dagar betald semester som arbetstagaren har ritt till eller, om detta inte dr kdnt nir informationen ges, vilka
regler som giller for ritten till och lingden pa sidan semester.

Det forfarande som arbetsgivare och arbetstagare ska iaktta, inklusive formella krav och uppsigningstider, vid upp-
hérande av anstillningsforhdllandet, eller om uppsigningstiden inte kan anges vid den tidpunkt dd informationen
ldmnas, de regler som giller for att bestimma uppsagningstiden.

Ersittning, inbegripet inledande grundlon och, i forekommande fall, alla andra l6nekomponenter som arbetstagaren
har ritt till, separat angivna, och hur ofta och pé vilket sitt utbetalning ska ske.

Om arbetsmonstret ar helt eller mestadels forutsigbart, lingden pd arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka
och eventuella regler for dvertid och 6vertidsersittning och, i forekommande fall, eventuella regler for skiftbyten.
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m) Om arbetsmonstret 4r helt eller mestadels oférutsigbart ska arbetsgivaren informera arbetstagaren om

i) principen att arbetsschemat dr varierande, antalet garanterade avlonade arbetstimmar och lénen for det arbete som
utforts utdver de garanterade timmarna,

i) de referenstimmar och referensdagar som arbetstagaren kan komma att behova arbeta,

i) den minsta underrittelsefrist som arbetstagaren har ritt till innan arbetspasset borjar och i tillimpliga fall den
tidsfrist for instillande som avses i artikel 10.3.

2

Alla kollektivavtal som reglerar arbetstagarens arbetsvillkor eller, vid kollektivavtal slutna av sirskilda gemensamma
organ eller institutioner utanfor foretaget, namnet pa det behoriga organ eller den gemensamma institution med vilket
kollektivavtal slutits.

0) Om det hor till arbetsgivarens ansvar, identiteten for den eller de socialférsikringsinstitutioner som tar emot de
sociala avgifter som ér knutna till anstillningsforhéllandet och allt skydd avseende social trygghet som tillhandahélls
av arbetsgivaren.

3. Den information som avses i punkt 2 g-1 och o far i limpliga fall limnas i form av hanvisningar till de lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa frigor.

Atikel 5
Tidpunkt och metod for imnande av information

1. Om den inte redan tillhandahdllits ska den information som avses i artikel 4.2 a—e, g, k, | och m tillhandahallas
individuellt till arbetstagaren i form av ett eller flera dokument under en period mellan den forsta arbetsdagen och senast
den sjunde kalenderdagen. Ovrig information som avses i artikel 4.2 ska tillhandahéllas individuellt till arbetstagaren i
form av ett dokument inom en ménad frin den forsta arbetsdagen.

2. Medlemsstaterna fir utarbeta mallar och férlagor for de dokument som avses i punkt 1 och gora dem tillgingliga
for arbetstagare och arbetsgivare, inbegripet genom att tillgangliggéra dem pa en enda officiell nationell webbplats eller pd
andra lampliga sitt.

3. Medlemsstaterna ska sikerstilla att den information om tillimplig riitt enligt lagar, andra forfattningar eller all-
mingiltigforklarade kollektivavtal som ska limnas av arbetsgivarna gors allmént tillginglig utan kostnad pa ett klart,
tydligt, fullstandigt och littillgangligt sitt pa distans och pd elektronisk vdg, inbegripet genom befintliga nitportaler.

Artikel 6
Andring av anstillningsforhallandet

1. Medlemsstaterna ska sikerstilla att varje dndring av de aspekter av anstéllningsforhallandet som avses i artikel 4.2
och varje dndring av den ytterligare information till arbetstagare som sinds till en annan medlemsstat eller ett tredjeland
enligt artikel 7 tillhandahélls i form av ett dokument fran arbetsgivaren till arbetstagaren snarast mojligt och senast den
dag da dndringen trader i kraft.
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2. Det dokument som avses i punkt 1 ska inte gilla for dndringar som enbart dterspeglar en dndring av de lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal som det hanvisas till i de dokument som avses i artikel 5.1 och, i férekommande fall,
artikel 7.

Artikel 7
Ytterligare information for arbetstagare som siinds till en annan medlemsstat eller ett tredjeland

1. Medlemsstaterna ska sikerstilla att en arbetstagare som beordras att arbeta i en annan medlemsstat eller ett annat
tredjeland dn dir arbetet vanligtvis utfors, av arbetsgivaren forses med de dokument som avses i artikel 5.1 fore arbets-
tagarens avresa, och dokumenten ska innehélla dtminstone foljande ytterligare information:

a) Det land eller de linder dir utlandsarbetet ska utforas och dess forvantade varaktighet.

b) Den valuta som lénen kommer att utbetalas i.

o) I forekommande fall, de kontantersittningar och naturaformédner som arbetet medfor.

d) Information om huruvida ersittning for hemresan utgdr, och om s ir fallet, villkoren for arbetstagarens hemresa.

2. Medlemsstaterna ska sikerstilla att en utstationerad arbetstagare som omfattas av direktiv 96/71/EG dessutom
informeras om foljande:

a) Den ersittning som arbetstagaren har rdtt till i enlighet med gillande lagstiftning i virdmedlemsstaten.

b) 1 forekommande fall eventuella bidrag som hor ihop med utstationeringen och eventuella regler for ersittning av
utgifter for resa, kost och logi.

¢) En lank till virdmedlemsstatens enda officiella nationella webbplats i enlighet med artikel 5.2 i Europaparlamentets
och ridets direktiv 2014/67[EU (1%).

3. Den information som avses i punkterna 1 b och 2 a fir nir sd ar limpligt limnas i form av hinvisningar till
specifika bestimmelser i de lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar den informationen.

4. Om inte medlemsstaterna bestimmer annat ska punkterna 1 och 2 inte gilla om varaktigheten av varje arbetsperiod
utanfér den medlemsstat ddr arbetstagaren vanligen arbetar dr hogst fyra pd varandra foljande veckor.

KAPITEL III
MINIMIKRAV I FRAGA OM ARBETSVILLKOR

Artikel 8
Lingsta varaktighet for provanstillning

1.  Om ett anstillningsforhdllande r férenat med en provanstillningsperiod enligt definitionen i nationell ritt eller
praxis ska medlemsstaterna sikerstilla att den perioden inte overskrider sex ménader.

2. 1 friga om visstidsanstillningar ska medlemsstaterna sikerstilla att provanstillningens lingd stir i proportion till
avtalets forvintade varaktighet och arbetets karaktir. Om avtalet fornyas for samma befattning och arbetsuppgifter fir
anstillningsforhéllandet inte omfattas av en ny provanstillning.

(") Europaparlamentets och radets direktiv 2014/67/EU av den 15 maj 2014 om tillimpning av direktiv 96/71/EG om utstationering av
arbetstagare i samband med tillhandahéllande av tjinster och om éndring av férordning (EU) nr 1024/2012 om administrativt
samarbete genom informationssystemet for den inre marknaden (IMI-férordningen) (EUT L 159, 28.5.2014, s. 11).
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3. Medlemsstaterna fir i undantagsfall féreskriva langre provanstillningar om det 4r motiverat med hénsyn till anstall-
ningens karaktdr eller om det ligger i arbetstagarens intresse. Om arbetstagaren har varit borta frin arbetet under
provanstillningen fir medlemsstaterna foreskriva att provanstillningen kan forlingas med en period som motsvarar
frénvaron.

Artikel 9
Parallell anstillning

1. Medlemsstaterna ska sikerstilla att arbetsgivare inte vare sig forbjuder arbetstagare att ta anstillning hos andra
arbetsgivare, utanfor det arbetsschema som upprittats med den arbetsgivaren, eller utsitter arbetstagare for ogynnsam
behandling i sddana fall.

2. Medlemsstaterna far faststilla villkor for nir arbetsgivarna kan anvinda exklusivitetsrestriktioner pd objektiva
grunder, sdsom hilsa och sikerhet, skydd av foretagshemligheter, integriteten i den offentliga forvaltningen eller undvi-
kande av intressekonflikter.

Artikel 10
Minsta forutsigbarhet i arbetet

1. Medlemsstaterna ska sikerstdlla att en arbetstagare, vars arbetsmonster ar helt eller mestadels oférutsigbart, inte av
arbetsgivaren beordras att arbeta om inte foljande villkor bida 4r uppfyllda:

a) Arbetet dger rum inom de faststillda referenstimmar och referensdagar som avses i artikel 4.2 m ii.

b) Arbetstagaren informeras av sin arbetsgivare om ett arbetspass inom en rimlig tid i forvig, som faststillts i enlighet
med nationell ritt, kollektivavtal eller praxis som avses i artikel 4.2 m iii.

2. Om ett eller bida kraven i punkt 1 inte uppfylls ska arbetstagaren ha ritt att utan ogynnsamma konsekvenser tacka
nej till arbetspasset.

3. I fall ddr medlemsstaterna tilliter arbetsgivare att stilla in arbetspass utan kompensation ska medlemsstaterna vidta
nodvindiga tgirder i enlighet med nationell ritt, kollektivavtal eller praxis for att sikerstilla att arbetstagaren har ritt till
kompensation om arbetsgivaren efter en specifik rimlig tidsfrist stiller in ett arbetspass som tidigare 6verenskommits med
arbetstagaren.

4. Medlemsstaterna fir faststilla villkor for tillimpningen av denna artikel i enlighet med nationell ritt, kollektivavtal
eller praxis.

Artikel 11
Kompletterande dtgirder vid behovsavtal

Om medlemsstaterna tilliter behovsavtal eller liknande anstillningsavtal ska de vidta en eller flera av féljande atgarder for
att forebygga otillborliga metoder:

a) Begrinsad anvindning och varaktighet av behovsavtal och liknande anstillningsavtal.

b) En presumtion, som gar att motbevisa, att det foreligger ett anstillningsavtal med ett minsta antal avlénade timmar
som grundar sig pa antalet genomsnittliga arbetstimmar under en given period.
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¢) Andra likvirdiga atgarder som sikerstaller ett andamalsenligt forebyggande av otillbérliga metoder.

Medlemsstaterna ska underritta kommissionen om dessa atgarder.

Artikel 12
Overgéng till annan anstillningsform

1. Medlemsstaterna ska sikerstilla att en arbetstagare med minst sex manaders tjanstgoring hos samma arbetsgivare,
och som har avslutat sin provanstillning i forekommande fall, kan begéra en anstillningsform med mer férutsigbara och
trygga arbetsvillkor, om tillgéngligt, och fi ett motiverat skriftligt svar. Medlemsstaterna fir sitta en grins for hur ofta
begiranden som utloser skyldigheten enligt denna artikel kan goras.

2. Medlemsstaterna ska sikerstilla att arbetsgivaren limnar det motiverade skriftliga svar som avses i punkt 1 inom en
manad efter en sddan begiran. Nir det giller fysiska personer som ir arbetsgivare samt mikroforetag och sma och
medelstora foretag, far medlemsstaterna foreskriva att denna tidsfrist forlings till hogst tre ménader och medge ett
muntligt svar pa varje liknande begiran av samma arbetstagare, om motiveringen for svaret nar det giller arbetstagarens
situation forblir ofdrindrad.

Artikel 13
Obligatorisk utbildning

Om arbetsgivare enligt unionsritten, nationell ritt eller kollektivavtal dr skyldiga att tillhandahélla utbildning for att
arbetstagarna ska kunna utfora det arbete de dr anstillda for, ska medlemsstaterna sikerstilla att sidan utbildning
tillhandahélls utan kostnad for arbetstagaren, riknas som arbetstid och, om méjligt, sker under arbetstid.

Artikel 14
Kollektivavtal

Medlemsstaterna far tillita arbetsmarknadens parter att uppritthélla, forhandla, ingd och tillimpa kollektivavtal i enlighet
med nationell ritt eller praxis, som, samtidigt som det Gvergripande skyddet av arbetstagare iakttas, faststiller regler om
arbetsvillkoren for arbetstagare som avviker frin dem som avses i artiklarna 8-13.

KAPITEL IV
GEMENSAMMA BESTAMMELSER

Artikel 15
Presumtion och tvistlosning

1. Nir en arbetstagare inte i ritt tid fatt alla eller vissa av de dokument som avses i artikel 5.1 eller artikel 6 ska
medlemsstaterna sikerstilla att dtminstone ett av foljande ska glla:

a) Arbetstagaren ska tnjuta gynnsamma presumtioner som faststills av medlemsstaten, vilka arbetsgivarna ska ha
mojlighet att motbevisa.

b) Arbetstagaren ska ha mojlighet att limna in ett klagomal till en behorig myndighet eller ett behérigt organ och i god
tid fa adekvat gottgorelse pé ett dndamélsenligt sitt.

2. Medlemsstaterna fir foreskriva att tillimpningen av de presumtioner och mekanismer som avses i punkt 1 ska
forutsitta att saken anmilts till arbetsgivaren och arbetsgivaren underldtit att tillhandahalla den information som saknas
inom rimlig tid.
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Artikel 16
Ritt till gottgorelse

Medlemsstaterna ska sakerstilla att arbetstagare, dven de vars anstallningsférhdllande har upphort, har tillgdng till dnda-
mélsenlig och opartisk tvistlosning och ritt till gottgorelse i hindelse av overtridelse av deras rittigheter enligt detta
direktiv.

Artikel 17
Skydd mot ogynnsam behandling eller ogynnsamma féljder

Medlemsstaterna ska infora de dtgérder som ér nodvindiga for att skydda arbetstagare, inbegripet arbetstagare som ar
arbetstagarrepresentanter, mot all ogynnsam behandling fran arbetsgivarens sida och mot ogynnsamma foljder av ett
klagomal som de fort fram till arbetsgivaren, eller av eventuella forfaranden som de inlett for att sikerstilla efterlevnaden
av de rittigheter som foreskrivs i detta direktiv.

Artikel 18
Skydd mot uppsigning och bevisborda

1. Medlemsstaterna ska vidta nddvindiga dtgirder for att forbjuda uppsigning eller motsvarande tgird samt alla
forberedelser for uppsigning av arbetstagare pd grund av att de utdvat de rittigheter som foreskrivs i detta direktiv.

2. Arbetstagare som anser sig ha sagts upp, eller varit foremdl for en atgird med motsvarande verkan, pd grund av att
de har utovat de rittigheter som foreskrivs i detta direktiv fir begdra att arbetsgivaren limnar vederbérligen motiverade
skil till uppsigningen eller den motsvarande dtgirden. Arbetsgivaren ska limna sina skal skriftligen.

3. Nar de arbetstagare som avses i punkt 2, for en domstol eller annan behérig myndighet eller annat behérigt organ
visat pd omstindigheter av vilka man kan dra slutsatsen att en uppsdgning eller motsvarande atgird pd sidana grunder
har dgt rum, ska medlemsstaterna vidta nddvindiga atgirder for att sikerstilla att det ligger arbetsgivaren att bevisa att
arbetstagaren blev uppsagd pé andra grunder 4n dem som avses i punkt 1.

4. Punkt 3 ska inte forhindra att medlemsstaterna infor bevisregler som ér fordelaktigare for arbetstagarna.

5. Medlemsstaterna ska inte vara skyldiga att tillimpa punkt 3 pd forfaranden dir det ligger domstolen eller annan
behorig myndighet eller annat behorigt organ att utreda fakta i malet.

6.  Punkt 3 ska inte tillimpas pa straffrittsliga forfaranden, om inte medlemsstaten beslutar det.

Artikel 19
Sanktioner

Medlemsstaterna ska faststilla regler om sanktioner for 6vertradelser mot nationella bestimmelser som antagits enligt
detta direktiv eller mot relevanta bestimmelser som redan ér i kraft vad giller de rattigheter som omfattas av detta
direktivs tillimpningsomrdde. Sanktionerna ska vara effektiva, proportionella och avskrickande.

KAPITEL V
SLUTBESTAMMELSER

Artikel 20

Bestimmelser om uppritthillande av skyddsnivin och formdanligare besti 1

1. Detta direktiv ska inte utgora ett giltigt skil for att sinka den allmidnna skyddsnivd som arbetstagare i medlems-
staterna redan atnjuter.
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2. Detta direktiv paverkar inte medlemsstaternas ritt att tillimpa eller infora lagar eller andra forfattningar som 4r
formanligare for arbetstagare eller att frimja eller tillita tillimpningen av kollektivavtal som ar forménligare for arbets-
tagare.

3. Detta direktiv paverkar inte andra rittigheter som arbetstagarna ges genom andra unionsrittsakter.

Artikel 21
Inforlivande och genomfoérande

1.  Medlemsstaterna ska senast den 1 augusti 2022 vidta de dtgéirder som dr nodvindiga for att folja detta direktiv. De
ska genast underritta kommissionen om detta.

2. Nir en medlemsstat antar de bestimmelser som avses i punkt 1 ska de innehilla en hinvisning till detta direktiv
eller atfoljas av en sidan hinvisning nir de offentliggors. Narmare foreskrifter om hur hidnvisningen ska goras ska varje
medlemsstat sjilv utfirda.

3. Medlemsstaterna ska till kommissionen éverlimna texten till de centrala bestimmelser i nationell ritt som de antar
inom det omrdde som omfattas av detta direktiv.

4. Medlemsstaterna ska, i enlighet med nationell ritt och praxis, vidta limpliga tgirder for att sikerstilla en faktisk
medverkan av arbetsmarknadens parter och verka for en stirkt social dialog i syfte att genomféra detta direktiv.

5. Medlemsstaterna fir overldta &t arbetsmarknadens parter att genomfora detta direktiv om arbetsmarknadens parter
gemensamt begir detta och forutsatt att medlemsstaterna vidtar alla nddvindiga dtgirder for att sikerstilla att de alltid
kan garantera att detta direktiv far avsedda resultat.

Artikel 22
Overgingsbestimmelser

De rittigheter och skyldigheter som faststills i detta direktiv ska tillimpas pd alla anstillningsférhdllanden senast den
1 augusti 2022. Arbetsgivaren ska dock tillhandahalla eller komplettera de dokument som avses i artiklarna 5.1, 6 och 7
endast pd begiran av en arbetstagare som redan ér anstilld vid tidpunkten. Om ingen sddan begiran gors ska det inte
medfora att en arbetstagare utesluts frin de minimirittigheter som faststills i artiklarna 8-13.

Artikel 23
Oversyn av kommissionen

Senast den 1 augusti 2027 ska kommissionen, efter samrdd med medlemsstaterna och arbetsmarknadens parter pa
unionsnivd och med beaktande av hur det paverkar mikroforetag samt smé och medelstora foretag, se éver tillimpningen
av detta direktiv och vid behov foresla dndringar i lagstiftningen.

Artikel 24
Upphivande

Direktiv 91/533/EEG upphor att gilla med verkan frin och med den 1 augusti 2022. Hinvisningar till det upphivda
direktivet ska anses som hinvisningar till det hir direktivet.
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Artikel 25
Ikrafttridande

Detta direktiv trider i kraft den tjugonde dagen efter det att det har offentliggjorts i Europeiska unionens officiella tidning.

Artikel 26
Adressater
Detta direktiv riktar sig till medlemsstaterna.
Utfirdat i Bryssel den 20 juni 2019
Péd Europaparlamentets vignar Pd radets vignar
A. TAJANI G. CIAMBA
Ordférande Ordférande
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Sammanfattning av promemorian
Genomforande av arbetsvillkorsdirektivet
(Ds 2020:14)

Denna promemoria innehdller forslag till genomforande av
Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni
2019 om tydliga och foérutsédgbara arbetsvillkor i Europeiska unionen,
arbetsvillkorsdirektivet.

Arbetsvillkorsdirektivet ersatter radets direktiv 91/533/EEG av den 14
oktober 1991 om arbetsgivares skyldighet att upplysa arbetstagarna om de
regler som é&r tillampliga pd anstillningsavtalet eller anstallnings-
forhallandet, upplysningsdirektivet.

Genom arbetsvillkorsdirektivet uppdateras och utdkas upplysnings-
direktivets bestdmmelser om arbetsgivares skyldighet att [&mna
information om anstéllningsvillkor. |1 denna del ldmnas forslag om
andringar i lagen (1982:80) om anstallningsskydd, anstéllnings-
skyddslagen, samt motsvarande &ndringar i lagen (1977:1160) om
arbetstid m.m. i husligt arbete, lagen om husligt arbete, lagen (2014:421)
om gymnasial larlingsanstdllining och lagen (2012:332) om vissa
forvarsmaktsanstallningar.

Direktivet innehdller vidare artiklar med minimikrav i frdga om
arbetsvillkor som inte tidigare reglerats pd EU-niva. For att genomfora
dem foreslés tva nya bestammelser i anstallningsskyddslagen. | lagen om
husligt arbete och i lagen om gymnasial ldrlingsanstallning foreslas
motsvarande bestdmmelser. For genomfdrandet av artikeln om minsta
forutsagbarhet i arbetet foreslas en ny bestimmelse i lagen om husligt
arbete.

Medlemsstaterna far tillitta arbetsmarknadens parter att genom
kollektivavtal avvika fran vissa av direktivets regler under forutsattning att
avtalet respekterar det dvergripande skydd for arbetstagare som avses i
direktivet. Det foreslas att denna majlighet utnyttjas i de fall dar detta ar
mojligt.

Samtliga forfattningsandringar foreslas trada i kraft den 1 augusti 2022.

Bilaga 2
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Promemorians lagforslag

Forslag till lag om &ndring i lagen (1982:80) om

anstallningsskydd

Harigenom foreskrivs?® i fraga om lagen (1982:80) om anstallningsskydd
dels att 1-3 och 6 c—6 e §§ ska ha foljande lydelse,
dels att det ska inforas tva nya paragrafer, 6 h och 6 i 88, av foljande

lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

18
Denna lag géller arbetstagare i allmén eller enskild tjanst.
Fran lagens tillampning undantas dock

1. arbetstagare som med hansyn
till arbetsuppgifter och
anstallningsvillkor far anses ha
foretagsledande  eller  dérmed
jamforlig stallning,

2. arbetstagare  som tillhor
arbetsgivarens familj,

3. arbetstagare som &r anstéllda
for arbete i arbetsgivarens hushaill,

4. arbetstagare som ar anstallda
med sarskilt anstallningsstod, i
skyddat arbete eller med I6ne-
bidrag for utveckling i anstéllning,
och

5. arbetstagare som &r anstallda
i gymnasial larlingsanstélining.

1. arbetstagare som ar anstéllda
for arbete i arbetsgivarens hushall,
och

2. arbetstagare som &r anstéllda
i gymnasial larlingsanstallning.

Bestammelsernai4-6b, 6 f, 6 g,
7-20, 22-37, 39 och 40 §§ galler
inte for

1. arbetstagare som med hansyn
till arbetsuppgifter och
anstéllningsvillkor far anses ha
foretagsledande  eller  darmed
jamforlig stéllning,

2. arbetstagare  som tillhor
arbetsgivarens familj, och

3. arbetstagare som &r anstallda
med sarskilt anstéliningsstod, i
skyddat arbete eller med lone-
bidrag for utveckling i anstallning.

1 Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om
tydliga och forutsdgbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen.

2 Senaste lydelse 2016:1271.
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Om det i en annan lag eller i en
férordning som har meddelats med
stod av en lag finns sérskilda
foreskrifter som avviker fran denna
lag, ska dessa foreskrifter galla.

Ett avtal ar ogiltigt i den man det
upphéver eller inskranker arbets-
tagarnas rattigheter enligt denna
lag.

Genom ett kollektivavtal far det
goras avvikelser fran 5-6, 22, 25—
27 och 33 d 88. Om avtalet inte har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation, krévs dock
att det mellan parterna i andra
fragor galler ett kollektivavtal som
har slutits eller godkénts av en
sadan organisation eller att ett
sadant kollektivavtal tillfalligt inte
galler. Under samma forutséttning
ar det ocksa tillatet att genom ett
kollektivavtal ~ bestamma  den
narmare berdkningen av formaner
som avses i 12 §.

Om det i en annan lag eller i en
férordning som har meddelats med
stod av en lag finns sérskilda
foreskrifter som avviker fran denna
lag, ska de foreskrifterna gélla.

Ett avtal &r ogiltigt i den
utstrackning det upphéver eller
inskranker arbetstagarnas réttig-
heter enligt denna lag.

Genom ett kollektivavtal far det
goras avvikelser fran 5 §, 6 § andra
och tredje styckena, 22, 25-27 och
33 d 88. Om avtalet inte har slutits
eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation, krévs dock
att det mellan parterna i andra
fragor galler ett kollektivavtal som
har slutits eller godkédnts av en
sddan organisation eller att ett
sadant kollektivavtal tillfalligt inte
galler. Under samma forutséttning
ar det ocksa tillatet att genom ett
kollektivavtal ~ bestdamma  den
narmare berdkningen av férmaner
som avses i 12 §.

Bilaga 3

Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far det dven goras avvikelser fran 4 a, 11, 15, 21,
28, 32,33 a, 33 b, 40 och 41 §8. Det ar ocksa tillatet att genom ett sadant
kollektivavtal gora avvikelser

1. frdn 6 b—6 e 88 under forutsattning att avtalet inte innebar att mindre
formanliga regler ska tillampas for arbetstagarna an som foljer av

— radets direktiv 2001/23/EG av den 12 mars 2001 om tillndrmning av
medlemsstaternas lagstiftning om skydd for arbetstagares réttigheter vid
Overlatelse av foretag, verksamheter eller delar av foretag eller
verksamheter, i lydelsen enligt Europaparlamentets och radets direktiv
(EU) 2015/1794, eller

— radets direktiv 91/533/EEG av
den 14 oktober 1991 om arbets-
givares skyldighet att upplysa
arbetstagarna om de regler som ar
tillampliga pa anstéllningsavtalet
eller anstallningsforhallandet, i
den ursprungliga lydelsen,

2. frdn 30 a §, nar det galler besked enligt 15 §,

— Europaparlamentets och
radets direktiv (EU) 2019/1152 av
den 20 juni 2019 om tydliga och
forutsdgbara  arbetsvillkor i
Europeiska  unionen, i den
ursprungliga lydelsen,

3 Senaste lydelse 2019:528. 235
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3. fran 30, 30 a och 31 88§, nar det
géller den lokala arbetstagar-
organisationens rattigheter, och

4. fran 4 § andra stycket nar det
géller hur ett anstéllningsavtal som
géller tills vidare kan upphéra vid
den tidpunkt som anges i 32 a 8.

Avtal om avvikelser fran 21 § far
traffas &ven utanfor kollektivavtals-
forhallanden, om avtalet innebér att
kollektivavtal som med stod av
fjarde stycket har traffats for
verksamhetsomradet ska tillampas.

En arbetsgivare som &r bunden
av ett kollektivavtal enligt tredje
eller fjarde stycket far tillampa
avtalet dven pa arbetstagare som
inte & medlemmar av den
avtalsslutande arbetstagar-
organisationen men sysselsétts i
arbete som avses med avtalet.

3. fran 30, 30 a och 31 8§, nar det
géller den lokala arbetstagar-
organisationens rattigheter,

4. fran 4 § andra stycket nar det
géller hur ett anstéllningsavtal som
géller tills vidare kan upphora vid
den tidpunkt som anges i 32 a §,
och

5. fran 6 § forsta stycket, 6 h och
6i88 under forutsittning att
avtalet respekterar det d&ver-
gripande skydd for arbetstagare
som avses i Europaparlamentets
och  radets direktiv  (EU)
2019/1152, i den ursprungliga
lydelsen.

Avtal om avvikelser fran 21 § far
traffas dven utanfor kollektivavtals-
forhallanden, om avtalet innebar att
ett kollektivavtal som har tréaffats
for verksamhetsomradet med stod
av fjarde stycket ska tillampas.

En arbetsgivare som &r bunden av
ett kollektivavtal enligt tredje eller
fjarde stycket far tillampa avtalet
dven pa arbetstagare som inte ar
medlemmar av den avtalsslutande
arbetstagarorganisationen men som
sysselsatts i sadant arbete som
avses med avtalet.

38

Vid tillampning av 5a, 11, 15,
22, 25, 26 och 39 88 géller foljande
sérskilda bestammelser om
berdakning av anstéllningstid:

Vid tillampning av 54, 61, 11,
15, 22, 25, 26 och 39 8§ galler
foljande sarskilda bestammelser
om berakning av anstéllningstid:

1. En arbetstagare som byter anstallning genom att évergad fran en
arbetsgivare till en annan far i den senare anstéllningen tillgodorakna sig
ocksa tiden i den forra, om arbetsgivarna vid tidpunkten for Gvergangen
tillhér samma koncern.

2. En arbetstagare som byter anstallning i samband med att ett foretag,
en verksamhet eller en del av en verksamhet Gvergar fran en arbetsgivare
till en annan genom en sadan Gvergang som omfattas av 6 b § far
tillgodordkna sig tiden hos den forra arbetsgivaren nér anstéllningstid ska
berdknas hos den senare. Detta géller dven vid byte av anstéllning i
samband med konkurs.

3. Om det sker flera sddana byten av anstallning som avses i 1-2, far
arbetstagaren rékna samman anstallningstiderna hos alla arbetsgivarna.

4 Senaste lydelse 2016:248.



Arbetstagare som har fatt ater-
anstéllning enligt 25 § ska anses ha
uppnétt den anstallningstid som
fordras for besked enligt 15 § och
foretradesratt enligt 25 8.

Arbetstagare som har fatt ater-
anstéllning enligt 25 § ska anses ha
uppnétt den anstallningstid som
kravs for besked enligt 15§ och
foretradesréatt enligt 25 8.

6c8

Senast en manad efter det att
arbetstagaren har horjat arbeta
skall arbetsgivaren lamna skriftlig
information till arbetstagaren om
alla villkor som ar av vasentlig
betydelse for anstéllningsavtalet
eller anstéllningsforhallandet. Om
anstéllningstiden &r kortare an tre
veckor, &r arbetsgivaren inte
skyldig att lamna  sadan
information.

Informationen skall innehalla
atminstone foljande uppgifter:

1. Arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,
anstallningens tilltrddesdag samt
arbetsplatsen.

2.En kort specificering eller
beskrivning av  arbetstagarens
arbetsuppgifter och yrkes-
benamning eller tjanstetitel.

3. 0m anstéllningen géller tills
vidare eller for begransad tid eller
om den &r en provanstallning samt

Arbetsgivaren ska lamna skriftlig
information till arbetstagaren om
alla villkor som ar av vasentlig
betydelse for anstéllnings-
forhallandet.

Informationen ska innehalla
atminstone foljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,
anstallningens tilltrddesdag samt
arbetsplats eller, om det inte finns
nagon fast eller huvudsaklig
arbetsplats, att arbetet ska utféras
pd olika platser eller att
arbetstagaren sjalv far bestamma
sin arbetsplats,

2. en Kkort specificering eller
beskrivning av  arbetstagarens
arbetsuppgifter och yrkes-
bendmning eller tjanstetitel,

3. om anstéllningen galler tills
vidare eller for begrénsad tid eller
om den &r en provanstallning samt

a) vid anstallning tills vidare: de uppsagningstider som géller,

b) vid anstéllning for begrénsad
tid: anstéllningens slutdag eller de
forutsattningar som géller for att
anstallningen skall upphéra och
vilken form av tidsbegrénsad
anstéllining som

anstéallningen avser,

c) vid provanstéllning: provo-
tidens langd.

5 Senaste lydelse 2006:440.

b) vid anstéllning for begransad
tid: anstéllningens slutdag eller de
forutsattningar som géller for att
anstéllningen ska upphoéra och
vilken form av tidsbegrénsad
anstéllning som

anstéllningen avser,

¢) vid provanstallning: prévo-
tidens l&ngd och eventuella villkor
for provanstallningen,

Bilaga 3
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4. Begynnelsel6n, andra l6ne-
formaner och hur ofta I6nen skall
betalas ut.

5.Langden pa arbetstagarens
betalda semester och ldngden pa
arbetstagarens normala arbetsdag
eller arbetsvecka.

6. Tillampligt kollektivavtal, i
forekommande fall.

De uppgifter som avses i andra
stycket 3a, 3b i frdga om
forutsattningarna for
anstéllningens upphdrande, 4 och 5
far, om det ar lampligt, lamnas i
form av hé&nvisningar till lagar,
andra forfattningar eller
kollektivavtal som reglerar dessa
fragor.

4. begynnelselén och andra I6ne-
formaner, som ska anges separat,
och hur ofta och pa vilket sétt I6nen
ska betalas ut,

5.langden pa arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbets-
vecka eller, om detta inte gar att
faststalla pad grund av hur
arbetsgivaren forlagger arbets-
tiden, uppgift om anstallningens
arbetstidsmatt pa annat satt,

6. vad som ska galla fér 6vertids-
eller mertidsarbete och ersattning
for sadant arbete, i forekommande
fall,

7. minsta tidsfrist for besked om
den ordinarie arbetstidens och
jourtidens  forlaggning samt i
forekommande fall

a) att forlaggningen kommer att
variera mellan olika klockslag och
dagar,

b) bestammelser for skiftbyte,

8. for arbetstagare som hyrs ut
av  bemanningsforetag:  kundf-
dretags namn och adress,

9.ratt till utbildning som
tillhandahalls av arbetsgivaren, i
forekommande fall,

10. langden pa arbetstagarens
betalda semester,

11.vilka regler arbetsgivaren
och arbetstagaren ska félja nar
ndgon av dem vill avsluta
anstallningsforhallandet,

12. att arbetsgivaravgifter
betalas till staten samt allt skydd
for social trygghet som tillhanda-
halls av arbetsgivaren, och

13. tillampligt  kollektivavtal, i
férekommande fall.

Information enligt forsta stycket
och andra stycket 1-7 ska lamnas
s& snart som mojligt, dock senast
den sjunde kalenderdagen efter det
att arbetstagaren har borjat arbeta.
Information enligt andra stycket 8—
13 ska lamnas senast en manad
efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta. Vissa uppgifter far,
om det ar lampligt, 1amnas i form



av hanvisningar till lagar, andra Bilaga 3

forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor. Detta
galler uppgifterna i andra stycket
3 aoch bifraga om forutsattningar
for anstéllningens upphdrande, 5
och 7 i fraga om uppgifter om langd
pd normal arbetsdag eller
arbetsvecka, om minsta frist for
besked om férlaggning av
ordinarie arbetstid och jourtid
samt bestammelser for skiftbyte,
3¢, 4,60ch9-12.

6d8§°

I frAga om arbetstagare som
stationeras utomlands skall arbets-
givaren, om stationeringen avses
paga langre tid &n en manad, fore
avresan lamna skriftlig information
till arbetstagaren enligt 6 ¢ 8, om
det inte redan har skett.

Arbetsgivaren skall fore avresan
aven lamna skriftlig information till
arbetstagaren om atminstone

1. anstéllningstiden utomlands,

2. den valuta i vilken 16nen skall
betalas

3.1 forekommande fall, de
kontantersattningar och natura-
formaner  som  foljer av
utstationeringen,

4. i forekommande fall, villkoren
for hemresa, samt

5. i forekommande fall, de villkor
som blir tillampliga enligt 8 § lagen
(1999:678) om utstationering av
arbetstagare.

5 Senaste lydelse 2006:439.

Om arbetstagaren sands
utomlands for att arbeta langre &n
fyra pa varandra féljande veckor
ska arbetsgivaren fore avresan
lamna skriftlig information till
arbetstagaren enligt 6 ¢ 8, om det
inte redan har skett.

Arbetsgivaren ska till en sadan
arbetstagare fore avresan &ven
lamna skriftlig information
atminstone enligt 1-4 och, om det
ar en utstationering enligt 23 §
lagen (1999:678) om utstationering
av arbetstagare, dessutom enligt 5-
7 enligt foljande:

1. vilket land eller vilka lander
som arbetet ska utféras i och
anstallningstiden utomlands,

2.den valuta som lénen ska
betalas i,

3.de Kkontanterséttningar och
naturaformaner som foljer av
arbetet, i forekommande fall,

4.om ersattning for hemresa
betalas ut och, om sa ar fallet,
villkoren for hemresa,

5.den ersattning och andra
villkor som blir tillampliga enligt
23 § lagen om utstationering av

arbetstagare,

6. ytterligare ersattning som hoér
ihop med utstationeringen och
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De uppgifter som avses i 2 och 3
far, om det ar lampligt, lamnas i
form av hanvisningar till lagar,
andra forfattningar eller kollektiv-
avtal som reglerar dessa fragor.

eventuella regler om ersattning for
utgifter for resa, kost och logi, i
forekommande fall, och

7. en lank till véardlandets
officiella nationella webbplats i
enlighet med artikel 5.2 i
Europaparlamentets och radets
direktiv.  2014/67/EU, i den
ursprungliga lydelsen.

De uppgifter som avses i 2 och 5
far, om det ar lampligt, lamnas i
form av hanvisningar till de
bestammelser i lagar, andra
forfattningar eller  kollektivavtal
som reglerar dessa fragor.

6e§

Om forutsattningarna  for
anstallningen &ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och &ndringen géller nagon av de
uppgifter ~ som  arbetsgivaren
informerat om, eller skulle ha
informerat om, skall arbetsgivaren
l[&mna skriftlig information om
andringen inom en manad.

7 Senaste lydelse 2006:439.

Om forutséttningarna  for
anstallningen &ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och &dndringen géller nagon av de
uppgifter som arbetsgivaren har
informerat om, eller skulle ha
informerat om, ska arbetsgivaren
ldmna skriftlig information om
andringen s& snart som mdjligt,
dock senast den dag da andringen
ska borja tillampas.

6h8

En arbetsgivare far inte

1. férbjuda en arbetstagare att
ha en anstallning hos en annan
arbetsgivare, eller

2. missgynna en arbetstagare pa
grund av att arbetstagaren har en
s&dan anstéllning.

En arbetsgivare far dock traffa
avtal med en arbetstagare om att
arbetstagaren inte far ha en annan
anstéllning som

1. konkurrerar med  arbets-
givarens verksamhet pa ett satt som
kan orsaka skada eller annars &ar
illojalt,

2. ar arbetshindrande,



3. pa ndgot annat satt kan skada Bilaga 3
arbetsgivarens verksamhet, eller

4. innebar att arbetstagarens
handlande i 6vrigt &r illojalt mot
arbetsgivaren.

Aven om n&got avtal inte har
traffats galler lojalitetsplikt mellan
en arbetsgivare och en arbets-
tagare.

6i8

Om en arbetstagare med
tidshegransad anstallning begar en
annan anstéllningsform eller en
hogre sysselsattningsgrad, dock
hogst heltid, ska arbetsgivaren
lamna ett skriftligt svar till
arbetstagaren inom en manad efter
begéran. | det skriftliga svaret ska
aven skalen for arbetsgivarens
stallningstagande anges. Samma
sak ska galla om en arbetstagare
som &r anstalld tills vidare begar
en hogre sysselsattningsgrad, dock
hdgst heltid.

En forutsattning for ratt till ett
skriftligt svar ar att arbetstagaren,
nér begédran gors, har varit
anstalld hos arbetsgivaren i
sammanlagt minst sex manader och
inte &r provanstalid.

En arbetsgivare ar inte skyldig
att lamna ett skriftligt svar om
arbetstagaren gor en ny begaran
inom sex manader fran det att
arbetstagaren senast gjort en
begéran.

1. Denna lag trader i kraft den 1 augusti 2022.

2. Bestammelserna i 6 c—e 88 i den nya lydelsen tillampas inte pa
anstéllningsavtal som ingatts fore ikrafttradandet.

3. For anstallningsavtal som har ingatts fore ikrafttradandet galler 6 c—
e 8§ i den dldre lydelsen.

4.1 de fall ett anstéllningsavtal har ingatts fore lagens ikrafttradande
behdver kompletterande information enligt bestdmmelserna i 6 c—e 8§ i
den nya lydelsen endast lamnas pa begéaran av arbetstagaren.
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Forslag till lag om &ndring i lagen (1970:943) om
arbetstid m.m. i husligt arbete

Harigenom foreskrivs® i friga om lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i
husligt arbete

dels att nuvarande 11 b § ska betecknas 11 ¢ §,

dels att 11 a, den nya 11 c och 15 88 ska ha fljande lydelse,

dels att det ska inforas fem nya paragrafer, 1a, 10, 11 b, 11 d och
11 e 88, av foljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

lag§

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkants av en central
arbetstagarorganisation far det
goras avvikelser fran 11 a-11 c 8§,
under forutsattning att avtalet inte
innebar att mindre formanliga
regler ska tillampas for arbets-
tagarna a4n som foljer av
Europaparlamentets och radets
direktiv (EU) 2019/1152 av den 20
juni 2019 om tydliga och
forutsagbara  arbetsvillkor i
Europeiska  unionen, i den
ursprungliga lydelsen.

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkants av en central
arbetstagarorganisation far det
ocksd goras avvikelser fran 10,
11d och 11e 8§, under
forutsattning att avtalet respekterar
det Overgripande skydd for
arbetstagare  som  avses i
Europaparlamentets och radets
direktiv (EU) 2019/1152, i den
ursprungliga lydelsen.

En arbetsgivare som &r bunden
av ett kollektivavtal enligt forsta
eller andra stycket far tillampa
avtalet aven pa arbetstagare som
inte & medlemmar av den
avtalsslutande
arbetstagarorganisationen ~ men
som sysselsétts i sddant arbete som
avses med avtalet.

1 Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om
tydliga och forutsagbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen.



10 &

Arbetsgivare som anlitar
arbetstagare till arbete annat an
tillfalligt ska minst tva veckor i
forvag lamna arbetstagarna besked
om &ndringar i den ordinarie
arbetstidens  forlaggning.  Ett
sddant besked far dock lamnas
kortare tid i forvdg, om
verksamhetens art eller handelser
som inte har kunnat férutses ger
anledning till det.

11a 8§

Senast en manad efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta
ska arbetsgivaren l&mna skriftlig

Arbetsgivaren ska lamna skriftlig
information till arbetstagaren om
alla villkor som d&r av vésentlig

information till arbetstagaren om  betydelse for anstéllnings-
alla villkor som ar av vasentlig férhéllandet.
betydelse for anstéllningsavtalet
eller anstallningsforhéllandet. Om
anstallningstiden ar kortare an tre
veckor, &r arbetsgivaren inte
skyldig att lamna  sadan
information.
Informationen ska innehalla &tminstone féljande uppgifter:
1. arbetsgivarens och arbets- 1. arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och adress, tagarens namn och adress,

anstallningens tilltradesdag samt
arbetsplatsen,

2.en Kkort specificering eller

anstéllningens tilltrddesdag samt
arbetsplats eller, om det inte finns
nagon fast eller huvudsaklig
arbetsplats, att arbetet ska utforas
pa olika platser,

beskrivning av arbetstagarens

arbetsuppgifter och yrkesbendmning eller tjanstetitel,

3.om anstéliningen géller tills
vidare eller fér begrénsad tid eller
om den &r en provanstéllning samt

3. om anstéllningen géller tills
vidare eller fér begransad tid samt

a) vid anstallning tills vidare: de uppsagningstider som géller,

b) vid anstéllning for begrénsad tid: anstallningens slutdag eller de
forutsattningar som galler for att anstéliningen ska upphdra och vilken
form av tidsbegrénsad anstallning som anstéllningen avser,

c) vid provanstallning: prévo-
tidens langd,

2 Tidigare 10 § upphévd genom 1995:1240.
3 Senaste lydelse 2018:1719.
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4. begynnelselén, andra léne-
formaner och hur ofta I6nen ska
betalas ut,

5.langden pa arbetstagarens
betalda semester och ldngden pa
arbetstagarens normala arbetsdag
eller arbetsvecka,

6. tillampligt  kollektivavtal, i
forekommande fall.

De uppgifter som avses i andra
stycket 3a, 3b i frdga om
forutsattningarna for
anstéllningens upphdrande, 4 och 5
far, om det ar lampligt, lamnas i
form av hé&nvisningar till lagar,
andra forfattningar eller
kollektivavtal som reglerar dessa
fragor.

4. begynnelselén och andra I6ne-
formaner, som ska anges separat,
och hur ofta och pa vilket sétt I6nen
ska betalas ut,

5.langden pa arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbets-
vecka eller, om detta inte gar att
faststalla pa grund av hur arbets-
givaren forlagger arbetstiden,
uppgift om anstallningens arbets-
tidsmatt pa annat satt,

6.vad som ska galla for
Overtidsarbete och erséttning for
sadant arbete, i forekommande fall,

7. minsta tidsfrist for besked om
den ordinarie arbetstidens for-
laggning samt i férekommande fall

a) att forlaggningen kommer att
variera mellan olika klockslag och
dagar,

b) bestammelser for skiftbyte,

8.ratt till utbildning som
tillhandahéalls av arbetsgivaren, i
forekommande fall,

9.langden pa arbetstagarens
betalda semester,

10. vilka regler arbetsgivaren
och arbetstagaren ska félja néar
nagon av dem vill avsluta
anstallningsforhallandet,

11. att arbetsgivaravgifter
betalas till staten samt allt skydd
for social trygghet som
tillhandahalls av arbetsgivaren,
och

12. tillampligt kollektivavtal, i
férekommande fall.

Information enligt férsta stycket
samt andra stycket 1-7 ska lamnas
s& snart som mojligt, dock senast
den sjunde kalenderdagen efter det
att arbetstagaren har borjat arbeta.
Information enligt andra stycket 8—
12 ska lamnas senast en manad
efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta. Vissa uppgifter far,
om det &r lampligt, 1&mnas i form
av hanvisningar till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor. Detta
galler uppgifterna i andra stycket



11b§

Om forutsattningarna  for
anstéllningen &ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Gverenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och andringen galler nagon av de
uppgifter ~ som  arbetsgivaren

4 Senaste lydelse av tidigare 11 b § 2018:1719.

3 aoch bifrdga om forutsattningar
for anstéllningens upphdrande, 5
och 7 i fraga om uppgifter om langd
pa normal arbetsdag eller
arbetsvecka, om minsta frist for
besked om forlaggning av
ordinarie arbetstid samt
bestammelser for skiftbyte, 4, 6 och
8-11.

11b§

Om arbetstagaren sands
utomlands for att arbeta langre an
fyra pa varandra féljande veckor
ska arbetsgivaren fore avresan
lamna skriftlig information till
arbetstagaren enligt 11 a §, om det
inte redan har skett.

Arbetsgivaren ska till en sadan
arbetstagare fore avresan &ven
lamna skriftlig information om
atminstone:

1. vilket land eller vilka lander

som arbetet ska utféras i och
anstallningstiden utomlands,
2.den valuta som lénen ska
betalas i,

3.de kontantersattningar och
naturaférmaner som foljer av

arbetet, i forekommande fall, och

4.om ersattning for hemresa
betalas ut och, om sa ar fallet,
villkoren for hemresa.

De uppgifter som avses i 2 far,
om det ar lampligt, lamnas i form
av hanvisningar till de
bestammelser i lagar, andra
forfattningar eller Kkollektivavtal
som reglerar dessa fragor.

11c 8

Oom forutséttningarna  for
anstéllningen &ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och andringen géller nagon av de
uppgifter som arbetsgivaren har
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informerat om, eller skulle ha
informerat om, ska arbetsgivaren
l[&mna skriftlig information om
andringen inom en manad.

informerat om, eller skulle ha
informerat om, ska arbetsgivaren
lamna skriftlig information om
andringen sa snart som mojligt,
dock senast den dag da &ndringen
ska borja tillampas.

11d8§

En arbetsgivare far inte

1. férbjuda en arbetstagare att
ha en anstdllning hos en annan
arbetsgivare, eller

2. missgynna en arbetstagare pa
grund av att arbetstagaren har en
sadan anstéllning.

En arbetsgivare far dock traffa
avtal med en arbetstagare om att
arbetstagaren inte far ha en annan
anstallning som

1. konkurrerar med
arbetsgivarens verksamhet pa ett
satt som kan orsaka skada eller
annars ar illojalt,

2. &r arbetshindrande,

3. pa& nagot annat satt kan skada
arbetsgivarens verksamhet, eller

4.innebar att arbetstagarens
handlande i dvrigt &r illojalt mot
arbetsgivaren.

Aven om n&got avtal inte har
traffats galler lojalitetsplikt mellan
en arbetsgivare och en
arbetstagare.

11e§

Om en arbetstagare med
tidshegréansad anstélining begér en
annan anstallningsform eller en
hogre sysselsattningsgrad, dock
hogst heltid, ska arbetsgivaren
lamna ett skriftligt svar till
arbetstagaren inom en ménad efter
begaran. | det skriftliga svaret ska
aven skalen for arbetsgivarens
stallningstagande anges. Samma
sak ska galla om en arbetstagare
som &r anstalld tills vidare begar
en hogre sysselsattningsgrad, dock
hdgst heltid.

En forutsattning for ratt till ett
skriftligt svar &r att arbetstagaren,



nar begaran gors, har varit
anstédlld hos arbetsgivaren i
sammanlagt minst sex manader.

En arbetsgivare ar inte skyldig
att lamna ett skriftligt svar om
arbetstagaren gor en ny begaran
inom sex manader fran det att
arbetstagaren senast gjort en
begéaran.

15 §°

Arbetsmiljéverket utdvar tillsyn
dver att 2-4, 6 och 9 88 foljs. Da
géller i  tillampliga  delar
bestdmmelserna om tillsyn éver att
arbetstidslagen (1982:673) foljs.
Undersokningar pa arbetsstallen far
dock goras endast pa begaran av en
part eller om det annars finns
sérskild anledning.

Arbetsmiljéverket utdvar tillsyn
over att 2-4, 6, 9 och 10 88 foljs.
Da galler i tillampliga delar
bestdmmelserna om tillsyn dver att
arbetstidslagen (1982:673) foljs.
Undersokningar pa arbetsstallen far
dock goras endast pa begaran av en
part eller om det annars finns
sarskild anledning.

1. Denna lag trader i kraft den 1 augusti 2022.

2. Bestammelserna i 11 a—c 88 i den nya lydelsen tillimpas inte pa
anstallningsavtal som ingatts fore ikrafttradandet.

3. For anstéllningsavtal som har ingatts fore ikrafttradandet galler 11 a

och 11 b 88 i den aldre lydelsen.

4.1 de fall ett anstallningsavtal har ingétts fore lagens ikrafttradande
behdver kompletterande information enligt bestdmmelserna i 11 a—c 88 i
den nya lydelsen endast lamnas pa begéran av arbetstagaren.

5 Senaste lydelse 2008:296.
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Forslag till lag om &ndring i arbetstidslagen (1982:673)

Harigenom foreskrivs! att 3 § arbetstidslagen (1982:673) ska ha foljande

lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

38

Genom Kkollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far géras
undantag fran lagen i dess helhet
eller avvikelser fran5och 6 8§, 7 §
andra stycket, 8-10 b 88, 12-14 8§
samt 158 andra och tredje
styckena. Vidare far raster bytas ut
mot maltidsuppehéll genom sadana
kollektivavtal. ~ Avvikelser fran
10 b § far dock inte innebara en
langre berdkningsperiod an tolv
manader.

Awvikelser fran 8 och 8 a 8§, 9 §
andra stycket, 10 och 10 a 88 och
13 § andra stycket far goras aven
med stdd av kollektivavtal som har
slutits av en lokal arbetstagar-
organisation. Sadana avvikelser
géller dock under en tid av hogst en
manad, raknat fran dagen for
avtalets ingaende.

En arbetsgivare som &r bunden
av ett sddant kollektivavtal som
avses i forsta eller andra stycket far
tillampa avtalet aven pa arbets-
tagare som inte & medlemmar av
den avtalsslutande arbetstagar-

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkéants av en central
arbetstagarorganisation  far  det
goras undantag fran lagen i dess
helhet eller avvikelser fran 5 och
6 88, 7 § andra stycket, 8-10 b 8§,
12-14 8§ samt 158 andra och
tredje styckena. Vidare far raster
bytas ut mot maltidsuppehall
genom sadana  kollektivavtal.
Avvikelser fran 10 b § far dock inte
innebdra en langre berdknings-
period &n tolv manader. Avvikelser
fran 128 far goras endast om
avtalet respekterar det Over-
gripande skydd for arbetstagare
som avses i Europaparlamentets
och radets direktiv (EU) 2019/1152
av den 20 juni 2019 om tydliga och
forutsdgbara  arbetsvillkor i
Europeiska  unionen, i den
ursprungliga lydelsen.

Avvikelser fran 8 och 8 a 88, 9 §
andra stycket, 10 och 10 a 88 och
13 § andra stycket far goras aven
med stdd av ett kollektivavtal som
har slutits av en lokal arbetstagar-
organisation. Sadana avvikelser
galler dock under hdgst en manad,
raknat fran den dag da avtalet
ingicks.

En arbetsgivare som &r bunden av
ett kollektivavtal enligt forsta eller
andra stycket far tillampa avtalet
dven pa arbetstagare som inte &r
medlemmar av den avtalsslutande
arbetstagarorganisationen men som

1 Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om
tydliga och forutsdgbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen.

2 Senaste lydelse 2011:740.



organisationen om de sysselsatts i
arbete som avses med avtalet.
Undantag fran lagen i dess helhet
och avvikelser fran 10b§, 138§
forsta stycket, 13 a 8,14 §och 15 §
andra och tredje styckena samt
byten av raster mot maltidsuppehall
enligt denna paragraf far goras
endast om detta inte innebdr att
mindre formanliga villkor ska
tillampas for arbetstagarna an som
foljer av Europaparlamentets och
rddets direktiv 2003/88/EG. Ett
avtal &r ogiltigt i den utstrdckning
det innebér att mindre féormanliga
villkor ska tillampas for arbets-
tagarna an som foljer av direktivet.

sysselsatts i sadant arbete som Bilaga 3

avses med avtalet.

Undantag fran lagen i dess helhet
och avvikelser fran 10b §, 138§
forsta stycket, 13 a 8,14 §och 15 §
andra och tredje styckena samt
byten av raster mot maltidsuppehall
enligt denna paragraf far goras
endast om detta inte innebdr att
mindre formanliga villkor ska
tillampas for arbetstagarna an som
foljer av Europaparlamentets och
radets direktiv 2003/88/EG, i den
ursprungliga lydelsen. Ett avtal ar
ogiltigt i den utstrdckning det
innebar att mindre formanliga
villkor ska tillampas for arbets-
tagarna &n som foljer av direktivet.

Denna lag trader i kraft den 1 augusti 2022.
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Forslag till lag om &ndring i lagen (2005:395) om
arbetstid vid visst vagtransportarbete

Harigenom foreskrivs! att 2 § lagen (2005:395) om arbetstid vidvisst
végtransportarbete ska ha féljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Genom kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far
undantag goras fran
bestammelserna i 5-98§, 12§
andra stycket samt 15 och 16 88.

Foreslagen lydelse

28

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkéants av en central
arbetstagarorganisation far
undantag goras fran
bestammelserna i 5-98§, 128§
andra stycket samt 15 8. Det ar
ocksa tillatet att genom ett sadant
kollektivavtal géra avvikelser fran
16 §, under forutsattning att avtalet
respekterar det dvergripande skydd
for arbetstagare som avses i
Europaparlamentets och radets
direktiv (EU) 2019/1152 av den 20
juni 2019 om tydliga och
forutsagbara  arbetsvillkor i
Europeiska  unionen, i den
ursprungliga lydelsen.

Genom ett sddant kollektivavtal far ocksa

1. tidsperioden for berdkning av
den hogsta tilldtna sammanlagda
arbetstiden enligt 128 forsta
stycket utstréckas till hdgst sex
manader,

1. tidsperioden for berékning av
den hogsta tilldtna sammanlagda
arbetstiden enligt 128 forsta
stycket utstréckas till hogst sex
manader, och

2. en annan period av natten &n som anges i 14 § bestdmmas, dock

inte fore kl. 0.00 eller efter kl. 7.00.

Genom ett sddant kollektivavtal
som avses i forsta stycket far det
ocksd bestammas i vilken om-
fattning perioder av véntan skall
réknas som arbetstid. Perioder av
vantan innebdr att arbetstagaren
inte fritt kan disponera over sin tid
utan maste befinna sig pa sitt
arbetsstalle beredd att utfora arbete,
enligt bestdmmelserna i 12 § tredje
stycket, 15 § andra stycket och 18 §
tredje stycket.

Genom ett sadant kollektivavtal
som avses i forsta stycket far det
ocksd bestammas i vilken om-
fattning perioder av véntan ska
réknas som arbetstid. Perioder av
vantan innebdr att arbetstagaren
inte fritt kan disponera over sin tid
utan maste befinna sig pa sitt
arbetsstélle beredd att utféra arbete,
enligt bestdmmelserna i 12 § tredje
stycket, 15 § andra stycket och 18 §
tredje stycket.

1 Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om
tydliga och forutsagbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen.



Undantag fran 8 § andra och tredje styckena far goras dven med stod av  Bilaga 3
kollektivavtal som har slutits av en lokal arbetstagarorganisation. Sadana
undantag galler dock under hogst en manad, raknat fran den dag da avtalet
ingicks.

Denna lag tréder i kraft den 1 augusti 2022.
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Forslag till lag om &ndring i lagen (2012:332) om vissa

forsvarsmaktsanstallningar

Harigenom foreskrivs® att 3, 12 och 14 8§ lagen (2012:332) om vissa
forsvarsmaktsanstallningar ska ha féljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation  far av-
vikelser goras fran 18-21, 23, 24,
26 och 51 8§8. Det &r ocksa tillatet
att genom sadant kollektivavtal
gora avvikelser fran

1. 9-12 88, sa lange avtalet inte
innebar att den langsta tillatna
anstallningstiden  enligt 98§
overskrids,

Foreslagen lydelse

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkéants av en central
arbetstagarorganisation  far av-
vikelser goras fran 18-21, 23, 24,
26 och 51 88. Det ar ocksa tillatet
att genom ett sddant kollektivavtal
gora avvikelser fran

1.9-12 88, sa lange avtalet inte
innebar att den langsta tillitna
anstallningstiden  enligt 98§
overskrids och, nar det géller 12 §
forsta stycket aven under forut-
sattning att avtalet respekterar det
Overgripande skydd for arbets-
tagare som avses i Europa-
parlamentets och radets direktiv
(EVU) 2019/1152 av den 20 juni
2019 om tydliga och foérutsagbara
arbetsvillkor i Europeiska unionen,
i den ursprungliga lydelsen,

2. 13 §, nér det galler den lokala arbetstagarorganisationens rattigheter,

och

3.14 8, under forutsttning att
avtalet inte innebdr att mindre
formanliga regler ska tillampas for
arbetstagarna an vad som foljer av
radets direktiv 91/533/EEG av den
14 oktober 1991 om arbetsgivares
skyldighet att upplysa arbets-
tagarna om de regler som &r
tillampliga pa anstallningsavtalet
eller anstallningsforhallandet.

3.14 8§, under forutsattning att
avtalet inte innebdr att mindre
formanliga regler ska tillampas for
arbetstagarna an vad som foljer av
Europaparlamentets och radets
direktiv (EU) 2019/1152, i den
ursprungliga lydelsen.

Sadana avvikande bestammelser som beslutas genom kollektivavtal
enligt forsta stycket far tillimpas aven péa arbetstagare som inte ar
medlemmar av den avtalsslutande arbetstagarorganisationen men som
sysselsatts i sddant arbete som avses med avtalet.

* Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om
tydliga och forutsagbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen.



12§

En kontinuerlig eller tidvis
anstallning enligt 9 § forsta stycket
far inledas med en tidshegransad
provanstéllning, om prévotiden &r
hogst sex manader.

Vill inte Forsvarsmakten eller
arbetstagaren att anstéllningen ska
fortsatta efter det att provotiden har
16pt ut, ska besked om detta lamnas
till motparten senast vid prévo-
tidens utgdng. Lamnas inte ett
sadant besked, &vergar prov-
anstallningen till en kontinuerlig
eller tidvis anstéllning i enlighet
med vad som avtalats vid
anstallningens ingaende.

Om inte annat har avtalats, far en
provanstallning  avbrytas  fore
provotidens utgang.

En kontinuerlig eller tidvis
anstéllning enligt 9 § forsta stycket
far inledas med en tidshegransad
provanstéllning, om prévotiden &r
hogst sex manader. Om ett
anstallningsavtal ska ingas for
samma befattning och arbets-
uppgifter som arbetstagaren har
haft tidigare far inte det nya
anstallningsforhallandet  inledas
med en provanstéllning.

Vill inte Forsvarsmakten eller
arbetstagaren att anstéllningen ska
fortsatta efter det att provotiden har
16pt ut, ska besked om detta lamnas
till motparten senast vid provo-
tidens utgang. Om det inte lamnas
ett sadant besked, Gvergar prov-
anstallningen till en kontinuerlig
eller tidvis anstéllning i enlighet
med vad som avtalats nar
anstallningsavtalet ingicks.

Om inte nagot annat har avtalats,
far en provanstallning avbrytas fore
provotidens utgang.

14 8
Forsvarsmakten ska  lamna Forsvarsmakten ska  lamna
skriftlig information till arbets- skriftlig information till arbets-
tagaren om alla villkor som dr av  tagaren om alla villkor som ar av
vasentlig betydelse for  vésentlig betydelse for
anstallningsavtalet eller  anstallningsforhéllandet.
anstallningsforhallandet, om

anstallningstiden ar tre veckor
eller mer. Informationen ska
lamnas senast en manad efter det
att anstéllningsavtalet har ingatts.
Om arbetstagaren ska avresa
utomlands och vistas dar langre tid
an en manad, ska informationen
lamnas fore avresan.

Informationen  ska innehalla
féljande uppgifter

1. arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,

anstallningens tilltradesdag samt
arbetsplats,

Informationen ska innehdlla
atminstone foljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,
anstéllningens tilltrddesdag samt
arbetsplats eller, om det inte finns
ndgon fast eller huvudsaklig
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2.en kort specificering eller

arbetsplats, att arbetet ska utforas
pa olika platser,
beskrivning av arbetstagarens

arbetsuppgifter och yrkesbenamning eller tjanstetitel,
3. vilken form av tidsbegrénsad anstélining som anstéliningen avser och
om den inleds med en tidsbegrénsad provanstéllning,

4. anstéllningens slutdag,

5. uppsagningstider for anstallningen,

6. prévotidens langd vid prov-
anstéllning,

7. begynnelselén, andra I6ne-
formaner och hur ofta l6nen ska
betalas ut,

8.langden pa arbetstagarens
betalda semester och ldngden pa
arbetstagarens normala arbetsdag
eller arbetsvecka, och

9. tillampligt kollektivavtal, om
sadant finns.

De uppgifter som avses i andra
stycket 5, 7 och 8 far, om det &r

6. provotidens langd vid prov-
anstéllning och eventuella villkor
for provanstallningen,

7. begynnelselén  och  andra
I6neformaner, som ska anges
separat, och hur ofta och pa vilket
satt 16nen ska betalas ut,

8.langden pad arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbets-
vecka eller, om detta inte gar att
faststalla pa grund av hur
arbetsgivaren forlagger arbets-
tiden, uppgift om anstallningens
arbetstidsmatt pa annat satt,

9. vad som ska galla for 6vertids-
eller mertidsarbete och ersattning
for sadant arbete, i forekommande
fall,

10. minsta tidsfrist for besked om
den ordinarie arbetstidens och
jourtidens  forlaggning samt i
forekommande fall

a) att forlaggningen kommer att
variera mellan olika klockslag och
dagar,

b) bestammelser for skiftbyte,

11.ratt till utbildning som
tillhandahéalls av arbetsgivaren, i
forekommande fall,

12. langden pa arbetstagarens
betalda semester,

13.vilka regler arbetsgivaren
och arbetstagaren ska félja nar
nadgon av dem vill avsluta
anstéllningsforhéllandet,

14. att arbetsgivaravgifter
betalas till staten samt allt skydd
for social trygghet som tillhanda-
halls av arbetsgivaren, och

15. tillampligt kollektivavtal, om
sadant finns.

Information enligt férsta stycket
samt andra stycket 1-10 ska



lampligt, lamnas i form av lamnas s snart som mdjligt, dock Bilaga 3

hénvisningar till lagar, andra senast den sjunde kalenderdagen
forfattningar eller kollektivavtal efter det att arbetstagaren har
som reglerar dessa fragor. borjat arbeta. Information enligt

andra stycket 11-15 ska lamnas
senast en manad efter det att
arbetstagaren har bdrjat arbeta.
Om arbetstagaren sands utomlands
for att arbeta langre an fyra pa
varandra foljande veckor, ska
informationen lamnas fore av-
resan. Vissa uppgifter far, om det
ar lampligt, lamnas i form av
hénvisningar till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor. Detta
galler uppgifterna i andra stycket
5-7,9 och 11-14. Detsamma galler
i fraga om uppgifter i 8 om langd
pd normal arbetsdag eller
arbetsvecka, i 10 om minsta frist for
besked om  forlaggning av
ordinarie arbetstid och jourtid
samt bestammelser for skiftbyte.

1. Denna lag trader i kraft den 1 augusti 2022.

2. Bestimmelserna i 14 8 i den nya lydelsen tillampas inte pa
anstallningsavtal som ingatts fore ikrafttradandet.

3. For anstallningsavtal som har ingatts fore ikrafttradandet galler 14 § i
den dldre lydelsen.

4.1 de fall ett anstallningsavtal har ingétts fore lagens ikrafttradande
behover kompletterande information enligt bestimmelserna i 14 § i den
nya lydelsen endast Idmnas pa begéran av arbetstagaren.
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Forslag till lag om &ndring i lagen (2014:421) om

gymnasial larlingsanstallning

Harigenom foreskrivs'! fraga om lagen (2014:421) om gymnasial

larlingsanstéllning

dels att 2, 4, 5 och 7 88 ska ha foljande lydelse,
dels att det ska inforas tva nya paragrafer, 5 a och 5 b 8§, av féljande

lydelse.

Nuvarande lydelse

Ett avtal om gymnasial
larlingsanstéllning ar ogiltigt i den
utstrdckning det upphéver eller
inskranker en arbetstagares
rattigheter  enligt denna lag.
Avvikelser fran lagen far dock
goras genom kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation.

Foreslagen lydelse

28§

Ett avtal om  gymnasial
larlingsanstéllning ar ogiltigt i den
utstrackning det upphéver eller
inskranker en arbetstagares
rattigheter enligt denna lag. Av-
vikelser fran lagen far dock goras
genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation. For att
awvikelser ska fa goras genom ett
sddant avtal kréavs

1. nér det galler 4 och 5 8§ att
avtalet inte inneb&ar att mindre
formanliga regler ska tillampas for
arbetstagarna an som fdljer av
Europaparlamentets och radets
direktiv (EU) 2019/1152 av den 20
juni 2019 om tydliga och
forutsdgbara  arbetsvillkor i
Europeiska  unionen, i den
ursprungliga lydelsen, och

2. nar det galler 5a och 5b 8§
att avtalet respekterar det over-
gripande skydd for arbetstagare
som avses i Europaparlamentets
och  radets direktiv  (EU)
2019/1152, i den ursprungliga
lydelsen.

En arbetsgivare som ar bunden av ett kollektivavtal enligt férsta stycket
far tillampa avtalet dven pa arbetstagare som inte & medlemmar i den
avtalsslutande arbetstagarorganisationen men som sysselsatts i sadant

arbete som avses med avtalet.

1 Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om
tydliga och forutsagbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen.
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Senast en manad efter det att
arbetstagaren har paborjat sin
anstallning ska  arbetsgivaren
ldmna skriftlig information om alla
villkor av vésentlig betydelse for
anstéllningsavtalet eller
anstallningsforhallandet. Om
anstéllningstiden &r kortare an tre

veckor, ar arbetsgivaren inte
skyldig att lamna  sadan
information.

Arbetsgivaren ska lamna skriftlig
information till arbetstagaren om
alla villkor som d&r av vésentlig
betydelse for anstallnings-
forhallandet.

Informationen ska innehalla &tminstone féljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,
anstallningens tilltrddesdag samt
arbetsplatsen,

1. arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,
anstéllningens tilltrddesdag samt
arbetsplats eller, om det inte finns
nagon fast eller huvudsaklig
arbetsplats, att arbetet ska utforas
pa olika platser,

2. att anstéllningen avser en gymnasial larlingsanstéalining och en kort
specificering eller beskrivning av arbetstagarens arbetsuppgifter,
3. anstéllningens slutdag eller forutsattningar som géller for att

anstallningen ska upphora,

4. begynnelselon, andra
I6neformaner och hur ofta l6nen
ska betalas ut,

5.langden pa arbetstagarens
betalda semester, att semester-
ledighet ska avtalas sérskilt och vad
som galler i friga om semester-
ersattning for semesterlén som
tjanats in men inte tagits ut,

6. langden pa arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbets-
vecka, och

4. begynnelselon  och  andra
I6neformaner, som ska anges
separat, och hur ofta och pa vilket
satt 16nen ska betalas ut,

5.langden pad arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbets-
vecka eller, om detta inte gar att
faststalla pad grund av hur
arbetsgivaren forlagger arbets-
tiden, uppgift om anstallningens
arbetstidsmatt pa annat satt,

6. vad som ska gélla for 6vertids-
eller mertidsarbete och ersattning
for sadant arbete, i forekommande
fall,

7. minsta tidsfrist for besked om
den ordinarie arbetstidens och
jourtidens forlaggning samt i
forekommande fall

a) att forlaggningen kommer att
variera mellan olika klockslag och
dagar,

b) bestdmmelser for skiftbyte, 8.
ratt till utbildning som tillhanda-
halls av arbetsgivaren, i fore-
kommande fall,
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7. tillampligt  kollektivavtal, i
férekommande fall.

De uppgifter om forutsatt-
ningarna for anstallningens upp-
hdérande som avses i andra stycket
3 samt uppgifter som avses i andra
stycket 4—6 far, om det ar lampligt,
lamnas i form av hanvisningar till
annan forfattning, kollektivavtal
eller  utbildningskontrakt — som
reglerar dessa fragor.

Om forutséttningarna for
anstéllningen &ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och &ndringen géller nagon av de
uppgifter som arbetsgivaren har
eller skulle ha informerat om enligt

9. ldngden pa arbetstagarens
betalda semester, att semester-
ledighet ska avtalas sérskilt och vad
som géaller i friga om
semestererséttning for semesterlon
som har tjanats in men inte tagits
ut,

10. vilka regler arbetsgivaren
och arbetstagaren ska folja nar
ndgon av dem vill avsluta
anstallningsforhallandet,

11. att arbetsgivaravgifter
betalas till staten samt allt skydd
for social trygghet som tillhanda-
halls av arbetsgivaren, och

12. tilldmpligt  kollektivavtal, i
férekommande fall.

Information enligt forsta stycket
samt andra stycket 1-7 ska lamnas
s& snart som mojligt, dock senast
den sjunde kalenderdagen efter det
att arbetstagaren har borjat arbeta.
Information enligt andra stycket 8—
12 ska lamnas senast en manad
efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta. Vissa uppgifter far,
om det &r lampligt, 1&mnas i form
av hanvisningar till annan for-
fattning, kollektivavtal eller
utbildningskontrakt som reglerar
dessa  fragor. Detta galler
uppgifterna i andra stycket 3 i
fraga om forutsattningar  for
anstallningens upphérande, 5 och 7
i frdga om uppgifter om langd pa
normal arbetsdag eller arbets-
vecka, om minsta frist for besked
om forlaggning av ordinarie
arbetstid  och  jourtid samt
bestammelser for skiftbyte, 4, 6 och
8-11.

Om forutséttningarna  for
anstéllningen &ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och andringen galler nagon av de
uppgifter som arbetsgivaren har
eller skulle ha informerat om enligt



48, ska arbetsgivaren ladmna
skriftlig information om &ndringen
inom en manad.

4 8§, ska arbetsgivaren ldmna Bilaga 3

skriftlig information om &ndringen
sa snart som mojligt, dock senast
den dag da andringen ska borja
tillampas.

5a8§

En arbetsgivare far inte

1. forbjuda en arbetstagare att
ha en anstdllning hos en annan
arbetsgivare, eller

2. missgynna en arbetstagare pa
grund av att arbetstagaren har en
sadan anstéllning.

En arbetsgivare far dock traffa
avtal med en arbetstagare om att
arbetstagaren inte far ha en annan
anstallning som

1. konkurrerar med  arbets-
givarens verksamhet pa ett satt som
kan orsaka skada eller annars ar
illojalt,

2. &r arbetshindrande,

3. p& nagot annat satt kan skada
arbetsgivarens verksamhet, eller

4.innebar att arbetstagarens
handlande i &vrigt &r illojalt mot
arbetsgivaren.

Aven om n&got avtal inte har
traffats galler lojalitetsplikt mellan
en arbetsgivare och en
arbetstagare.

5b§

Om en arbetstagare med
tidsbegréansad anstallning begar en
annan anstallningsform eller en
hogre sysselsattningsgrad, dock
hogst heltid, ska arbetsgivaren
lamna ett skriftligt svar till
arbetstagaren inom en manad efter
begaran. | det skriftliga svaret ska
aven skalen for arbetsgivarens
stallningstagande anges. Samma
sak ska galla om en arbetstagare
som &r anstalld tills vidare begéar
en hogre sysselsattningsgrad, dock
hdgst heltid.

En forutsattning for ratt till ett
skriftligt svar &r att arbetstagaren,
nar begaran gors, har varit

259



Bilaga 3

260

anstélld hos arbetsgivaren i
sammanlagt minst sex manader.

En arbetsgivare ar inte skyldig
att lamna ett skriftligt svar om
arbetstagaren gor en ny begéran
inom sex manader fran det att
arbetstagaren senast gjort en
begaran.

En arbetsgivare ska betala ersattning till arbetstagaren for den forlust
som uppkommer och for den krankning som intraffat om arbetsgivaren

1.avbryter den gymnasiala
larlingsanstéllningen i fortid, eller

2. bryter mot skyldigheten att
l[&mna skriftlig information till
arbetstagaren enligt 4 eller 5 88.

Vad som ségs i forsta stycket 1
galler inte i ett sddant fall som avses
i682eller3.

1. avbryter den gymnasiala
larlingsanstéllningen i fortid,

2. bryter mot skyldigheten att
lamna skriftlig information till
arbetstagaren enligt 4 eller 5 §,

3. bryter mot bestdmmelsen i
5 a § om anstéllning hos en annan
arbetsgivare, eller

4. bryter mot skyldigheten att ge
skriftligt svar enligt 5 b 8.

Forsta stycket 1 galler inte i ett
sadant fall som avses i 6 § 2 eller 3.

Om det &r skaligt, kan skadestandet séttas ned eller helt falla bort.

1. Denna lag trader i kraft den 1 augusti 2022.

2. Bestammelserna i 4 och 588 i den nya lydelsen tillampas inte pa
anstallningsavtal som ingatts fore ikrafttradandet.

3. For anstallningsavtal som har ingatts fore ikrafttradandet galler 4 och

5 88 i den aldre lydelsen.

4.1 de fall ett anstallningsavtal har ingatts fore lagens ikrafttradande
behdver kompletterande information enligt bestdammelsernai 4 och 5 88 i
den nya lydelsen endast Iamnas pa begéran av arbetstagaren.



Forteckning Overremissinstanserna

Remissinstanser som har gett in yttrande

Arbetsdomstolen, Arbetsférmedlingen, Arbetsgivarforeningen KFO,
Arbetsgivarverket, Arbetsmiljéverket, Diskrimineringsombudsmannen,
Domstolsverket, Foretagarna, Forsvarsmakten, Fdrsakringskassan,
Forvaltningsratten i Stockholm, Géteborgs universitet (Juridiska
fakulteten), ILO-kommittén, Inspektionen for arbetsloshetsférsakringen
(IAF), Jamstélldhetsmyndigheten, Landsorganisationen i Sverige (LO),
Ledarna, Lunds universitet (Juridiska fakulteteten), Malmo tingsratt,
Medlingsinstitutet, Pensionsmyndigheten, Regelradet, Sjobefalsf-
oreningen, Skatteverket, Statens skolverk, Stockholms tingsratt, Svenskt
Naringsliv,  Sveriges  advokatsamfund,  Sveriges  akademikers
centralorganisation (Saco), Swedish Pelagic Federation Producers
Organisation, Sveriges Kommuner och Regioner, Svensk sjofart,
Transportstyrelsen, Tjansteménnens centralorganisation (TCO).

Remissinstanser som har inbjudits men inte har gett in nagot yttrande

Intressegruppen for assistansberéttigade (IfA), Omstéllningsfonden,
SEKO, Skargardsredarna, Sobona, STIL, Sveriges A-kassor, Trygghets-
fonden TSL, TRR Trygghetsradet, Trygghetsstiftelsen.

Ovriga som har yttrat sig

Akademikerforbundet SSR, Akavia, Kommunals A-kassa, Lararnas A-
kassa, Lararnas Riksforbund, Pappersindustriarbetarnas arbetsloshets-
kassa, SRAT, Unionens A-kassa.
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