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REMISSVAR

En reformerad arbetsritt — for flexibilitet, omstdillningsformdga och

trygghet pi arbetsmarknaden (Ds 2021:17)

1. Sammanfattning

1.1 Instillning

Fremia tillstyrker de i promemorian framlagda lagforslagen.

Nedan foljer nagra tekniska synpunkter pa utformningen av lag-
texten. Lagforslagen bifogas i kortform som bilaga 1.

1.2 Kort om Fremia

Fremia (fore detta KFO och IDEA) &r Sveriges storsta fristaende ar-
betsgivarorganisation som organiserar 5 400 arbetsgivare med till-
sammans 145 000 anstdllda inom i huvudsak kooperation, civil-
sambhalle, idéburen valfard och samhallsnytta samt medarbetar-/
partnerdgda foretag. Spannet ar stort: den vanligaste medlemmen
har en anstdlld men bland vara medlemmar finns 4ven nagra av
Sveriges storsta arbetsgivare. Fremia forhandlar ett stort antal kol-
lektivavtal om loner och allménna anstallningsvillkor med samt-
liga stora fackliga organisationer samt kollektivavtal om tjanste-
pension, forsdakring och omstallning. Fremia har huvudavtal med
saval LO som PTK.

1.2 Allmént om forfaringssittet och Fremias instillning

Fremia tecknade den 8 juli 2021 en avsiktsforklaring med PTK an-
gaende behovet av ett nytt huvudavtal. I avsiktsforklaringen utta-
lade parterna att PTK:s nya huvudavtal med Svenskt Naringsliv
utgor en val avvagd och lamplig reglering for att mota arbets-
marknadens krav pa flexibilitet och omstallning.
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Fremia kan se behovet av trepartsuppgorelser dar regeringen till-
sammans med arbetsmarknadens parter 16ser fragor som ar av
vikt for landets utveckling saval socialt som ekonomiskt. Flexibili-
teten pa arbetsmarknaden &r ett sddant omrade dar en dylik upp-
gorelse vore tankbar. De utredningsférslag som presenterats har
dock gjorts ensidigt av delar av arbetsmarknadens parter. Utre-
darna konstaterar att vad dessa parter har foreslagit kan inte sta-
ten paverka utan har att anta eller forkasta forslagen i deras helhet.

Forfarandet utestanger hela sektorer av arbetsmarknaden fran re-
ellt inflytande 6ver processen och frantar arbetsgivarorganisat-
ioner, fackforbund och naringslivsintressen fran mojligheten att bi
dra till utformningen av en central del av svensk arbetsratt.

Sveriges ovana vid trepartsuppgorelser mellan regering och ar-
betsmarknadens parter visar sig dven i att staten enligt utredarnas
forslag franséager sig ansvaret for att foreslagen reglering kan till-
lampas over hela arbetsmarknaden pa ett rattssakert och neutralt
vis. Ska ett partsforslag forklaras allmangiltigt och utgora basen
for lagstiftning, bor staten garantera att tillimpningen for saval
enskilda medborgare som for juridiska personer blir likvardig.

For fackliga organisationer som saknar centralorganisation, eller
vars centralorganisation inte har ett sadant uppdrag, och for ar-
betsgivarorganisationer som inte dr anslutna till Svenskt Narings-
liv, aterstar att formera nya centrala organisationer eller sta utan-
for stora delar av regleringen.

Om statens mening dr att parterna forslag utgor en helhet, borde
staten garantera att denna helhet dven kunna tillimpas pa hela
arbetsmarknaden.

Da Fremia anda tillstyrker utredningens forslag vill vi dock pa-
peka att ikrafttradandet juni 2022 inte medger att huvudavtal kan
forhandlas fram och 16ne- och villkorsavtal kan anpassas pa ett
kvalitativt satt. Tidsramen medger inte heller en genomtéankt upp-
byggnad av de instanser och organisationer som har att admini-
strera forslagens insatser. Fremia vill erinra om att delar av arbets-
marknadens parter precis inlett, eller star i bendgenhet att inleda,
arbetet med en eventuell anpassning till forslagen.

Ett ikrafttradande fore 2023 finner siledes Fremia som direkt
olampligt. Forandringar som medfor betydande kostnader och
som dartill paverkar enskildas grundlaggande ekonomiska trygg-
het bor ges adekvat tid for att implementeras.
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2. Lagforslagen

2.1 Sakliga skal vid uppsiagning

De sakliga skalen vid uppsagning pa grund av personliga skal
kommer pa det stora hela motsvara dagens sakliga grund.

Arbetsdomstolens anser i merparten av domar att det inte har va-
rit skéligt att krdva att arbetsgivaren skulle ha omplacerat arbetsta-
garen endr dennes beteende har varit alltfor fortroendeskadande.
Av samma skal ar ej heller frdgan om arbetstagarens borde fa be-
halla sin anstéllning pa grund av sina personliga intressen sardeles
vanligt forekommande i domarna.

Den stora vinsten med forslaget i denna del ligger i att omplace-
randet kommer till ett tidigare slut pa ett tydligare satt, vilket av
sjalvklara skal borde inspirera arbetsgivare att arbeta aktivt med
atgardsplaner och andra offensiva verktyg som syftar till att for-
sOka 1osa problematiken innan en uppsagning ar det enda kvarva-
rande alternativet.

Fremia anser att den viktigaste forandringen ar att sakliga skal-
begreppet gors disponibelt pa huvudorganisationsniva. Detta
kommer att mdéjliggora branschanpassade tolkningar som battre
kan mejsla ut de viktiga komponenterna i de krav som ar rimliga
att stdlla pa arbetstagares beteenden. Sjalvklart kraver konstrukt-
ionen modiga arbetstagarparter som vagar traffa overenskom-
melse i amnet; vid annat fall faller kommer reformen att falla platt
till marken i denna del. Som negativ jamforelse kan pekas pa att
dagens majlighet att inga 0verenskommelser om avtalsturlistor
vid uppkommen arbetsbrist dr mycket svara att fa till stand ef-
tersom priset som begars i utbyte manga ganger blir for hogt for
arbetsgivaren; vissa centrala fackliga organisationer har till och
med forbjudit sina lokala klubbar att ingd sddana 6verenskommel-
ser pa egen hand.

2.2 Undantag vid turordningen

Reformen dr mycket efterlangtad. Den hittillsvarande begrans-
ningen om hogst tio anstillda har utgjort ett ologiskt streck i san-
den. Tre-undantaget kommer att ge god effekt &ven hos medel-
stora och stora arbetsgivare, nagot beroende pa utseendet pa ar-
betsbristsituationen.
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2.3 Anstillningen upphdor vid ogiltighetsforklaring

Reformen dr mycket efterlangtad. Ogiltighetsforklaringsinsitutet
har anvants mycket flitigt av arbetstagarsidan, trots att merparten
av tvistande arbetstagare inte av arbetsgivaren upplevs vara in-
tresserade av att aterga i tjanst. I stallet har ogiltigforklaringen an-
vants som ett sdtt fordyra for arbetsgivaren och forcera denne in i
en omotiverat dyr forlikning; dartill har medverkat att majligheten
att fa till stdnd interimistiska beslut i princip har varit stangd pa
grund av att arbetsgivaren maste uppfylla sin bevisborda pa en-
bart skriftligt material och i ett tidigt skede av processen.

Det kan ifragasattas varfor det 6verhuvudtaget ska finnas en ratts-
lig mojlighet att tvinga sig kvar i ett avtalsforhallande — ett tvangs-
aktenskap — dér den ena sidan (arbetsgivaren) har gjort slut genom
att tillgripa en uppsagning eller ett avskedande; en sadan rattsfi-
gur vilar pa en lika frimmande som klen logik. Det hade varit en
annu tjusigare modell om LAS hade utrustats med en spak i vilken
arbetsgivaren hade kunnat dragit och avslutat anstallningsforhal-
landet direkt (sjalvfallet i utbyte mot ett normerat skadestand),
utan att behova krangla i domstol med den fordyrande tidsutdrakt
och de svarbedomda risker som domstolsprocesser manga ganger
ar behaftade med.

De hittillsvarande kostnadsriskerna vid uppsdgnings-/avskedan-
detvister som fors i domstol, har for mindre arbetsgivare varit
systemhotande och for mellanstora arbetsgivare verkat rejalt av-
skrackande. Det dr langt ifran alla arbetsgivare som ar villiga att
riskera belopp — allmédnna och ekonomiska skadestand samt rétte-
gangskostnader — som vid forlust inte sallan snabbt klattrar over
halvmiljonkronors-gransen, exklusive lagstadgade sociala avgifter
om 31,42 %. Den nu foreslagna hojningen av nivan pa de allméanna
skadestanden ér sjdlvfallet inget som Okar riskbendgenheten. Logi-
ken i att hjningen motiveras med att det nu blir billigare for ar-
betsgivarna att sdga upp/avskeda nar arbetstagaren ej langre ska
sta kvar i tjanst under tvistetiden och kostar pengar, dr ju endast
sann enbart for det fall arbetsgivaren vinner tvisten. For det fallet
inforandet av sakliga skal verkligen kommer att innebéara lattnader
att avsluta ett anstédllningsforhallande, kan forvisso hojningen ses
som en acceptabel bytesvaluta. Hojningen ter sig dock onddigt
hog. Och principiellt sett borde det vara forbehallet Arbetsdomsto-
len som ska driva praxis avseende skadestands storlek.

Bisatsvis: Pa alla arbetsrattsliga skadestandsbelopp ska prelimi-
ndrskatt dras och lagstadgade sociala avgifter betalas endr belop-
pen skattlaggningsmassigt likstélls med ordinar 16n. Allmanna
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skadestand beskattas saledes pa samma satt som ekonomiska ska-
destand, med den skillnaden att ekonomiska skadestand utgor en
avdragsgill kostnad i arbetsgivarens verksamhet. Ett allmént ska-
destand om 100 000 kr ger grovt raknat arbetstagaren 70 000 kr i
handen medan arbetsgivarens kostnad uppgar till 131 420 kr. Skat-
tefogden tas saledes nast intill hélften av det totala beloppet. Att
ekonomiska skadestand ska beskattas som 16n torde vara ofran-
komligt, inte minst for att frestelsen att missbruka systemet annars
latt skulle kunna uppsta. Med allmanna skadestand forhaller det
sig annorlunda. De ar till exempel utmatningsfria eftersom det
inte har ansetts skaligt att kompensationer av dylikt slag hamnar
pa avvagar i stéllet for att ldka den uppkomna krankningen. Det
hade varit en rimlig eftergift av staten att gora allmanna skade-
stdnd inom arbetsratten skattefria.

2.4 Turordningen vid erbjudande om sankt sysselsdttningsgrad

LAS borde redan fran borjan ha forfattats sa att uppsagning pa
grund av personliga skal och avskedande behandlades for sig och
arbetsbrist fOr sig. Detta hade gjort rattsfigurerna mer lattreglerade
och begripliga.

Den grundlaggande omplaceringsskyldigheten i 7 § LAS dr som
bekant varken beroende av turordning, driftsenhet eller kollektiv-
avtalsomrade. Den ”primart arbetsbristdrabbade” (den vars tjanst
har strukits i organisationen) far vara sa god att acceptera ett
"direkterbjudande” (ett av arbetsgivaren komponerat skaligt om-
placeringserbjudande). Om sa sker uppstar ju inget behov av att
valja ut den eller de bland arbetstagarna pa driftsenheten som blir
utan tjanst och ska sagas upp, modell “hela havet stormar”.

I den man omplaceringar enligt 7 § inte 16ser overtaligheten fullt
ut, blir turordningsreglerna i 22 § tillampliga pa de arbetstagare
som inte av arbetsgivaren har erhallit nagot omplaceringserbju-
dande (detta framgar i vart fall indirekt av AD 2011 nr 30). Om
hela arbetsbristen utspelar sig pa en och samma driftsenhet torde
resultatet dock bli detsamma satillvida att turordningen kommer
att avgora utfallet slutligt: de som forst har givits och accepterat ett
”direkterbjudande” enligt 7 § dr inte undantagna fran en i andra
ledet gjord turordningslista. Om det daremot ror sig om omplace-
ringar enligt 7 § som gors till andra driftsenheter utanfér kom-
mun-gransen kommer effekten att bli annorlunda. De arbetstagare
som i ett sddant fall har accepterat ett ”direkterbjudande” enligt

7 § innebarande en omplacering till annan ort i forsta ledet, kom-
mer da inte med i turordnandet pa den arbetsbristdrabbade
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driftsenheten i andra ledet. Sagt som bakgrund till vad som anfors
i foljande stycke.

Lagforslaget synes innebara att de arbetstagare som ska “hyvlas”
ska hanteras i helt separat ordning (och turordning) enligt den nya
7 a §. Arbetsbristsituationer dr dock inte alltid ratlinjiga: det kan
uppsta blandade fall ddr vissa tjanster stryks helt och hallet och
andra ska hyvlas. Den forsta kategorin tjansteinnehavare ska da
omplaceras enligt 7 § (innan 22 § trader in om inte omplaceringsal-
ternativen racker till), utan nagot krav pa turordning. Den andra
kategorin tjansteinnehavare ska hanteras enligt 7 a § och turord-
nas, men endast sinsemellan. I ett sadant fall torde det finnas risk
for kollisioner mellan regelverken med tillhérande tolkningssva-
righeter. Sdg att det exempelvis finns en ledig heltidstjanst att
tillga i vart blandade exempel. Ska den erbjudas endast till ndgon
av dem som blir av med hela sin tjanst? (Att 7 a § hanvisar till 7 §
2 st hjalper i sammanhanget inte sardeles mycket.)

Vad som ar lika arbetsuppgifter enligt 7 a § kan ocksa formodas bli
foremal for tolkningsdiskussioner, &ven om promemorian gor ett
forsok att exemplifiera. Och hur mycket behover den tjanst som
omplaceringen ska ske till forandras innan forandringen ej langre
handlar om enbart sankt sysselsadttningsgrad och darfér medfor att
7 a § inte ar tillampbar? Slika fragor torde av givna skal ytterst fa
overlamnas till AD for tolkning.

2.5 Sarskild visstidsanstillning

Det ar latt att sympatisera med kritiken mot det myckna visstids-
anstallandet i Sverige, som onekligen skapar otrygga anstéllnings-
forhallanden. Manga arbetsgivare inser nog pa alldeles egen hand
att det dr en dalig idé att bygga verksamheten pa 16sa forbindelser
och att det ar béttre att investera i tillsvidareanstallningar; sddana
lockar sjélvfallet till sig mer attraktiva arbetssokande och de redan
anstallda blir mer bendgna att stanna kvar i tjanst.

A andra sidan ar det alltid en verksamhetsrisk — inte minst for
mindre arbetsgivare — att anstalla pa tillsvidarebasis. En felrekryte-
ring kan om det vill sig illa i princip riskera verksamheten fortsatta
bestand om parterna inte kan ga skilda véagar pa ett rimligt satt.
Framflyttningen av granserna for saval foretradesrattens upp-
komst som gransen for ndr “inlasning” sker vid sarskild visstids-
anstédllning, kommer ofrankomligen att gora marginalerna for fel-
bedomningar vid rekryteringar annu snavare. Givet att inforandet
av sakliga skal verkligen kommer att gora det lattare for arbets-
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givaren att frigora sig fran en icke fungerande arbetstagare fran
tjansten, kan forhoppningsvis erforderlig balans i systemet uppsta

Att sdrskild visstidsanstéllning ges en sarregel vad galler tidpunk-
ten for foretradesrattens uppkomst utgor en komplikation i sam-
manhanget: detta innebar att &nnu fler regler ska hanteras av ar-
betsgivaren. LAS hade 6verhuvudtaget matt bra av regelforenk-
lingar, regelfortydliganden samt regler som fyller ut de luckor som
LAS innehaller. Som exempel kan ndmnas att LAS innehaller saval
manadsfrister som arsfrister som rdaknas pa olika satt (360 respek-
tive 365 dagar). Som ytterligare exempel kan anges att visstidsan-
stallningars hantering i uppsagningssituationer pa grund av saval
arbetsbrist som personliga skal ar oreglerade av LAS. Fremia inser
att denna utredning inte har haft som syfte att beta av dven dessa
amnen, men det fortjanar likval papekas att lagstiftaren har en hel
del arbete kvar pa sin att-gora-lista avseende reformeringen av ar-
betsratten.

Manga av Fremias medlemmar som verkar i den ideella sektorn
har relativt fa anstédllda och det dr inte ovanligt att de lever pa tids-
begransade projektmedel. De har redan i dag genom sina kollek-
tivavtal sarskilt anpassade anstéllningsformer som med nédvan-
dighet kommer att fortleva.
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Bilaga 1 — Lagforslaget i korthet

En uppsdgning fran arbetsgivarens sida ska grunda sig pa sakliga skl

Det foreslas att anstédllningsskyddslagens begrepp saklig grund ersatts av sakliga skal.
En uppsédgning fran arbetsgivarens sida ska alltsa grunda sig pa sakliga skél. Liksom
saklig grund kan sakliga skal vara arbetsbrist eller férhallanden som hanfér sig till ar-
betstagaren personligen.

Nar det géller arbetsbrist innebar forslaget ingen dndring av géllande rtt. I frdga om
uppsdgning av personliga skaél, t.ex. misskotsamhet fran arbetstagarens sida, ska dére-
mot en d@ndring ske i syfte att géra det mer férutsebart vad som kravs for en giltig upp-
sdgning. Om det finns sakliga skél eller inte ska avgdras med utgédngspunkt fran om
arbetstagaren gjort sig skyldig till ett tillrackligt allvarligt brott mot anstallningsavtalet
och om han eller hon sjélv har insett eller bort inse detta dér fragan om arbetstagarens
insikt &r relevant. Prévningen ska ske genom en helhetsbedomning enligt nuvarande
rattspraxis. Om det vid helhetsbedomningen har konstaterats att arbetstagaren i vésent-
lig man har asidosatt sina skyldigheter, ska det emellertid inte géras nagon avvagning
mot arbetstagarens personliga intresse av att fa behalla anstéllningen. Inte heller ska det
goras nagon prognos om huruvida han eller hon i framtiden kan tankas komma att pa
nytt gora sig skyldig till ett asidosattande av skyldigheterna i anstéllningen.

Det krav som i dag giller pa mindre ingripande atgarder fran arbetsgivarens sida in-
nan uppsigning sker ska finnas kvar. Nar det géller omplacering ska arbetsgivaren
dock som utgangspunkt anses ha uppfyllt sin omplaceringsskyldighet om denne tidi-
gare har genomfort eller erbjudit en omplacering. Om arbetstagaren dven fortsattnings-
vis gor sig skyldig till ett vasentligt brott mot anstallningsavtalet, ska arbetsgivaren nor-
malt inte behdva erbjuda ytterligare en omplacering. Detta ska dock inte gilla om en
langre tid forflutit sedan den tidigare omplaceringen.

Till skillnad mot de nuvarande reglerna om saklig grund ska reglerna om sakliga skal
for uppsdgning vara dispositiva pa det sattet att avvikelser fran reglerna, oavsett om
avvikelserna ér till arbetstagarnas fordel eller nackdel, bara far goras genom eller med
stdd av kollektivavtal som pa arbetstagarsidan har slutits av en sadan sammanslutning
av arbetstagarorganisationer som avsesi 6 § tredje stycket lagen (1976:580) medbestam-
mande i arbetslivet. Med detta menas organisationer som brukar bendmnas huvudor-
ganisationer samt férhandlingskarteller, t.ex. LO och PTK, och inte organisationer pa
forbundsniva eller lagre. Dispositiviteten blir dock inte géllande for statliga anstall-
ningar.

Arbetsgivaren far en utokad mojlighet att gora undantag fran turordningen
Det foreslas en utdkning av arbetsgivarens mdjlighet att gora undantag fran turord-
ningen vid uppsédgning pa grund av arbetsbrist. Vid uppsdgningen ska arbetsgivaren
ha ratt att undanta hogst tre arbetstagare som enligt arbetsgivarens bedémning har sar-
skild betydelse for den fortsatta verksamheten. Detta géller for alla arbetsgivare, oavsett
antalet anstédllda. Om undantag har gjorts vid en uppsédgning, ska dock inga nya undan-
tag fa goras vid en uppsigning som sker inom tre manader darefter.

Det ska dven fortsattningsvis vara tillatet att genom kollektivavtal gora avvikelser fran
turordningsreglerna.

Anstillningen kommer inte lingre att bestd under en tvist om ogiltighet nir en ar-
betstagare sagts upp

Det foreslas andringar som medfor lagre kostnader for arbetsgivare vid uppsdgning av
arbetstagare. Har en arbetsgivare sagt upp en arbetstagare ska anstéllningen upphora
vid uppsagningstidens utgang, &ven om det har uppkommit en tvist om uppsagningens
giltighet. Uppkommer en tvist om giltigheten av en uppsagning eller ett avskedande
ska arbetstagaren inte kunna f4 ett interimistiskt beslut av domstol om att anstéllningen
ska besta tills tvisten &r slutligt avgjord. Dessa regelférenklingar, som alltsa innebar att
arbetsgivaren befrias fran sin nuvarande skyldighet att betala 16n under tvistetiden,
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innebér en samordning av reglerna for uppsagning med de som géller for avskedande.
De nuvarande reglerna ska dock fortsitta galla for fackliga fértroendeman som har sar-
skild betydelse for den fackliga verksamheten pa arbetsplatsen.

Som en f6ljd av att arbetstagarens anstallning inte langre ska besta under en tvist om
uppsdgningens giltighet, foreslas en lagédndring som innebéar att nir ersittning for
krankning (allmént skadestand) bestams ska hénsyn tas till syftet att motverka dvertra-
delser av anstillningsskyddslagens regler om uppsigning och avskedande (7 och 18
§§). Vid lagstridiga uppsdgningar och avskedanden ska skadestandet vara avskrack-
ande sa att arbetsgivare inte tar lattvindigt pa uppsagnings- eller avskedandefragan.
Aven om det ytterst &r domstolarnas sak att bestimma skadestandsnivaerna, har par-
terna i principdverenskommelsen enats om att det allmdnna skadestandet vid en fel-
aktig uppsédgning i normalfallet bér uppga till 135 000 kronor och till 190 000 kronor for
ett felaktigt avskedande. Vidare bor, om arbetstagaren har yrkat ogiltigforklaring, det
allmanna skadestandet vid ett lagstridigt avskedande dar det funnits sakliga skal for
uppsédgning i normalfallet uppga till 90 000 kronor. Detta innebar en avsevard hojning
av de allmdnna skadestanden i dessa tre situationer.

Som en foljd av att anstillningen inte langre ska bestd under tvisten, foreslas ocksa
vissa dndringar i lagen (1997:238) om arbetsloshetsforsakring. En person som har blivit
arbetslos och som soker arbetsloshetsersattning ska i tva undantagsfall inte kunna
stdngas av fran rétten till ersdttning med motiveringen att han eller hon har orsakat sin
arbetsldshet. Det forsta fallet dr nar arbetet har upphort enligt en 6verenskommelse som
traffats sedan arbetsgivaren tagit initiativ till att skilja arbetstagaren fran arbetet. Det
andra fallet dr nar arbetet har upphort genom en uppsagning fran arbetsgivarens sida
och fragan om uppsédgningens giltighet dr foremal for en rittegang eller en tvistefor-
handling utom rétta. Syftet med dessa &ndringar ar i forsta hand att férhindra att ar-
betstagaren tvingas avsta fran att med rattsliga medel angripa en felaktig uppsagning
dérfor att han eller hon hamnar i en ekonomiskt utsatt situation nér anstallningen upp-
hor och 16nen uteblir. Arbetsgivare ska iaktta vissa turordningsregler nér arbetstagares
sysselsdttningsgrad ska sénkas Det foreslas en ny reglering av arbetsgivarens atgard att
omreglera arbetstagares sysselsittningsgrad (s.k. hyvling). Vid en omreglering ska ar-
betsgivaren iaktta vissa turordningsregler, och arbetstagaren som far sin sysselsatt-
ningsgrad sankt ska ha rétt till omstallningstid. Reglerna blir tillampliga om arbetsgi-
varen har beslutat en omorganisation som pa en och samma driftsenhet innebér att en
eller flera arbetstagare bland de vars arbetsuppgifter ar lika ska erbjudas omplacering
som bara innebar sankt sysselsittningsgrad. Da ska arbetstagare med kortare anstall-
ningstid erbjudas omplacering fére arbetstagare med ldngre anstéllningstid. Erbju-
dande med ldgre sysselsattningsgrad ska lamnas fore erbjudande med hogre sysselsétt-
ningsgrad. Under omstallningstiden far arbetstagaren behalla sin sysselsattningsgrad
och sina anstallningsférmaner. Omstallningstiden ska vara lika lang som den uppsag-
ningstid som skulle ha gillt vid en uppsagning fran arbetsgivarens sida, dock langst tre
manader.

Det ska vara tillatet att genom kollektivavtal gora avvikelser fran reglerna om turord-
ning och omstallningstid.

Allmain visstidsanstillning ersitts av sarskild visstidsanstillning

Det foreslas att anstéllningsformen allméan visstidsanstéllning slopas och ersdtts med
den nya anstallningsformen sdrskild visstidsanstéllning. Den nya anstillningsformen
liknar den gamla pa det sittet att det inte krédvs att arbetsgivaren anger nagot objektivt
skél for tidsbegransningen. Reglerna for sérskild visstidsanstallning medfér dock att
anstillningen betydligt snabbare dvergar till en tillsvidareanstillning. Overgang sker
nédr arbetstagaren har varit anstélld i sarskild visstidsanstallning i sammanlagt mer an
tolv manader under en femarsperiod eller under en period da arbetstagaren har haft
tidsbegrdnsade anstillningar i form av sdrskild visstidsanstallning, vikariat eller sa-
songsarbete och anstéllningarna foljt pa varandra. Till en snabbare 6vergang bidrar
dven forslaget att en arbetstagare som varit anstilld i séarskild visstidsanstéllning i



mehf

sammanlagt mer dn nio manader under de senaste tre aren ska ha foretradesratt till
ateranstallning i ny sarskild visstidsanstallning.

Vidare foreslas en sarskild regel om berdkning av anstallningstid. Om en arbetstagare
har haft tre eller flera sdrskilda visstidsanstédllningar under en och samma manad, ska
dven tiden mellan anstéllningarna rdknas som anstallningstid. En arbetsgivare far inte
anstilla en arbetstagare i vikariat i syfte att kringga denna regel. Detta gynnar sarskilt
arbetstagare med manga korta visstidsanstéllningar och medfor en snabbare &vergéng
till tillsvidareanstallning.

Det foreslas dven att arbetsgivaren ska vara skyldig att skriftligen upplysa arbetstaga-
ren om att han eller hon anstalls i sarskild visstidsanstallning. Informationen ska ges i
samband med att anstéllningen ingés och oavsett anstéllningstidens langd.

Det ska dven fortsittningsvis vara tillatet att genom kollektivavtal géra avvikelser fran
lagens regler om tidsbegransade anstillningar.

Anstillningsavtal pa heltid ska vara norm

Det foreslas att anstéllningsavtal ska anses gélla pa heltid, om inte nagot annat har av-
talats. Om anstéllningsavtalet inte giller pa heltid ska arbetsgivaren pa arbetstagarens
begéaran skriftligen ange skalet till detta. Informationen ska lamnas inom tre veckor fran
det att begdran framstallts.

Anstillda hos bemanningsforetag far en 6kad mojlighet till tillsvidareanstillning
hos kundforetag

Det foreslas en 6kad mdjlighet for anstdllda hos bemanningsforetag att fa en tillsvida-
reanstéllning hos det kundforetag dér arbetstagaren varit placerad under lang tid. Ett
kundforetag ska till en arbetstagare som genom uthyrning har varit placerad hos fore-
taget pa en och samma driftsenhet i sammanlagt mer &n 24 manader under en period
om 36 manader erbjuda en tillsvidareanstallning. Erbjudandet ska lamnas senast en ma-
nad efter det att tidsgransen &verskridits. Om arbetstagaren accepterar erbjudandet,
upphdr anstillningen hos bemanningsforetaget utan sarskild atgard nar anstéllningen
hos kundforetaget tilltrads.

Kundforetaget ska dock ha méjlighet att i stillet for att erbjuda en tillsvidareanstall-
ning betala en erséttning till arbetstagaren som motsvarar tva for arbetstagaren aktuella
manadsloner. Betalningen ska i sa fall ske inom samma tid som erbjudandet om tillsvi-
dareanstéllning skulle ha lamnats.

Kundforetagets skyldighet ska inte gélla mot arbetstagare som &r anstillda med sar-
skilt anstallningsstod, i skyddat arbete eller med I6nebidrag for utveckling i anstallning
eller som ar utstationerade i Sverige fran ett utlandskt bemanningsforetag.

Sanktionen for ett kundforetags dvertradelse av de nya reglerna ska vara skadestand
till den uthyrda arbetstagaren. For att skadestandsanspraket inte ska vara preskriberat
ska talan vdckas inom fyra manader efter det att kundforetaget senast skulle ha liamnat
erbjudande om tillsvidareanstéllning eller betalat ersittning till arbetstagaren. Om en
sadan talan inte far upptas till prévning av Arbetsdomstolen forrdn férhandling enligt
medbestimmandelagen eller kollektivavtal har dgt rum, ska i stéllet for att talan vacks
forhandling pakallas inom samma tid. Talan ska i sadant fall vackas inom fyra ménader
efter det att forhandlingen har avslutats, om inte annat framgar av kollektivavtal.

De nya reglerna om kundforetagets skyldigheter ska vara dispositiva pa samma satt
som reglerna om sakliga skal for uppsagning i anstallningsskyddslagen.

Ikrafttridande
Lagandringarna foreslas trada i kraft den 30 juni 2022 och tillimpas forsta gangen den
1 oktober 2022.
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