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1 Bakgrund m.m.

1.1  Sammanfattning av arbetsrattsreformen

Arbetsrattsreformen innebar sammanfattningsvis att féljande férandringar genomfors i
forfattning.

- Enuppsagning fran arbetsgivarens sida ska grunda sig pa sakliga skal

- Reglerna om sakliga skal fér uppsagning blir semidispositiva

- Modjligheten att géra undantag fran turordningen utokas

- En anstallning ska som huvudregel inte Iangre besta under tvist om ogiltighet

- Turordning och omstaliningstid ska inféras vid omreglering till lagre
sysselsattningsgrad

- Allman visstidsanstallning ersatts av sarskild visstidsanstallning vars anvandning
begransas i tid

- Anstallningsavtal ska anses galla pa heltid

- Anstallda hos bemanningsféretag far en utdkad méjlighet till tillsvidareanstallning
hos kundféretag

Arbetsrattsreformen innebar aven sammanfattningsvis att féljande arbetsrattsliga
forandringar genomférs genom Huvudavtalet om trygghet, omstalining och
anstallningsskydd.

- EnHuvudavtalsndmnd inrattas

- Vad som ska anses utgora sakliga skal preciseras utifran olika typsituationer

- Detinfoérs en méjlighet till kvarstdende i anstallning i visst fall

- Mojligheten att géra undantag fran turordningen utokas ytterligare i forhallande till
anstallningsskyddslagen

- En kompletterande arbetsléshetsersattning infors som omfattar tid under vilket tvist
rader om giltigheten av en uppséagning

- I situationer som omfattas av lagen om uthyrning av arbetstagare ska kundforetag i
forhallande till LO-férbund som antagit Huvudavtalet betala tre manadsléner

1.2 Cirkularets struktur

Detta cirkular behandlar endast de forandringar som gors i anstallningsskyddet. De
forandringar som gors i det offentliga studiestddet och det offentliga omstallnings- och
kompetensstdd kommer att behandlas i ett annat cirkular.

Foérandringarna i anstaliningsskyddet bestar av férandringar som genomférs i forfattning
(framst anstallningsskyddslagen, fortroendemannalagen och lagen om uthyrning av
arbetstagare) samt férandringar som genomférs genom Huvudavtalet.

De forandringar som genomfors i forfattning ska borja tillampas den 1 oktober 2022.
Huvudavtalet ar konstruerat pa ett sddant satt att det endast binder huvudorganisationerna.
Huvudavtalet blir bindande pa férbundsniva bara om det antas av forbunden i férhallande till
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dess motparter. | och med antagandet blir Huvudavtalet inom sitt tilldmpningsomrade aven
bindande for forbundens medlemsféretag.

1.3 Bakgrunden till arbetsrattsreformen

Mellan Svenskt Naringsliv och LO har det sedan 2017 pagatt férhandlingar, till vilka
Forhandlings- och samverkansradet PTK (PTK) anslot sig 2019, med malet att revidera delar
av dagens regler gallande trygghet, omstallning och anstalliningsskydd.

| januari 2019 traffades en sakpolitisk 6verenskommelse mellan Socialdemokraterna,
Centerpartiet, Liberalerna och Miljopartiet de grona (januariavtalet). Partierna kom Gverens
om att arbetsratten skulle moderniseras och anpassas efter dagens arbetsmarknad. For att
uppna detta enades partierna om att en utredning skulle tillsattas med uppdrag att foresla
lagandringar. | januariavtalet sades emellertid att om arbetsmarknadens parter traffar en
Ooverenskommelse om hur anstéallningsskyddet ska reformeras pa ett satt som ger 6kad
flexibilitet, ska det istallet laggas fram férslag i linje med parternas éverenskommelse.

Av den avsiktsforklaring som Svenskt Naringsliv, LO och PTK traffade den 17 december
2019 framgar att organisationerna var dverens om att den svenska modellen skulle varnas
och att det ar parternas ansvar att varna den. Den svenska modellen bygger pa att parterna
ska ta ansvar for att i férhandling sinsemellan férséka komma Overens om spelreglerna pa
arbetsmarknaden.

Den 16 oktober 2020 enades Svenskt Naringsliv och PTK dels om ett utkast till Huvudavtal
om trygghet, omstallning och anstallningsskydd (Huvudavtalet), dels en
Principoverenskommelse om parternas gemensamma krav pa staten. Parterna férklarade
sig vidare beredda att anta Huvudavtalet om staten reformerade arbetsratten i enlighet med
parternas Principdverenskommelse.

Den 4 december 2020 begarde Svenskt Naringsliv, PTK, IF Metall och Svenska
Kommunalarbetareférbundet gemensamt att regeringen skulle modernisera arbetsratten i
enlighet med Principéverenskommelsen.

Enligt parternas Principdverenskommelse skulle det bland annat goras andringar i
anstallningsskyddet, inforas ett nytt och parallellt offentligt studiestdd och ett offentligt
grundlaggande omstallnings- och kompetensstod. Av Principoverenskommelsen framgar att
parterna ansag att de tre delarna kompletterade varandra och utgor en helhet.

Regeringskansiliet tillsatte den 11 januari 2021 tre interna bokstavsutredningar med uppgift
att lamna forslag till lagandringar sa att arbetsmarknaden skulle kunna reformeras enligt
Principéverenskommelsen.

Svenskt Naringsliv och LO aterupptog den 3 juni 2021 férhandlingar om omstallning, vilket
den 10 november resulterade i tre dverenskommelser, namligen dels utkast till Huvudavtal,
dels Principéverenskommelse om Parternas gemensamma krav pa staten och slutligen
utkast till Kollektivavtal om omstallningsforsakring for arbetare. Parterna férklarade sig
beredda att anta Huvudavtalet och Kollektivavtal om omstallningsférsakring om staten
verkstallde de krav Parterna gemensamt stallt i Principdverenskommelsen.
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Den 7 juni 2021 presenterades de tre bokstavsutredningarna:
- Enreformerad arbetsratt (Ds 2021:17),
- Omstéllningsstudiestdd (Ds 2021:18),
- Grundlaggande omstallnings- och kompetensstéd (Ds 2021:16).

Den 27 januari 2022 6verlamnade regeringen lagradsremissen En reformerad arbetsratt —
for flexibilitet, omstallning och trygghet pa arbetsmarknaden till Lagradet och den 22 mars
2022 overlamnade regeringen propositionen Flexibilitet, omstaliningsférmaga och trygghet
pa arbetsmarknaden till riksdagen (Prop. 2021/22:176).

Riksdagen forvantas att i juni 2022 anta regeringens proposition Flexibilitet,
omstalliningsférmaga och trygghet pa arbetsmarknaden.

Om staten genomfér de krav som stélls i Principdverenskommelsen avser SN, LO och PTK
att i juni 2022 anta tva i stort sett likalydande Huvudavtal, ett mellan Svenskt Naringsliv och
LO och ett mellan Svenskt Naringsliv och PTK.
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2 En reformerad arbetsratt

Syftet med lagandringarna ar att uppna okad férutsebarhet. Syftet med dagens
anstallningsskyddsregler ar att sa langt som mgjligt skydda anstéllningen. Detta skyddssyfte
ska genom arbetsrattsreformen istéllet uppnas genom en kombination av anstallningsskydd
och ett omfattande system fér kompetensutveckling och omstélining, dvs 6kad
anstallningsbarhet.

2.1 En uppsagning fran arbetsgivarens sida ska grunda sig pa sakliga
skal

7 § Uppsagning fran arbetsgivarens sida ska grunda sig pa sakliga skél. Sakliga skél
kan vara arbetsbrist eller férhallanden som hénfér sig till arbetstagaren personligen.

En uppsagning ar inte grundad pa sakliga skal om det ar skaligt att krava att
arbetsgivaren bereder arbetstagaren annat arbete hos sig. Om arbetsgivaren tidigare
har berett arbetstagaren annat arbete hos sig pa grund av férhallanden som héanfér
sig till arbetstagaren personligen, ska arbetsgivaren anses ha uppfyllt sin
omplaceringsskyldighet, om det inte finns sérskilda skél.

21.1 7 §forsta stycket - Sakliga skal

| paragrafen regleras vad som kravs for uppsagning fran arbetsgivarens sida. Paragrafen har
andrats genom att begreppet saklig grund har ersatts av sakliga skal.

For de arbetsgivare som ar bundna av Huvudavtalet finns det sarskilda bestammelser om
sakliga skal som ska tillampas istallet for anstalliningsskyddslagen med tillhérande férarbeten
avseende 7 §, se avsnitt 3.3.

Foérandringen innebar att det i férhallande till nuvarande ordning blir &ndringar nar det galler
uppséagning av personliga skal pa satt som anges nedan. Nagon andrad innebord av
arbetsbrist som grund for uppséagning ar inte avsedd. Det 6vergripande syftet med dessa
andringar ar att det for sdval arbetsgivare som arbetstagare i sa hog grad som majligt ska ga
att forutse vad som kravs for att sakliga skal for uppsagning ska foreligga. Detta syfte ska
laggas till grund for tolkningen av lagbestammelsen och den framtida rattsutvecklingen pa
omradet.

Liksom ar fallet med saklig grund ska fragan om sakliga skal avgéras med utgangspunkt fran
om det foreligger ett tillrackligt allvarligt brott mot forpliktelserna enligt anstéllningsavtalet
eller inte. Fokus i provningen ska saledes vasentligen ligga pa fragan om arbetstagaren pa
ett allvarligt satt brutit mot anstéllningsavtalet och om den anstallde insett eller bort inse
detta. Forhandenvaro av insikt eller grad av insikt far sjalvfallet bara betydelse i sadana fall
av avtalsbrott dar detta ar relevant. Avgérandet ska grunda sig pa en helhetsbedémning av
samtliga relevanta omstandigheter i fallet.

Vid helhetsbedémningen av om det foreligger ett tillrackligt allvarligt brott mot
anstallningsavtalet kan arbetstagarens personliga férhallanden, exempelvis alder, sjukdom
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eller funktionsnedsattning, vagas in liksom hur arbetsgivaren har agerat i det enskilda fallet
och i arbetsmiljithanseende. Aven bakgrunden och orsaken till de omsténdigheter som laggs
arbetstagaren till last ska beaktas i bedomningen.

Det ska, inom helhetsbedémningen eller pa annat satt, daremot inte beaktas om
arbetstagaren har en stor forsérjningsboérda eller att arbetsmarknaden ar sadan att han eller
hon pa grund av personliga férhallanden kan ha svart att hitta en ny anstallning. Det ska inte
heller goras nagon prognos om huruvida arbetstagaren i framtiden skulle kunna tankas
komma att asidosatta sina skyldigheter i anstaliningen eller inte. Sddana bedémningar skulle
sta i direkt strid med den nya lagstiftningens syfte att uppna férutsebarhet.

Inom ramen for helhetsbeddomningen kvarstar det principiella kravet, som tidigare uppstallts
rérande saklig grund vid personliga skal och som utvecklats i férarbeten och rattspraxis, om
att arbetsgivaren forst ska ha vidtagit mindre ingripande atgarder. Med mindre ingripande
atgarder avses exempelvis stddjande atgarder, tillrattavisningar, varning om att anstallningen
ar i fara och omplacering. Omplaceringsskyldigheten har dock begransats enligt vad som
anges nedan.

| forhallande till den rattstillampning som sker i dag kan det hittills sagda antas medféra en
Okad fokusering pa fragan om arbetstagaren har gjort sig skyldig till ett tillrackligt allvarligt
asidosattande av sina skyldigheter enligt anstallningsavtalet och om han eller hon har insett
eller bort inse detta. Den andrade inriktningen pa provningen som detta innebar skapar 6kad
férutsebarhet.

2.1.2 7 § andra stycket — Omplaceringsskyldighet

Av andra stycket foljer att en arbetsgivare som tidigare har genomfort eller erbjudit en
omplacering enligt 7 § andra stycket, pa grund av férhallanden som hanfér sig till
arbetstagaren personligen, ska anses ha uppfyllt sin omplaceringsskyldighet. Arbetsgivaren
ska inte behdva erbjuda ytterligare omplacering om arbetstagaren fortsatt misskoéter sig.
Detta galler dock inte om sarskilda skal foreligger.

For de arbetsgivare som ar bundna av Huvudavtalet finns det sarskilda bestammelser om
omplaceringsskyldighet som ska tillampas istallet for anstallningsskyddslagen, se avsnitt 3.3.

Nar en arbetstagare for forsta gangen gor sig skyldig till ett brott mot anstaliningsavtalets
forpliktelser och en omplacering enligt 7 § andra stycket aktualiseras ska nuvarande
rattslage bevaras.

Grundlaggande forutsattningar for en omplaceringsskyldighet ar att det funnits lediga tjanster
som arbetstagaren haft tillrackliga kvalifikationer for.

Om arbetsgivaren tidigare har genomfort eller erbjudit en omplacering ska arbetsgivaren
som utgangspunkt anses ha uppfyllt sin omplaceringsskyldighet. Det avgdrande ar att
arbetstagaren har fatt klart for sig att erbjudandet [amnats for att undvika en uppsagning
enligt 7 § andra stycket. Om arbetstagaren pa nytt gor sig skyldig till brott mot
anstallningsavtalet av sadan allvarlig karaktar att avtalsbrottet kan laggas till grund for en
uppsagning, ska arbetsgivaren normalt inte behdva erbjuda ytterligare en omplacering. Det
kan alltsa handla om aterfall i samma typ av avtalsbrott eller att arbetstagaren bryter mot
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anstallningsavtalet pa nagot nytt satt. Exempelvis kan anforas att arbetstagaren flera ganger
kommer for sent till arbetet och sedan efter en omplacering vagrar att efterkomma
arbetsgivarens instruktioner. Detta galler dock inte om sarskilda skal foreligger. Ett exempel
pa sarskilda skal kan vara att en langre tid forflutit sedan den forsta omplacering. Det ar inte
mojligt att generellt faststalla vad som avses med att en langre tid forflutit. Under alla
forhallanden maste det dock réra sig om en vasentlig tidsrymd.

Vid tvist om ytterligare omplacering borde ha gjorts pa grund av sarskilda skal ar det
arbetstagaren som har att aberopa detta och styrka att sddana omstandigheter foreligger.
Utdver detta ar det arbetstagaren som bland annat har bevisbdrdan for att det funnits lediga
tjanster som arbetstagaren hatt tillrackliga kvalifikationer fér samt for att styrka sadana
omstandigheter som gor att det framstar som évervagande sannolikt att omplaceringen hade
avhjalpt det agerande som laggs arbetstagaren till last.

2.2 Reglerna om sakliga skal for uppsagning blir dispositiva pa
huvudorganisationsniva

2 ¢ § Genom eller med stéd av ett kollektivavtal far det goras avvikelser fran 7 § férsta
stycket nar det galler vad som ska anses utgodra sakliga skal eller andra stycket om
omplacering under férutsattning att avtalet pa arbetstagarsidan har slutits av en sadan
sammanslutning av centrala arbetstagarorganisationer som avses i 6 § tredje stycket
lagen (1976:580) om medbestammande i arbetslivet.

En dvertradelse av en bestdmmelse i ett kollektivavtal enligt forsta stycket som har
tratt i lagens stalle ska anses utgdra en dvertrédelse av lagen.

2.2.1 2 c §forsta stycket - Reglerna om sakliga skal for uppsagning blir
dispositiva

Av paragrafen framgar att det genom kollektivavtal ar mojligt att avvika fran bestammelserna
om sakliga skal och omplacering i 7 § om avvikelsen har skett genom eller med stdd av ett
kollektivavtal som péa arbetstagarsidan har slutits av en sadan sammanslutning av centrala
arbetstagarorganisationer (huvudorganisation) som avses i 6 § tredje stycket lagen
(1976:580) om medbestammande i arbetslivet. Kravet pa att kollektivavtalet ska vara slutet
pa viss niva galler endast arbetstagarsidan.

Med begreppet "sammanslutning av centrala arbetstagarorganisationer” avses att det ska
vara fraga om en huvudorganisation som har till uppgift att foretrada sina medlemsforbund i
forhallande till motparter. Exempel pa huvudorganisationer pa arbetstagarsidan ar LO och
foérhandlingsorganisationen PTK.

Ett kollektivavtal som traffas pa huvudorganisationsniva, dvs till exempel mellan Svenskt
Naringsliv och LO respektive PTK, binder inte bara huvudorganisationerna utan saval
huvudorganisationernas medlemsférbund som dessa medlemsférbunds egna medlemmar.
Detta foljer av 6 § tredje stycket och 26 § medbestdmmandelagen, vilket alltsa innebar att
det ror sig om en legaldefinition.
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Huvudorganisationerna kan dock komma déverens om ett sarskilt antagandeférfarande som
innebar att medlemsférbunden i férhallande till sina motparter maste anta kollektivavtalet for
att bundenhet ska uppsta pa féorbundsniva.

2.2.2 2 c §andra stycket — Vilka sanktioner kan bli aktuella om en arbetsgivare
avslutar en anstallning i strid med Huvudavtalet

Av bestammelsen framgar att en dvertradelse av en bestammelse i ett kollektivavtal enligt
forsta stycket som har tratt i lagens stalle ska anses utgora en dvertradelse av lagen. Detta
innebar att om det uppstar en tvist om huruvida det forelegat sakliga skal fér uppsagning
eller om omplacering varit giltig ska anstallningsskyddslagens bestammelser tillampas
oavsett om fragan regleras i lagen eller i kollektivavtal. Det handlar bl.a. om bestammelser
gallande preskriptionsfrister, ogiltigférklarande av uppsagning, skadestand eller andra
forfaranderegler.

Anstallningsskyddslagen ar speciallag i férhallande till medbestdmmandelagen, vilket
innebar att medbestdmmandelagens bestammelser inte ska tillampas pa en tvist som ror
fraga om det forelegat sakliga skal for uppsagning eller om omplacering varit giltig enligt
Huvudavtalets bestammelser. Av detta foljer bland annat att allmant skadestand enligt
medbestammandelagen till avtalsparterna eller den enskilde inte kan utga for
kollektivavtalsbrott.

2.3 Mojligheten att géra undantag fran turordningen utokas

22 § Vid uppsagning pa grund av arbetsbrist ska arbetsgivaren iaktta féljande
turordningsregler.

Innan turordningen faststalls far en arbetsgivare, oavsett antalet turordningskretsar,
undanta hogst fre arbetstagare som enligt arbetsgivarens bedémning ar av sarskild
betydelse for den fortsatta verksamheten. Om ett sadant undantag har gjorts, far inga
ytterligare undantag géras vid en uppsédgning som sker inom tre manader efter att den
férsta uppsédgningen skett.

2.3.1 22 § andra stycket- Alla arbetsgivare far utokade mojligheter att géra
undantag

Av paragrafens andra stycket foljer att alla arbetsgivare far fran turordningen undanta hogst
tre arbetstagare. De undantagna ska enligt arbetsgivarens bedémning vara av sarskild
betydelse for den fortsatta verksamheten. Dessa personer ska ha foretrade till fortsatt
anstallning. Begransningen till tre personer ska galla oberoende av hur manga
turordningskretsar som finns hos féretaget.

For de arbetsgivare som ar bundna av Huvudavtalet finns det ytterligare mojlighet att géra
undantag fran turordningen, se avsnitt 3.5. Huvudavtalets bestammelser ersatter
bestdmmelserna i 22 § andra stycket anstéallningsskyddslagen.

Mojligheten att géra undantag fran turordningen galler enligt samma principer som for det
nuvarande tvaundantaget. Det ar alltsa inte mgjligt att rattsligt angripa arbetsgivarens
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undantag i den meningen att handlandet strider mot anstéliningsskyddslagen. En uppsagd
arbetstagare kan alltsa inte med framgang havda att arbetsgivaren brutit mot
turordningsreglerna darfor att arbetsgivaren missbedémt en undantagen arbetstagares
betydelse for den fortsatta verksamheten. Daremot kan arbetstagaren fa undantaget rattsligt
prévat genom att pasta att arbetsgivarens agerande ar féreningsrattskrankande eller
diskriminerande, se AD 2005 nr 32.

Om arbetsgivaren har gjort undantag vid en uppsagning med tillampning av lagen, far inga
nya sadana undantag goéras vid en uppsagning som sker inom tre manader fran det att den
forsta uppsagningen skett. | 8—10 §§ anstéllningsskyddslagen anges bl.a. hur uppsagning
ska ske och hur tidpunkten fér uppsagningen bestams. Med dessa bestammelser kan
tidpunkten fér nar en uppsagning har skett faststallas.

Mojligheten att undanta arbetstagare galler alltsa inte nar arbetsgivaren tidigare inom en
tremanadersperiod har sagt upp arbetstagare pa grund av arbetsbrist och da anvant sig av
lagens undantagsmojlighet. Det saknar betydelse hur manga arbetstagare som undantogs i
den férsta omgangen. Om arbetsgivaren bara undantog en arbetstagare, har arbetsgivaren
alltsa inte tvd undantag till godo i den senare arbetsbristsituationen.

Bestammelserna i andra stycket ar liksom évriga delar av paragrafen semidispositiva. Det
kan darfor finnas kollektivavtal med avvikelser i fragan. Nar det galler tremanadersregeln ar
avsikten att forbudet att sdga upp inom tre manader bara ska gélla i férhallandet mellan
undantag som gors med tilldmpning av lagen. Férbudet galler inte i férhallandet mellan
undantag som sker enligt lagen och undantag som sker enligt kollektivavtal. Detta innebar
att om det férsta undantaget har gjorts med tillampning av kollektivavtal avseende ett
avtalsomrade, sa paverkas inte arbetsgivarens majlighet att géra undantag for arbetstagare
som ar verksamma pa omraden som inte omfattas av kollektivavtal. Nya undantag kan da
gbras med tillampning av lagen. Som exempel kan foljande anforas. Pa en arbetsplats med
saval arbetare som tjansteman finns kollektivavtal for tjansteman men inte for arbetare.
Kollektivavtalet innehaller en ratt for arbetsgivaren att goéra undantag fran turordning. Vid en
driftsinskréankning utnyttjar arbetsgivaren denna majlighet och undantar ett antal tjansteman.
Efter tva manader vill arbetsgivaren gora ytterligare en driftsinskrankning. Arbetsgivaren kan
da undanta arbetare pa arbetarsidan med stdd av lagen. Tremanadersregeln hindrar inte
detta.

2.4 En anstallning ska inte langre besta under tvist om ogiltighet

34 § Om en arbetstagare sags upp utan sakliga skél, ska uppsagningen forklaras
ogiltig pa yrkande av arbetstagaren. Detta galler dock infe om uppsagningen angrips
endast darfor att den strider mot turordningsregler.

Vid tvist om ogiltighet av en uppsdgning kan domstol inte f6r tiden fram till det slutliga
avglOrandet besluta att anstéllningen ska besta efter uppségningstidens utgang.

2.4.1 34 § andra stycket- anstalliningen ska inte langre besta under tvist

Paragrafen har andrats genom att de nuvarande bestammelserna i andra och tredje stycket
har tagits bort. Detta innebar huvudsakligen att anstéllningen upphdr efter
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uppsagningstidens utgang, dven om det foreligger en tvist om uppsagningens giltighet. Detta
innebar aven att avstangningsférbudet inte finns kvar.

For de arbetsgivare som ar bundna av Huvudavtalet finns det dock regler om en majlighet till
kvarstadende i anstallningen i vissa fall, se avsnitt 3.4. Vidare finns det i Huvudavtalet
bestammelser om kompletterande arbetsldshetsersattning som omfattar tid under vilket tvist
rader om giltigheten av en uppsagning, se avsnitt 3.6.

Om den anstéllde for en ogiltighetstalan och har framgang kommer domstolen att undanréja
uppsagningen. Detta innebar att arbetsgivaren blir skyldigt att retroaktivt betala 16n och
andra ersattningar. Om arbetsgivaren inte rattar sig efter en sddan dom upphor
anstallningen och arbetsgivaren alaggs att betala ytterligare skadestand om 16 till 32
manadsléner beroende pa hur Iange den anstallde varit anstalld (39 §
anstallningsskyddslagen.

| andra stycket har det inforts en bestdmmelse som innebar att domstol vid tvist om ogiltighet
av uppsagning inte kan fatta interimistiska beslut i fragan om att anstallining ska besta efter
uppsagningstidens utgang. Det ar har fraga om en specialreglering i férhallande till den
allméanna regleringen i 15 kap 3 § rattegangsbalken. Inom sitt tildmpningsomrade innehaller
andra stycket en uttbmmande reglering av férutsattningarna for interimistiska beslut om att
anstallningen ska besta efter uppsagningstidens utgang. Det innebar saledes att en domstol
inte interimistiskt kan férordna att anstallningen ska besta enligt 15 kap 3 §
rattegangsbalken. Bestdmmelsen begransar dock inte arbetstagares mgjlighet att med stéd
av rattegangsbalken begara kvarstad om andraansprak, exempelvis ekonomiska.

2.5 Undantag for vissa fackliga fortroendeman

8 a § FML Vid en tvist om giltigheten av en uppségning av en facklig fértroendeman
upphér inte fértroendemannens anstéllning till féljd av uppségningen férrdn tvisten
slutligt har avgjorts, om det &r av sérskild betydelse fér den fackliga verksamheten pa
arbetsplatsen att fértroendemannens anstélining bestar.

En sadan fértroendeman far inte stdngas av fran arbete pa grund av de
omsténdigheter som har lett till uppsédgningen, om det inte finns sérskilda skél.
Fértroendemannen har rétt till 16bn och andra férméner enligt 12—14 §§ lagen (1982:80)
om anstéliningsskydd sa ldnge anstéllningen bestar.

Om tvist uppkommit i frdgan om fértroendemannen har sérskild betydelse fér den
fackliga verksamheten péa arbetsplatsen, kan en domstol pa fértroendemannens
begéran fér tiden fram till det slutliga avgérandet besluta att hans eller hennes
anstéllning ska besta. Domstolen kan &ven fér tiden fram till det slutliga avgbrandet
besluta att en pagaende avstédngning av fértroendemannen ska upphéra. Pa
arbetsgivarens begéran kan domstolen fér tiden fram till det slutliga avgérandet
besluta att fértroendemannens anstélining ska upphdéra vid uppségningstidens utgang
eller vid den senare tidpunkt som domstolen bestammer.

8 b § FML Vid tvist om giltigheten av ett avskedande av en facklig fértroendeman kan
en domstol pa fértroendemannens begéran besluta att hans eller hennes anstélining
trots avskedandet ska besta till dess att tvisten slutligt har avgjorts, om det &r av
sdrskild betydelse for den fackliga verksamheten pa arbetsplatsen att
fértroendemannens anstéllning bestar.
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Om en domstol har meddelat ett sadant beslut, far arbetsgivaren inte stdnga av
fértroendemannen frén arbete pa grund av de omsténdigheter som har lett till
avskedandet. Fértroendemannen har rétt till I6n och andra férmaner enligt 12—-14 §§
lagen om anstéliningsskydd sa lange anstéliningen bestar.

2.5.1 8 a §forsta stycket FML — Anstallningen bestar under tvist om uppsagning

Paragrafen reglerar fragan om anstallningens bestand vid en tvist om giltigheten av en
uppsagning av en facklig fortroendemans anstéllning. Att det foreligger en tvist om
giltigheten innebar att tvistefragan ska galla just giltigheten av uppsagningen. Tvisten ska
alltsa inte bara avse skadestand.

Regeln i férsta stycket innebar att den facklige fortroendemannens anstallning bestar ill
dess att tvisten har slutligt avgjorts, om fortroendemannen ar av sarskild betydelse fér den
fackliga verksamheten pa arbetsplatsen.

Nar det galler kravet pa att fértroendemannen ska vara av sarskild betydelse for den fackliga
verksamheten pa arbetsplatsen, kan vagledning hamtas fran motsvarande uttryck i 8 § forsta
stycket FML. Det ar fortroendemannens fackliga funktion eller roll pa arbetsplatsen som ska
ha den sarskilda betydelsen. Exempelvis har klubbordféranden i regel den betydelsen. Pa
storre arbetsplatser kan det vara ytterligare nagon eller nagra fértroendeman darutover.

2.5.2 8 a § andra stycket FML — Avstangningsférbud

Regleringen i andra stycket innebar att en sadan fértroendeman som kvarstar i anstallningen
under tvistetiden enligt forsta stycket inte far stdngas av fran arbete under tvisten pa grund
av de omstandigheter som har féranlett uppsagningen, om det inte finns sarskilda skal.
Fortroendemannen har aven ratt till |Ion och andra férmaner enligt 12—14 §§ lagen om
anstallningsskydd sa lange anstallningen bestar.

2.5.3 8 a §tredje stycket FML — Interimistiska beslut

Enligt forsta meningen i tredje stycket kan domstolen for tiden intill det slutliga avgérandet pa
fortroendemannens begaran besluta att hans eller hennes anstallning ska besta. | regel
saknas behov av ett sadant beslut eftersom anstaliningens bestand under tvisten foljer av
forsta stycket. Bestdmmelsen kan dock bli tillamplig om en arbetsgivare inte anser att
fortroendemannen har en sarskild betydelse fér den fackliga verksamheten. Om en
arbetsgivare i en sadan situation later fortroendemannens anstallining I16pa ut efter
uppséagningstidens utgang, trots att det foreligger tvist om uppsagningens giltighet, har
fortroendemannen mdjlighet att begéra intermistiskt beslut.

Pa fortroendemannens begéaran kan aven domstolen enligt andra meningen i tredje stycket,
for tiden intill det slutliga avgorandet, besluta att en pagaende avstangning ska upphdéra.

P4 arbetsgivarens begaran kan domstolen enligt tredje meningen i tredje stycket for tiden
intill det slutliga avgdrandet besluta att fortroendemannens anstallining ska upphéra vid
uppsagningstidens utgang eller vid den senare tidpunkt som domstolen bestammer. De
principer som utvecklats i férarbeten och rattspraxis gallande bevisbdrdan och beviskrav
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avseende saklig grund i anslutning till 34 § tredje stycket anstaliningsskyddslagen i den
nuvarande lydelsen ska galla pa motsvarande satt aven fortsattningsvis.

2.5.4 8b §tredje stycket FML — Interimistiskt beslut vid avsked

Paragrafen reglerar fragan om interimistiskt beslut vid en tvist om giltigheten av ett
avskedande av en facklig fértroendeman. Att det foreligger en tvist om giltigheten innebar att
fortroendemannen har yrkat att avskedandet ska ogiltigforklaras. Tvisten ska alltsa inte bara
avse skadestand.

Regeln i férsta stycket innebar att en domstol interimistiskt pa begaran av en facklig
fortroendeman kan besluta att fértroendemannens anstallning trots avskedandet ska besta
tills tvisten har slutligt avgjorts. Ett bifall till yrkandet forutsatter bl.a. att fortroendemannen ar
av sarskild betydelse for den fackliga verksamheten pa arbetsplatsen.

Enligt paragrafens andra stycke far arbetsgivaren inte stanga av fértroendemannen fran
arbete pa grund av de omsténdigheter som har féranlett avskedandet, nar en domstol har
meddelat ett interimistiskt beslut enligt forsta stycket. Fértroendemannen har da aven ratt till
I6n och andra formaner enligt 12—14 §§ anstallningsskyddslagen sa lange anstallningen
bestar.

2.5.5 Den fackliga organisationen har inte tolkningsféretrade

Av 9 § FML framgar att arbetstagarorganisationen i vissa fragor har ratt att bestdmma vad
som ska gélla om parterna ar oense om hur fértroendemannalagen ska tolkas, s.k.
tolkningsforetrade. Det kan har sarskilt anméarkas att arbetstagarorganisationerna inte har
tolkningsforetrade i fragor som regleras av 8 a § och 8 b § FML som till exempel om
fortroendemannen har sarskild betydelse for den fackliga verksamheten och darmed ska fa
kvarsta i anstallning under den tid som tvisten pagar.

2.6 Det allmanna skadestandet ska motverka lagstridiga
uppsagningar och avskedanden

38 a § Om en uppségning enligt 7 § eller ett avskedande enligt 18 § ogiltigférklarats
och erséttning fér den krdnkning som lagbrottet innebér ska bestdmmas, ska sérskilt
syftet att motverka Overtrddelser av dessa bestdmmelser beaktas.

Aven nér talan férs om ogiltighet av avskedande ska syftet att motverka évertrédelser
av 18 § sérskKilt beaktas nér erséttning for krénkning bestéms vid ett lagstridigt
avskedande men dér det funnits sakliga skél fér uppségning.

2.6.1 38 a §- Hojning av det allmanna skadestandet

Férsta stycket innebar att om en domstol ogiltigférklarar en uppsagning eller ett avskedande
ska domstolen vid faststallandet av det allmanna skadestandet sarskilt beakta syftet att
motverka dvertradelser av lagen.
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Andra stycket avser den situationen att en domstol finner att arbetsgivaren inte har haft laga
skal for avskedande men dar domstolen anda inte ogiltigférklarar avskedandet eftersom
domstolen anser att arbetsgivaren har haft sakliga skal fér uppsagning. Aven i en sadan
situation ska domstolen vid faststallandet av det allménna skadestandet sarskilt beakta syftet
att motverka overtradelser av lagen.

Vid lagstridiga uppsagningar eller avskedanden ska skadestandet vara avskrackande sa att
arbetsgivare inte tar lattvindigt pa uppsagnings- eller avskedandefragan. Med beaktande av
att anstallningen inte bestar under en tvist om giltigheten av en uppsagning och att
arbetstagaren inte kan fa till stand ett interimistiskt beslut om att anstaliningen ska besta,
vare sig vid uppsagning eller avskedande, kravs att nivaerna pa de allmanna skadestanden i
normalfallen satts relativt hogt.

Av sid 120 i propositionen framgar att Regeringen goér bedémningen att
skadestandsnivaerna i parternas Principéverenskommelse kan anses skaliga utifran de
foreslagna andringarna om att anstallningen inte langre ska besta vid tvist.

| Principéverenskommelsen var parterna éverens om att vid en lagstridig uppsagning bor det
allmanna skadestandet i normalfallet uppga till 135 000 kronor, vid ett lagstridigt avskedande
till 190 000 kr och dar saklig grund fér uppségning forelegat men avsked vidtagits till 90 000
kr. | lagférarbetena anges emellertid inte hojning uttryckt i nagra exakta belopp. Beloppen i
principéverenskommelsen kommer sannolikt anda ge Arbetsdomstolen viss initial
vagledning.

2.7 Turordning och omstallningstid ska inféras vid omreglering till
lagre sysselsattningsgrad

7 a § Vid en omorganisation som p& en och samma driftsenhet innebér att en eller
flera arbetstagare, vars arbetsuppgifter &r lika, ska erbjudas omplacering enligt 7 §
andra stycket till nytt arbete som bara innebér sénkt sysselséttningsgrad, ska
arbetsgivaren iaktta féljande turordningsregler bland de arbetstagare som har hégre
sysselséttningsgrad &n den ldgsta som avses att erbjudas:

1. Arbetstagare med kortare anstéllningstid ska erbjudas omplacering fére
arbetstagare med langre anstéllningstid.

2. Erbjudande med lagre sysselséttningsgrad ska lédmnas fore erbjudande med hégre
sysselséttningsgrad.

2.7.1 7 a§-Omreglering till Iagre sysselsattningsgrad

Paragrafen innebar att ett eller flera erbjudanden om omplacering enligt 7 § andra stycket ill
lagre sysselsattningsgrad, sa kallad hyvling, under vissa forutsattningar maste lamnas i
turordning. Som forutsattning galler foljande:
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- Att arbetsgivarens erbjudande ar foranlett av organisatoriska skal (arbetsbrist).

- Attarbetsgivarens genomfor en omorganisation som pa en och samma driftsenhet
innebar att en eller flera arbetstagares sysselsattningsgrad ska sankas.

- Att omorganisationen minst beror tva arbetstagare med lika arbetsuppgifter pa en
och samma driftsenhet.

- Atterbjudandet enbart innebar en sankt sysselsattningsgrad.

Bland de arbetstagare med lika arbetsuppgifter som berdrs av omorganisationen ska
erbjudandena lamnas i turordning. Erbjudandet eller erbjudandena ska enbart omfatta
arbetstagare som har hogre sysselsattningsgrad an den lagsta som avses att erbjudas.

Detta innebar att en arbetsgivare enligt denna bestammelse aldrig ar skyldigt att erbjuda
hogre sysselsattningsgrad till en arbetstagare.

Begreppet lika arbetsuppgifter, dvs samma eller i stort ett samma arbetsuppgifter, behéver
inte innebara att arbetsuppgifterna i alla delar ar identiska, men de ska i stora drag kunna
anses vara lika. Hos de arbetsgivare dar det finns en tydlig befattningsnomenklatur eller
annat strukturerat arbete med befattningstitlar, arbetsbeskrivningar eller arbetsinnehall kan
vagledning hamtas darifran. | andra fall kan det kravas en 6versyn 6ver vilket innehall de
olika arbetena inom en enhet har for att faststalla vilka arbeten som kan anses vara lika.

Hur arbetsgivaren har organiserat sin verksamhet kan ofta ge viss vagledning fér att avgéra
fragan om lika arbete. Om en indelning i olika organisatoriska enheter pa en driftsenhet i
huvudsak har till syfte att begransa storleken pa enheten, avdelningen, gruppen etc. saknar
avgransningen till organisatorisk enhet betydelse i detta sammanhang. | andra fall kan man
redan av indelningen i organisatoriska enheter och avgransningen mellan olika
verksamhetsgrenar sluta sig till att det inte rér sig om lika arbete.

| propositionen anges pa sid 447 f ges foéljande exempel pa det som anforts ovan.

Som exempel kan namnas en férskola dar gruppering av personal och barn
skett i tre grupper for att avgransa grupperna i storlek och dar inga storre
skillnader i sak foreligger mellan den verksamhet som bedrivs i de tre
grupperna. Har ar utgangspunkten att exempelvis alla barnskotare pa
forskolan har lika arbetsuppgifter oavsett indelningen i grupper eller
avdelningar, om det inte ar tydligt att arbetsuppgifterna skiljer sig at.

Har kan som exempel tas situationen dar det finns en saljavdelning som ar
indelad i en innesaljenhet och en uteséaljenhet, dar utesaljarna reser runt och
besdker kunder och potentiella kunder och innesaljarna har kontakt med
kunder och potentiella kunder via telefon eller e-post men aven administrerar
leveranser och hanterar fakturor. Har foljer det redan av den organisatoriska
indelningen att det som huvudregel inte kan anses som lika arbetsuppgifter
mellan de anstéllda i de tva enheterna sinsemellan.
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For att ett omplaceringserbjudande ska behéva I[dmnas i turordning ska det enbart innebéara
en sankt sysselsattningsgrad. Att Ibnen sanks i motsvarande man som
sysselsattningsgraden eller foérandringar i arbetsinnehall gérs som ar en foljd av den sankta
sysselsattningsgraden paverkar inte bedémningen. Ett omplaceringserbjudande som ocksa
innebar andra férandringar omfattas dock inte av bestdmmelserna. Det kan exempelvis vara
en situation dar arbetsgivaren ar skyldig att erbjuda omplacering till ett ledigt arbete pa deltid
med annat ansvar, andra arbetsuppgifter eller arbetstider, innan sakliga skal for uppsagning
kan foéreligga.

Av punkt 1 foljer att arbetstagare med kortare anstallningstid ska erbjudas omplacering fére
arbetstagare med langre anstallningstid. Denna punkt tar sikte pa arbetstagarna. Roér det sig
om endast ett erbjudande eller om flera med samma sysselsattningsgrad behdver turordning
endast ske enligt punkt 1. Arbetstagarna ska turordnas efter var och ens sammanlagda
anstallningstid. Vid berakning av arbetstagarnas sammanlagda anstaliningstid galler 3 §.

Behdver aven sjalva erbjudandena turordnas ska, enligt punkt 2, en anstallning med lagre
sysselsattningsgrad erbjudas forst till den arbetstagare med kortast anstallningstid som
berdrs av omorganisationen. Regeln i den andra punkten blir forst tillamplig da det ar fraga
om tva eller flera erbjudanden med olika sysselsattningsgrad. Arbetsgivaren valjer om
erbjudandena Iamnas ett i taget eller om alla erbjudanden I1dmnas samtidigt, men
erbjudandena maste fordelas pa arbetstagarna enligt bestammelserna.

Arbetsgivaren bestammer erbjudandenas svarsfrist, men varje arbetstagare maste fa skaligt
radrum att 6vervaga erbjudandet innan svaret Iamnas. Den arbetstagare som godtar
omplaceringserbjudandet far en ny anstallning med den lagre sysselsattningsgraden efter
foreskriven omstallningstid enligt 7 b §. Tackar en arbetstagare nej till erbjudandet finns
sakliga skal for uppsagning pa grund av arbetsbrist.

Om det uppstar en situation da en arbetsgivare avser att genomféra en omorganisation som
innebar bade uppsagningar och att arbetstagare erbjuds sankt sysselsattningsgrad, ska
bestammelsen om turordning vid sankt sysselsattningsgrad tillampas innan regeln i 22 § om
turordning vid uppsagning aktualiseras. Det kan tillaggas att méjligheten att géra undantag
fran turordning inte galler enligt 7 a §. | den man det efter omreglering av
sysselsattningsgrad fortsatt rader arbetsbrist far uppsagning alltsa ske i enlighet med
turordningsreglerna i 22 §. Om den som accepterar ett omplaceringserbjudande med sankt
sysselsattningsgrad da blir uppsagd, far arbetsgivaren darefter aterga till att IAmna nya
erbjudanden om sankt sysselsattningsgrad i turordning bland de kvarvarande anstallda.

Bestdmmelsen ar enligt 2 § forsta stycket semidispositiv pa centralorganisationsniva, vilket
innebar att centrala kollektivavtal med annan reglering om turordning vid en omorganisation
som innebar omplacering till I1agre sysselsattningsgrad galler istallet for lagen. Det gar &ven
att géra avvikelser genom lokalt avtal om det mellan parterna finns ett centralt kollektivavtal
eller att det lokala avtalet har slutits eller godkants av en central arbetstagarorganisation.

2.7.2 7Db §- Omstaliningstid

7 b § En arbetstagare som accepterar ett erbjudande om omplacering enligt 7 §
andra stycket till nytt arbete som bara innebér sénkt sysselséttningsgrad har rétt till
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en omstéliningstid. Under omstéliningstiden far arbetstagaren behélla sin
sysselséttningsgrad och sina anstéliningsférmaner. Omstéliningstiden bérjar I6pa
nér arbetstagaren accepterar erbjudandet och &r lika lang som den uppségningstid
som skulle ha géllt vid en uppségning fran arbetsgivarens sida, dock langst tre
manader.

Paragrafen innebar att en arbetstagare i en viss situation har ratt till en omstallningstid innan
en omplacering verkstalls. Det galler nar han eller hon i en arbetsbristsituation tackar ja till
ett omplaceringserbjudande enligt 7 § andra stycket som enbart innebar minskad
sysselsattningsgrad. Under omstaliningstiden har arbetstagaren ratt att behalla sin
sysselsattningsgrad och sina anstallningsformaner. Med anstallningsférmaner menas 16n
och andra formaner som avses i 12 § och enligt den rattspraxis som utvecklats i anslutning
till den paragrafen. Den nya anstallningen med lagre sysselsattningsgrad behéver alltsa inte
tilltradas forran omstallningstiden har 16pt ut.

Alla arbetstagare som i en arbetsbristsituation tackar ja till ett omplaceringserbjudande enligt
7 § andra stycket som enbart innebar minskad sysselsattningsgrad har ratt till
omstaliningstid. Ratten till omstallningstid forutsatter inte att arbetstagaren ingar i en grupp
av arbetstagare vars arbetsuppgifter &r lika. Aven arbetstagare med unika arbetsuppgifter
har alltsa ratt till omstallningstid, under férutsattning att erbjudandet enbart innebar minskad
sysselsattningsgrad.

Omstallningstiden bérjar |I6pa nar arbetstagaren accepterar omplaceringserbjudandet. Tiden
ar lika lang som den uppsagningstid som skulle ha gallt vid en uppsagning fran
arbetsgivarens sida, med andra ord den uppsagningstid som skulle ha géllt om
arbetstagaren i stallet fér erbjudandet hade erhallit en uppsagning. Dock ar tiden maximalt
tre manader. Om arbetstagaren exempelvis tackar ja till erbjudandet den 3 februari I6per den
maximala omstallningstiden till och med den 3 maj.

Bestdmmelsen ar enligt 2 § forsta stycket semidispositiv pa férbundsniva, vilket innebéar att
centrala kollektivavtal med annan reglering om omstallningstid galler istallet for lagen. Det
gar aven att goéra avvikelser genom lokalt avtal om det mellan parterna finns ett centralt

kollektivavtal eller att det lokala avtalet har slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation.

2.8 Allman visstidsanstallning ersatts av sarskild visstidsanstallning
vars anvandning begransas i tid

5 § Avtal om tidsbegransad anstallning far traffas
1. for sérskild visstidsanstallning,

2. for vikariat, eller

3. for sasongsarbete.

En arbetsgivare far dock inte anstélla en arbetstagare for vikariat i syfte att kringga
arbetstagarens rétt enligt 3 § andra stycket.
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For lasbarheten av detta avsnitt ges har inledningsvis en sammanfattande beskrivning av
den nya anstallningsformen.

- Allman visstidsanstallning ersatts av sarskild visstidsanstallning.

- Konvertering till tillsvidareanstallning efter anstallning i sarskild visstid i mer an tolv
manader under en femarsperiod eller i en kedja av tidsbegransade anstallningar.

- Foretradesratt till ny sarskild visstidsanstalining efter anstalining i sarskild visstid i
sammanlagt mer &n nio manader under en trearsperiod.

- Vid minst tre anstallningar i sarskild visstid under en och samma kalendermanad far
arbetstagaren rakna aven mellanliggande tid som anstallningstid.

- Vikariat far inte anvandas i syfte att kringga rékneregeln.

2.8.1 5 §punkt 1 - Sarskild visstidsanstallning

Paragrafen anger i vilka fall som avtal om tidsbegransad anstalining far traffas, bortsett fran
provanstalining som regleras i 6 §.

Av 5 § punkt 1 framgar att en anstallning far tidsbegransas for sarskild visstidsanstallning.
Avtal for sarskild visstidsanstallning far ingas utan att arbetsgivaren behdver ange nagon
grund for att tidsbegransa anstallningen. Det finns inte heller nagot krav pa att det arbete
som ska utforas ar av tillfallig natur. Anvandningen av sarskild visstidsanstallning begransas
dock av bestammelserna i 5 a § om 6verganag till tillsvidareanstallning.

Av andra stycke foljer ett undantag fran méjligheten att avtala om vikariat. En arbetsgivare
far inte anstalla en arbetstagare for vikariat i syfte att kringga den regel om berakning av
anstallningstid i 3 § andra stycket som ger arbetstagaren ratt att fa rakna tiden mellan
sarskilda visstidsanstallningar som anstallningstid. Regeln blir bara tillamplig i fall nar det kan
strykas att arbetsgivarens syfte var att kringga lagstiftningen.

Regeln ar en ordningsféreskrift. Om arbetsgivaren bryter mot regeln blir arbetsgivaren enligt
38 § skyldig att betala skadestand for den krankning som lagbrottet innebar. Nagon annan
sanktion blir inte aktuell.

2.8.2 5 a § - Konvertering till tillsvidareanstallning

5 a § En sérskild visstidsanstalining dvergar till en tillsvidareanstallning nar
arbetstagaren har varit anstalld hos arbetsgivaren i sérskild visstidsanstallning i
sammanlagt mer @n tolv ménader

1. under en femarsperiod, eller

2. under en period da arbetstagaren har haft tidsbegréansade anstallningar hos
arbetsgivaren i form av sérskild visstidsanstallning, vikariat eller sdsongsarbete och
anstallningarna foljt pa varandra.

En anstéllning har foljt pa en annan om den tilltratts inom sex manader fran den
foregaende anstallningens slutdag.

Ett vikariat 6vergar till en tillsvidareanstalining nar en arbetstagare har varit anstalld
hos arbetsgivaren i vikariat i sammanlagt mer an tva ar under en femarsperiod.
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Paragrafen innebéar att en tidsbegransad anstéllning under vissa forutsattningar kan
omvandlas till en tillsvidareanstallning.

En sarskild visstidsanstalining omvandlas till en tillsvidareanstélining om arbetstagaren varit
anstalld hos arbetsgivaren i sarskild visstidsanstallning i sadan omfattning att den
sammanlagda anstallningstiden éverstiger tolv manader under en femarsperiod (punkt 1)
eller under en period da arbetstagaren har haft tidsbegransade anstallningar hos
arbetsgivaren i form av sarskild visstidsanstallning, vikariat eller sdsongsarbete och
anstallningarna foljt pa varandra (punkt 2).

En anstallning har foljt pa en annan om den tilltratts inom sex manader fran den féregéende
anstallningens slutdag. Med begreppet manad avses en normalmanad pa 30 dagar, se
proposition med forslag till lag om anstallningsskydd m.m. (prop. 1973:129 s. 248).

Av tredje stycket foljer att ett vikariat Gvergar till en tillsvidareanstallning nar en arbetstagare
har varit anstalld hos arbetsgivaren i vikariat i sammanlagt mer an tva ar under en
femarsperiod.

2.8.3 25§ - Foretradesratt till ny sarskild visstidsanstallning

25 § Arbetstagare som har sagts upp pa grund av arbetsbrist har foéretradesratt till
ateranstallning i den verksamhet dar de tidigare har varit sysselsatta. Detsamma
galler arbetstagare som har anstallts for begransad tid enligt 5 § och som pa grund
av arbetsbrist inte har fatt fortsatt anstallning. En férutsattning for foretradesratt ar
dock att arbetstagaren dels har tillrdckliga kvalifikationer fér den nya anstéllningen,
dels har uppnatt en tillrdcklig anstéliningstid hos arbetsgivaren. Anstéliningstiden ska

1. vara sammanlagt mer &n tolv manader under de senaste tre aren,

2. ndr det géller féretradesrétt till ny sérskild visstidsanstéllning, vara sammanlagt
mer &n nio ménader i sadan anstélining under de senaste tre aren, eller

3. nér det géller foretrédesrétt till ny sdsongsanstélining for en tidigare
sdsongsanstélld arbetstagare, vara sammanlagt mer 4n sex manader under de
senaste tva aren

Paragrafen reglerar foretradesratt till ateranstallining for arbetstagare som sagts upp pa
grund av arbetsbrist eller som anstéllts tidsbegransat och inte fatt fortsatt anstallning pa
grund av arbetsbrist.

Andringen i férsta stycket innebar att det infors en ny, kompletterande regel om
foretradesratt. Den galler endast foretradesratt till ny sarskild visstidsanstallning.
Foretradesratten forutsatter att arbetstagaren dels har tillrackliga kvalifikationer fér den nya
anstallningen, dels har varit anstalld sammanlagt mer &n nio manader i just sarskild
visstidsanstallning under de senaste tre aren.
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Den nya regeln paverkar inte arbetstagares mojligheter att kvalificera sig for foretradesratt till
en sarskild visstidsanstallning enligt den allmanna regeln om foretradesratt till
ateranstallning.

2.8.4 3 § punkt 3 - Mellanliggande anstallningstid far tillgodoraknas.

3 § punkt 3 Om det sker flera sadana byten av anstallning som avses i 1-2, far
arbetstagaren rakna samman anstallningstiderna hos alla arbetsgivarna.

Om en arbetstagare har haft tre eller flera sérskilda visstidsanstéllningar enligt 5 §
forsta stycket 1 hos samma arbetsgivare under en och samma kalenderméanad, ska
&ven tiden mellan anstéliningarna réknas som anstéllningstid i sérskild
visstidsanstéllning vid tilldmpning av 5 a, 7 a, 15, 25 och 26 §§.

Bestdmmelsen avser det fallet att arbetstagaren har haft tre eller flera sarskilda
visstidsanstallningar enligt 5 § forsta stycket 1 hos samma arbetsgivare under en och
samma kalendermanad. Med manad menas har den tidsperiod som I6per fran och med den
forsta dagen till och med den sista dagen i en viss manad, exempelvis april. Minst tre
sarskilda visstidsanstallningar ska alltsa ha pabdrjats eller avslutats hos samma arbetsgivare
inom en och samma kalendermanad. Om sa ar fallet, ska aven tiden mellan dessa
anstallningar réknas som anstallningstid i sarskild visstidsanstallning vid tilldampningen av
féljande paragrafer i lagen, dvs 5 a § (konverteringsregeln), 7 a § (omreglering till Iagre
sysselsattningsgrad), 15 § (besked), 25 § (féretradesratt) och 26 § (turordning vid
foretradesratt).

Att arbetstagaren kan ha haft andra anstéallningar mellan de sarskilda visstidsanstallningarna
saknar betydelse vid bestdmmelsens tillampning.

Bestammelsen galler aven om arbetstagaren under tiden mellan de sarskilda
visstidsanstallningarna har haft en eller flera anstallningar i annan anstallningsform hos
samma arbetsgivare. Om arbetstagaren exempelvis hos samma arbetsgivare har haft tre
sarskilda visstidsanstallningar och mellan tva av dessa ett kortvarigt vikariat, ska all tid
mellan de sarskilda visstidsanstallningarna rédknas som anstallningstid i sarskild
visstidsanstallning.

Det bor observeras att den nya bestdmmelsen endast ar en bestdmmelse om berékning av
anstallningstid vid tillAmpningen av vissa sarskilt utpekade paragrafer i lagen, dar
anstallningstiden har betydelse. Att arbetstagaren enligt den nya regeln far tillgodogéra sig
tid mellan anstéllningar som anstallningstid innebar alltsa inte att arbetstagaren i nagra
andra avseenden ska anses ha varit anstalld under den tiden.

2.8.5 6 c §- Ny informationsskyldighet

6 c § punkt 3 b): vid anstallning fér begrénsad tid: anstaliningens slutdag eller de
forutsattningar som galler for att anstallningen ska upphdéra och om anstéliningen avser
sdrskild visstidsanstélining, vikariat eller sdsongsarbete.

6 ¢ § punkt 13 tredje stycket: Information enligt andra stycket 3 b ska oavsett
anstéllningstidens ldngd ldmnas i samband med att anstéllningen ingés néar anstéallningen
avser sdrskild visstidsanstéllning. Information enligt andra stycket 8 ska lamnas sa snart
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informationen ar kand. Information enligt andra stycket 9—13 ska lamnas senast en manad
efter det att arbetstagaren har borjat arbeta.

Av punkt 13 tredje stycket foljer att nar avtal for sarskild visstidsanstallining traffas ska
arbetsgivaren skriftligen upplysa arbetstagaren om att han eller hon anstalls i den
anstallningsformen. Informationen ska som utgangspunkt ges i samband med att avtalet
ingas och oavsett anstallningstidens langd. Det kan dock finnas omstandigheter som medfor
att den skriftliga informationen kan Iamnas forst nagon eller nagra dagar efter att
anstallningen ingatts.

Nar informationen har ldamnats enligt punkt 13 tredje stycket har arbetsgivaren aven fullgjort
den skyldighet som anges i andra stycket 3 b om att informera om vilken form av
tidsbegransad anstéllning som anstallningen avser. !

Bestdmmelsen i punkt 13 tredje stycket ar en ordningsforeskrift. Avtalets giltighet paverkas
inte av om upplysningen ldmnas eller inte. Om arbetsgivaren bryter mot bestammelsen, blir
arbetsgivaren enligt 38 § skyldig att betala skadestand fér den krankning som lagbrottet
innebar. Nagon annan sanktion blir inte aktuell.

2.9 Anstéllningsavtal ska anses galla pa heltid

4 a § Anstéliningsavtal avser heltid, om inte ndgot annat har avtalats.

Om anstéllningsavtalet inte avser heltid, ska arbetsgivaren pa arbetstagarens begéran
skriftligen ange skélet till detta. Informationen ska ldmnas inom tre veckor fran det att
begéran framstéllts.

2.9.1 4 a §forsta stycket — Anstallningsavtal ska anses galla pa heltid

Den nya paragrafen anger att anstallningsskyddslagens utgangspunkt ar att ett
anstallningsavtal avser heltid. Regeln om heltid begransar dock inte avtalsfriheten. De som
ingar ett anstallningsavtal ar aven fortsattningsvis fria att avtala om vilken
sysselsattningsgrad som ska galla for anstallningen. Nagon ratt att krava en
heltidsanstallning foljer inte heller av paragrafen. Heltidspresumtionen galler for alla
anstallningsavtal och innebar en anstalining pa heltid om inte nagot annat ar avtalat. Detta ar
ingen férandring av géallande ratt utan innebar en kodifiering av gallande ratt.

Det finns ingen lag som faststaller att heltid motsvarar ett visst antal timmar per dag eller
vecka. Vad som vid en tvist, t.ex. en lonetvist, ska anses vara heltid i ett enskilt fall far darfor
avgoras efter vad som ar avtalat mellan parterna. Vid oklarhet om anstallningsavtalets
innebdrd far fragan avgdéras genom vanliga principer for bevisvardering och avtalstolkning.
Ett kollektivavtal for branschen eller vad som ar brukligt kan fa betydelse for bedémningen.

" Den 29 juni 2022 infoérs aven vissa andringar i 6 ¢ § som ar féranledda av prop.
2021/22:151 om genomfdrande av arbetsvillkorsdirektivet. Dessa andringar redogérs det fér
i ett annat cirkular.
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2.9.2 4 a§ andra stycket — Pa begaran ska arbetsgivaren uppge skal for deltid

| bestdmmelsen framgar att en arbetstagare som anstéllts med en annan
sysselsattningsgrad an heltid har ratt att fa information fran arbetsgivaren om skalet for
detta. Skyldigheten for arbetsgivaren att informera galler bara pa arbetstagarens begéaran.
Informationen ska vara skriftlig och lamnas inom tre veckor fran det att begaran framstallts.

2.10 Ikrafttradande- och dvergangsbestammelser

1. Denna lag trader i kraft den 30 juni 2022.
2. Lagen tillampas forsta gangen den 1 oktober 2022.
3. Aldre foreskrifter géller fram till den 1 oktober 2022.

4. Den nya bestdmmelsen i 2 a § andra stycket 2 galler fér avtal som har ingatts den 1 januari
2022 eller senare for att galla for tiden efter den 30 september 2022. Vid vilken tidpunkt ett
kollektivavtal ska anses ha upphort att galla far avgoras i enlighet med Arbetsdomstolens praxis
angaende 26 § lagen (1976:580) om medbestammande i arbetslivet.

5. De nya bestammelserna i 7 a och 7 b §§ tillampas inte i fraga om omplaceringserbjudanden
som lamnas fére den 1 oktober 2022.

6. For avtal om en allman visstidsanstéallning som pagar den 1 oktober 2022 galler for tiden
darefter 5 a § i den aldre lydelsen i fraga om anstallningens 6vergang till tillsvidareanstallning.

7. Vid bedémningen av om en sarskild visstidsanstallning har évergatt till en
tillsvidareanstallning enligt 5 a § i den nya lydelsen ska dock aven tidigare anstéllningstid i
allman visstidsanstallning fa beaktas nar det galler tid i allman visstidsanstallning fran och med
den 1 mars 2022. Tid i allméan visstidsanstallning fére den i mars 2022 ska inte beaktas.

8. Vid tilldmpning av 15 och 25 §§ i den nya lydelsen ska en allman visstidsanstallning som
pagar den 1 oktober 2022, for tiden darefter, anses vara tidsbegransad enligt 5 § sasom
sarskild visstidsanstallning.

9. Om en arbetsgivare fére den 1 oktober 2022 har sagt upp eller avskedat en arbetstagare,
eller har inlett ett férfarande for uppsagning eller avskedande genom en
forhandlingsframstélining, en underrattelse eller ett varsel, galler aldre foreskrifter fortfarande for
fragor som har att géra med den uppsagningen eller det avskedandet.

10. Vid uppsagning pa grund av arbetsbrist galler fortfarande 22 § i den aldre lydelsen, om
arbetsgivare fore den 1 oktober 2022 har begart férhandling enligt lagen om medbestdmmande
i arbetslivet i den fragan.

11. For en begaran om skriftlig information om skalet for deltid enligt den nya bestammelsen i
4 a § andra stycket som har l[amnats till arbetsgivaren under perioden fran den 1 oktober 2022
till den 1 januari 2023 har arbetsgivaren tre manader pa sig att lamna information till
arbetstagaren.
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2.10.1  Overgangsbestammelser

lkrafttradande

Punkt 1-3. Av 6vergangsbestammelserna framgar att lagandringarna féreslas trada i kraft
den 30 juni 2022, men att lagen ska tillampas férsta gangen den 1 oktober 2022.

Awvikande avtalsvillkor

Punkt 4. Av 2 a § andra stycket 2 foljer att kollektivavtal om avvikelser fran bestdmmelsen
om sakliga skal fér uppsagning och arbetsgivarens omplaceringsskyldighet ar ogiltiga om
avvikelsen inte har skett genom eller med stdd av ett kollektivavtal som pa arbetstagarsidan
har slutits av huvudorganisation.

QOgiltighetsbestammelsen ska tillampas pa avtal som ingatts den 1 januari 2022 eller senare,
om avtalet har ingatts for att det ska galla for tiden efter den 30 september 2022. Aven avtal
som ingatts for att galla for en begransad tid omfattas om den bortre tidsgransen infaller den
1 oktober 2022 eller senare.

Konvertering till tillsvidareanstélining
Reglerna om séarskild visstidsanstallning borjar galla den 1 oktober 2022.

Punkt 6: Savitt avser avtal om allméan visstidsanstallning som traffats fére den 1 oktober
2022 och som fortsatter att galla efter den 1 oktober 2022 tillampas nuvarande regler om
konvertering till tillsvidareanstallning, dvs konvertering sker om arbetstagaren har varit
anstalld i allman visstidsanstallning i sammanlagt mer an tva ar under en femarsperiod eller
under en period da arbetstagaren har haft allméan visstidsanstallning, vikariat eller
sasongsanstallning som foljt pa varandra.

Punkt 7: Om det traffas avtal om sarskild visstidsanstallning fr o m den 1 oktober 2022 ska
anstallningstid i allman visstidsanstallning fran och med den 1 mars 2022 rédknas med vid
konvertering till tillsvidareanstallning. (I sarskild visstidsanstallining ar konverteringstiden 12
manader). Det betyder att upp till sju manaders anstallningstid i allman visstidsanstallning
kan behdva raknas med vid konvertering av sarskild visstidsanstallning. Den tidigaste
tidpunkt for konvertering till tillsvidareanstallning fran séarskild visstidsanstallning blir darmed
den 1 mars 2023 (om personen har haft en allman visstidsanstéllning fran och med den 1
mars 2022 till och med den 30 september 2022 och darefter anstallts pa en sarskild
visstidsanstallning den 1 oktober 2022).

Besked om féretradesrétt

Besked om foretradesratt enligt 15 § anstaliningsskyddslagen ska vid tidsbegransad
anstalining ldmnas till en arbetstagare som &r anstalld fér begransad tid enligt 5 §
anstallningsskyddslagen och som inte kommer att fa fortsatt anstalining nar anstaliningen
upphor. En férutsattning for ratt till sadant besked ar dock att arbetstagaren, nar
anstallningen upphor, har varit anstalld hos arbetsgivaren sammanlagt mer an tolv manader
under de senaste tre aren (allman féretradesratt) eller sammanlagt mer @n nio manader i
séarskild visstidsanstéllining under de senaste tre aren (sarskild féretradesratt). Ar
anstallningstiden sa kort att besked inte kan Iamnas en manad i férvag, ska beskedet i
stallet Iamnas nar anstallningen borjar.
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Berédkningen av anstéliningstid for féretrddesrétt till ny sérskild visstidsanstéllning

Punkt 8: Vid tillAmpning av 25 § anstaliningsskyddslagen (féretrddesratt) i den nya lydelsen
ska en allman visstidsanstallning som pagar den 1 oktober 2022, for tiden darefter, anses
vara tidsbegréansad sasom sarskild visstidsanstallning. Detta innebar att anstallningstid i
allman visstidsanstallning som I6per efter den 1 oktober 2022 ska réknas med vid
tilldampning av 25 § anstallningsskyddslagen savitt avser foretradesratt till ny sarskild
visstidsanstallning.

Nagon skyldighet att lAmna besked om féretradesratt till ny sarskild visstidsanstallning enligt
15 § anstallningsskyddslagen uppstar saledes inte forran tidigast den 1 maj 2023 (dvs. atta
manader efter den 1 oktober) oavsett om det da ar en allméan visstidsanstallning eller en
sarskild visstidsanstallning som upphér den 1 juni 2023.

Ovriga évergéngsbestémmelser

Punkt 9. Av 6vergangsbestdmmelsen foljer att aldre foreskrifter fortsatt ska galla for fragor
som galler en uppsagning eller ett avskedande nar en arbetsgivare fére den 1 oktober 2022
har sagt upp eller avskedat en arbetstagare, eller har inlett ett férfarande for uppséagning
eller avskedande genom en férhandlingsframstallning, en underrattelse eller ett varsel. Det
betyder att lagens tidigare lydelse galler i fraiga om saklig grund for uppsagning,
anstallningens bestdende vid tvist om en uppsagnings giltighet och en domstols méjlighet att
fatta interimistiska beslut m.m.

Punkt 5. Av 6vergangsbestammelsen framgar att de féreslagna bestammelserna om
turordning och omstallningstid vid omreglering till lagre sysselsattningsgrad bara ska galla
for omplaceringserbjudanden som lamnas fran och med den 1 oktober 2022. P&
omplaceringserbjudanden som lamnas fére den 1 oktober 2022 ska lagens aldre lydelse
tillampas avseende de fragor som regleras i bestimmelserna. Fér sadana
omplaceringserbjudanden bér inga turordningsregler galla och en arbetstagare som
accepterar ett erbjudande har enligt lagen inte ratt till nagon omstallningstid.

Punkt 10. Av 6vergangsbestdmmelsen framgar att aldre foreskrifter i 22 § om turordning vid
uppsagning pa grund av arbetsbrist fortsatt ska galla nar en arbetsgivare fore den 1 oktober
2022 har begart forhandling i uppsagningsfragan enligt medbestammandelagen. En
arbetsgivare som vill utnyttja den utdkade majligheten att géra undantag fran turordningen
far alltsa vanta med sin férhandlingsframstallan till dess att féreslagna lagandringar kan
tilldampas.

Punkt 11. Av évergangsbestdmmelsen framgar att om en begéran om skriftlig information
om skalet for deltid har lamnats till arbetsgivaren fére den 1 januari 2023 ska arbetsgivaren
ha tre manader pa sig att lamna information till arbetstagaren. Fér en begaran som har
ldmnats till arbetsgivaren efter den 1 januari 2023 har arbetsgivaren 3 veckor pa sig att
ldamna informationen till arbetstagaren.

2.11 Anstéllda hos bemanningsféretag far en utékad méjlighet till
tillsvidareanstallning hos kundféretag

12 a § Uthyrningslagen: Ett kundféretag ska erbjuda en tillsvidareanstélining hos féretaget till
en arbetstagare som genom uthyrning har varit placerad hos kundféretaget pad en och samma
driftsenhet i sammanlagt mer &n 24 manader under en period om 36 manader. Erbjudandet ska
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ldmnas senast en manad efter det att tidsgrdnsen 6verskridits. Kundféretaget far bestdmma
inom vilken tidsfrist arbetstagaren maste svara pé erbjudandet. Arbetstagaren ska dock ha
skélig tid att ta stéllning till erbjudandet. Om arbetstagaren accepterar erbjudandet, upphér
anstéllningen hos bemanningsféretaget utan sérskild atgérd nér anstéliningen hos
kundféretaget tilltrads.

Kundféretaget far dock i stéllet for att erbjuda en ftillsvidareanstélining betala en erséttning till
arbetstagaren som motsvarar tva for arbetstagaren aktuella manadsléner. Betalningen ska i sa
fall ske inom samma tid som erbjudandet skulle ha ldmnats.

12 b § Uthyrningslagen: Bestdmmelserna i 12 a § géller inte arbetstagare som é&r anstéllda med
sdarskilt anstéllningsstéd, i skyddat arbete eller med I6nebidrag fér utveckling i anstélining.

Inforandet av de nya bestdmmelserna i lagen (2012:854) om uthyrning av arbetare (UHL)
aktualiserar fragan i vilka situationer det rér sig om uthyrning av arbetstagare enligt lagen. For att
underlatta dylika staliningstaganden har Svenskt Naringsliv, Aimega och Teknikforetagen tagit
fram en rattslig analys, se bilaga 1.

2.11.1 12 a § forsta stycket Uthyrningslagen - En skyldighet for
kundféretaget att erbjuda tillsvidareanstallning

Enligt bestammelsen ska ett kundféretag under vissa forutsattningar erbjuda arbetstagaren
en tillsvidareanstallning hos foretaget. Skyldigheten uppkommer nar arbetstagaren genom
uthyrning har varit placerad hos kundféretaget pa en och samma driftsenhet i sammanlagt
mer an 24 manader under en ramtid om 36 manader. Placeringen behdver inte ha varit
sammanhangande utan kan ha varit uppdelad pa flera perioder inom ramtiden.

Det kan noteras att arbetstagarens rattighet ar en individuell rattighet som galler aven om
arbetstagaren bytt arbetsgivare. En arbetstagare som varit uthyrd av flera olika arbetsgivare
till samma driftsenhet pa ett kundféretag far alltsa tillgodorakna sig all tid dar vid berakningen
av om 24 manadersperioden ar uppfylld.

Kundforetaget ska lamna erbjudandet om tillsvidareanstallining senast en manad efter det att
arbetstagaren har kvalificerat sig for ett erbjudande genom att dennes placeringstid har
Overskridit den angivna tidsgransen. Inget hindrar att erbjudandet lAmnas tidigare.
Kundféretaget far bestdmma inom vilken tid som arbetstagaren maste svara pa erbjudandet.
For att foretagets skyldighet ska vara fullgjord maste dock arbetstagaren ha fatt skaligt
radrum for att ta stallning till erbjudandet. Vad som ar skaligt radrum i det enskilda fallet kan
bero pa omstandigheterna, men enligt motiven ar en veckas svarsfrist fran mottagandet
normalt tillrackligt.

Om arbetstagaren accepterar erbjudandet har ett anstallningsavtal ingatts, men om han eller
hon inte accepterar erbjudandet har kundféretaget anda fullgjort sin skyldighet. Nagot nytt
erbjudande behdver da inte lamnas, aven om arbetstagaren fortsatter att arbeta hos
kundféretaget eller senare hyrs ut pa nytt till kundféretaget.

Som ovan namnts ingas ett anstallningsavtal mellan arbetstagaren och kundféretaget om
arbetstagaren accepterar kundféretagets erbjudande om anstallning. Ingas ett avtal upphér
utan sarskild atgard arbetstagarens anstallning hos bemanningsféretaget nar anstaliningen
hos kundforetaget tilltrads. Anstallningen upphor alltséd automatiskt vid tilltrédet utan att
arbetstagaren behéver siga upp anstéliningen och iaktta nagon uppsagningstid. Aven en
tidsbegransad anstallning som inte kan sédgas upp upphoér automatiskt nar anstallningen hos
kundféretaget tilltrads.
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Det kan aven i sammanhanget noteras att uthyrningslagen ar en specialreglering i
forhallande till den allmanna regleringen i anstallningsskyddslagen. Detta innebar att om en
arbetstagare anmaler foretradesratt till ateranstallning till samma tjanst som en inhyrd
arbetstagare blir erbjuden med anledning av bestdmmelsen i uthyrningslagen sa kommer
den inhyrda arbetstagarens ratt ha féretrade.

Vidare kan det noteras att paragrafen inte uppstaller nagra krav pa att den erbjudna
tjanstens anstallningsvillkor ska vara pa viss niva eller att tilltréde ska ske inom viss tid. Om
kundféretaget i syfte att kringgd arbetstagarens individuella rattighet ger ett oskaligt
erbjudande, gallande villkor eller tilliradesdatum, i syfte att arbetstagaren ska tacka nej, kan
emellertid atgarden angripas rattsligt. Detta forutsatter att en kringgaende effekt och ett
kringgaende syfte kan styrkas, liksom att handlandet med hansyn till omstandigheterna i det
enskilda fallet framstar som otillborligt.

Om kundféretaget exempelvis erbjuder arbetstagaren en tillsvidareanstallning, som han eller
hon tackar ja till och sedan blir uppsagd pa grund av att det uppstar en arbetsbrist och
arbetstagaren star sist i turordningen, ar det inte i sig ett kringgaende utan en foljd av hur
bestdmmelserna om turordning och arbetsbrist ar konstruerade.

2.11.2 12 a § andra stycket Uthyrningslagen — Kundféretaget kan istallet betala tva
manadsloner

| andra stycket foreskrivs att kundforetaget far valja att betala en ersattning till arbetstagaren
motsvarande tva aktuella manadsloner i stallet for att erbjuda arbetstagaren en
tillsvidareanstallning enligt forsta stycket. Om foretaget valjer detta alternativ, maste
betalningen ske inom samma tid som erbjudandet skulle ha lamnats, dvs. senast en manad
efter det att arbetstagaren kvalificerat sig for ett erbjudande. Det kan dock finnas
omstandigheter som medfor att ersattningen kan lamnas till en arbetstagare férst nagon eller
nagra dagar efter fristen om en manad, exempelvis att det inte har varit en bankdag den dag
da ersattningen senast skulle betalas till en arbetstagare.

For de arbetsgivare som ar bundna av Huvudavtalet i férhallande till LO-férbund géaller
istallet att féretaget ska betala tre manadsloner, se avsnitt 3.7.

Begreppet manadslon ska ha samma innebord har som i 39 § andra stycket
anstallningsskyddslagen. Med aktuell manadslon menas arbetstagarens faktiska manadslon
som denne har nar den ar uthyrd till kundforetaget vid tidpunkten da han eller hon
kvalificerar sig for ett erbjudande.

Slutligen kan det konstateras att kundféretag och bemanningsféretag kan utbyta relevant
information om berdrda arbetstagare nar det ror sig om en personuppgiftshantering som ar
nddvandig for fullgdrandet av rattsliga forpliktelser inom arbetsratten. Detta innebar att man
fritt kan utbyta information om uthyrda arbetstagare saval mellan uppdragsgivare och
bemanningsféretag som mellan olika uppdragsgivare och olika bemanningsféretag.

2.11.3 12 b § Uthyrningslagen — Vissa kategorier av arbetstagare ar
undantagna fran tilldmpningsomradet for 12 a §

Kundféretagets skyldigheter enligt 12 a § galler inte mot arbetstagare som hos
bemanningsféretaget ar anstallda med sarskilt anstallningsstdd, i skyddat arbete eller med
Idnebidrag for utveckling i anstéllning.
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2.11.4 14 § Uthyrningslagen - Skadestand

14 § Uthyrningslagen: Ett kundféretag som bryter mot 11, 12 eller 12 a § ska betala
skadestand till arbetstagaren for den forlust som uppkommer och fér den krankning som har
intraffat.

Paragrafen har andrats bara pa sa satt att ett kundféretags skadestandsskyldighet aven ska
omfatta 6vertradelse av den nya 12 a §. Andringen innebér att en uthyrd arbetstagare kan fa
skadestand av kundféretaget fér den ekonomiska foérlust och fér den kréankning som
kundféretagets asidosattande av 12 a § inneburit.

2.11.5 16 § punkt 3 Uthyrningslagen - Preskription

16 § punkt 3 Uthyrningslagen:. Vid évertrddelse av 12 a § ska talan véckas inom fyra manader
efter det att kundféretaget senast skulle ha Ildmnat ett erbjudande om tillsvidareanstélining eller
betalat erséttning till arbetstagaren.

Om talan om skadestand for évertrédelse av 12 eller 12 a § enligt 4 kap. 7 § lagen (1974:371)
om réttegangen i arbetstvister inte far tas upp till prévning av Arbetsdomstolen férrdn
férhandling har &gt rum, ska i stéllet for att talan vécks férhandling begéras inom de tider som
anges i forsta stycket 2 och 3 eller den kortare tid som kan félja av kollektivavtal. Talan ska i
sadana fall vdckas inom fyra manader efter det att férhandlingen har avslutats, om inte annat
framgar av kollektivavtal.

Av punkten 3 framgar att en sarskild preskriptionsregel ska gélla for talan som férs pa grund
av Overtradelse av 12 a §. Vid dvertradelse av 12 a § ska talan véackas inom fyra manader
efter det att kundforetaget senast skulle ha ldAmnat ett erbjudande om tillsvidareanstalining
eller betalat ersattning till arbetstagaren.

Av andra stycket framgar att om en talan om skadestand for évertradelse av 12 a § inte far
upptas till prévning av Arbetsdomstolen férran forhandling har agt rum, ska i stallet
forhandling pakallas inom fyra manader efter det att kundféretaget senast skulle ha lamnat
ett erbjudande eller den kortare tid som kan félja av kollektivavtal. Talan ska i sadana fall
vackas inom fyra manader efter det att férhandlingen har avslutats. Ett kollektivavtal kan
ange en annan frist for talans vackande. Fyramanadersfristen galler darfor bara om inte
annat framgar av kollektivavtal.

Nar arbetstagarens fackliga organisation har méjlighet att pakalla tvisteférhandling och en
skyldighet att géra det innan talan vacks i Arbetsdomstolen ska alltsa organisationen i stallet
for att vacka talan pakalla forhandling. Den skyldigheten kommer bara att bli aktuell nar det
finns en tillamplig férhandlingsordning mellan den fackliga organisationen och kundféretaget
som omfattar arbetstagaren i fraga.
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3 Huvudavtal om trygghet, omstallning och
anstallningsskydd

Huvudavtalet ar ett utkast som Svenskt Naringsliv och PTK respektive Svenskt Naringsliv
och LO (Parterna) avser att anta i juni 2022 under férutsattning att staten verkstaller de krav
som parterna gemensamt stallt i Principoverenskommelsen. | detta avsnitt behandlas
féljande avsnitt i utkastet till Huvudavtalet, namligen Kapitel 1 (Allmanna bestdmmelser),
Kapitel 3 (Anstallningsskydd) samt Kapitel 2 avsnitt 4 (Kompletterande
arbetsléshetsersattning).

3.1 Allmanna bestammelse (kapitel 1)

3.1.1 §§ 1-4 - Antagande av Huvudavtalet

§ 1 Parterna ar 6verens om nya regler om trygghet, omstallning och
anstallningsskydd. De nya reglerna ska galla mellan Parterna som kollektivavtal.

§ 2 Parterna rekommenderar férbundsparterna pa respektive sida att anta
Huvudavtalet som kollektivavtal sig emellan. Huvudavtalet galler mellan de
férbundsparter som antagit detsamma, dven om inte alla férbund som &r
medlemmar hos Parterna skulle antaga det.

Arbetstagarorganisation pa forbundsnivan som inte ar medlem i PTK eller LO kan,
efter godkdnnande av Parterna, anta Huvudavtalet pa forbundsniva i férhallande fill
forbundsparter inom Svenskt Naringsliv.

Forbundspart som vill anta Huvudavtalet pa férbundsniva kan géra detta med verkan
fran den 1 oktober 2022. Antagande pa férbundsniva efter denna tidpunkt kan
endast goras med verkan fran den 1 januari vart kalenderar, om inte Parterna
Overenskommer om annat.

§ 3 Det ar bara mgjligt att anta Huvudavtalet i sin helhet.

§ 4 Parterna forbinder sig harmed att utéva och félja den verksamhet som foljer av
Huvudavtalet.

Av § 1 framgar att Svenskt Naringsliv och PTK respektive Svenskt Naringsliv och LO har
antagit ett Huvudavtal.

Det foljer av § 2 att Parterna har atagit sig att rekommendera sina medlemsférbund att anta
Huvudavtalet. Parterna har kommit 6verens om att Huvudavtalet endast direkt binder
huvudorganisationerna och att Huvudavtalet blir bindande fér medlemsférbunden férst om
det antas av foérbunden i forhallande till sina motparter. | och med att Huvudavtalet antas pa
forbundsniva blir det aven, inom sitt tillampningsomrade, bindande for férbundens
medlemmar.
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Av § 8 andra stycket i férhandlingsprotokollet framgar att forbundspart inte kan anta
Huvudavtalet gentemot vissa férbundsparter som ar medlemmar hos Part men vagra andra
forbundsmotparter som ar medlemmar hos Part och som vill anta Huvudavtalet att anta
detsamma. Av tredje stycket i bestammelsen foljer vidare att antagande pa férbundsniva
sker genom kollektivavtalsférhandlingar som anger vilka parterna ar och att Huvudavtalet
antas dem emellan samt att sddan antagandehandling av férbundspart ska tillstallas
Parterna.

Det framgar av § 2 andra stycket att arbetstagarorganisation som inte ar medlem i PTK eller
LO, efter godkdnnande av Svenskt Naringsliv och PTK respektive Svenskt Naringsliv och
LO, kan anta Huvudavtalet pa férbundsniva. Det handlar har om en form av "hangavtal” pa
huvudorganisationsniva.

Av § 2 tredje stycket framgar att forbundspart som vill anta Huvudavtalet pa férbundsniva
kan gora detta med verkan fran den 1 oktober 2022. Antagande pa férbundsniva efter denna
tidpunkt kan endast géras med verkan fran den 1 januari nastkommande kalenderar, om inte
Parterna éverenskommer om annat. Syftet med bestammelsen ar moéjliggéra de
anpassningar av forsakringssystemet som kravs vid ett antagande.

Av § 3 foljer den viktiga principen att Huvudavtalet endast kan antas pa férbundsniva i sin
helhet.

3.1.2 §5- Avvikande regler pa forbundsniva

§ 5 Det ar inte mdjligt att med rattslig verkan traffa 6verenskommelser som avviker
fran bestammelserna i detta Huvudavtal om inte annat uttryckligen framgar av
enskild bestammelse. Av detta foljer att det ar Parterna som har att yttra sig 6ver
Huvudavtalets ratta uttolkning for det fall en tvist skulle uppkomma.

Av § 5 forsta meningen foljer att Huvudavtalet ar tvingande, dvs att det inte ar tillatet for
forbundsparter att gora avvikelser eller forandringar i Huvudavtalets avtalsinnehall. Det kan
har tilldggas att varken bestdmmelserna i kapitel 3 om anstallningsskydd eller kap 2 § 17
om villkor for kompletterande arbetsloshetsersattning ar dispositiva pa férbundsniva.

Savitt avser turordning vid uppsagning pa grund av arbetsbrist i 8 § kapitel 3 i Huvudavtalet
kan noteras att lokal avtalsturlista alltjamt &r huvudregeln. Ovriga dispositiva regler i
anstallningsskyddslagen som inte regleras i Huvudavtalet, sd&som vad som utgér en
driftsenhet eller en ort, kan aven det fortsatt regleras genom centralt kollektivavtal. Daremot
ar det inte majligt att bibehalla skrivningar i centrala kollektivavtal eller komma 6verens om
nya bestdmmelser som avviker frdn Huvudavtalets regler om undantag fran turordningen
efter att Huvudavtalet antagits pa férbundsniva.

Av 5 kap 1 § lagen (1974:371) om rattegangen i arbetstvister (LRA) foljer att
kollektivavtalsslutande parter i vissa fall ska beredas tillfalle att yttra sig i domstolsmal, trots
att de inte ar parter i malet. Det galler nar det forekommer anledning att kollektivavtal som
slutits av andra an parterna i malet har betydelse for prévningen av tvisten i malet. Av andra
meningen i § 5 Huvudavtalet foljer att det ar Svenskt Naringsliv och LO respektive PTK som
har att yttra sig dver huvudavtalets ratta uttolkning for det fall en tvist skulle uppkomma.
Skalet till detta ar att forbundsparterna inte kan avvika fran Huvudavtalet och darmed inte
heller disponera 6ver avtalet. Huvudorganisationerna daremot kan goéra det och ar saledes
de enda som kan uttala sig om avtalets uttolkning.
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3.1.3 § 6 - Overgangsbestammelser

§ 6 Bestammelserna ska tillampas fran och med den 1 oktober 2022.

Bestdmmelserna i kap. 3 och kap. 2 § 17 ska tillampas om en arbetsgivare den 1
oktober 2022 eller senare har sagt upp eller avskedat en arbetstagare om inte
arbetsgivaren fore den 1 oktober 2022 har inlett ett forfarande fér uppsagning eller
avskedande genom en férhandlingsframstallining, en underrattelse eller ett varsel.
Vid uppsagning pa grund av arbetsbrist galler bestammelserna om en arbetsgivare
den 1 oktober 2022 eller senare har begart férhandling enligt lagen (1976:580) om
medbestammande i arbetslivet i den fragan.

Bestdmmelserna i § 6 motsvarar 6vergangsreglerna punkt 9 och 10 i lagen om
anstallningsskydd. | avsnitt 2.10 ovan beskrivs dessa 6vergangsbestdmmelser narmare.

3.1.4 §§ 7- 8 Fredsplikt

§ 7 Sa lange som Huvudavtalet géller mellan Parterna ar de bundna av fredsplikt i
fragor som regleras av Huvudavtalet. Darutéver ar Parterna férhindrade att
understodija stridsatgarder fran sina medlemsférbunds sida i de fragor som regleras i
Huvudavtalet om bada férbundsparter i den pagéende konflikten ar bundna av
Huvudavtalet. Det ar dock tillatet att stddja medlem som inte ar bunden av
Huvudavtalet eller medlem som &r utsatt for stridsatgarder av sadan férbundspart.

Anmarkning
Att utge konfliktersattning star inte i strid med denna
bestdmmelse.

§ 8 For en forbundspart som ar bunden av Huvudavtalet galler i férhallande till
motpart som ocksa ar bunden av Huvudavtalet fredsplikt i de fragor som regleras i
Huvudavtalet.

Nar en fraga regleras i kollektivavtal mellan parter rader fredsplikt i den fragan. Fredsplikten
ar tvingande och kan inte avtalas bort. For de férbundsparter som har antagit Huvudavtalet
foreligger darfor fredsplikt i de fragor som regleras i avtalet. Aven om en férbundspart pa
sedvanligt satt sager upp sitt riksavtal infor avtalsrorelsen rader saledes fortsatt fredsplikt for
forbundsparten i fragor som ar reglerade i Huvudavtalet. For att kunna vidta stridsatgarder i
en sadan frdga som ar reglerad i Huvudavtalet maste en férbundspart, som antagit
Huvudavtalet, sdga upp avtalet enligt bestdmmelserna i §§ 10-12.

3.1.5 §9 - Tvisteldsning

§ 9 Uppkommer tvist rorande den ratta tolkningen av bestammelse i Kap. 1 ska
Parterna uppta forhandlingar for att i samférstand soka I0sa tvisten pa ett satt som
ar lojalt med Huvudavtalet och dess syften. Forst efter att sddana férhandlingar
genomforts ager Part ratt att i sadan sak vacka talan i domstol.
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Bestdmmelsen anger en sarskild férhandlingsordning om det féreligger en tvist mellan
huvudorganisationerna. Av bestammelsen framgar att om en huvudorganisation avser att
vacka talan i domstol och tvisten roér den ratta tolkningen av kapitel 1 ar organisationen
dessforinnan skyldigt att pakalla forhandling i tvistefragan. Att forhandling har agt rum ar en
processforutsattning.

3.1.6 §§ 10-12 - Uppsagning av Huvudavtalet

§ 10 Huvudavtalet géller t o m 2027-12-31. Darefter I6per Huvudavtalet tillsvidare
med en uppsagningstid om tolv manader. Huvudavtalet kan endast sdgas upp med
verkan fran den 1 januari ett visst ar (kalenderarsvis).

Vad som stadgas i forsta stycket galler aven for férbundspart som antagit
Huvudavtalet pa férbundsnivan.

§ 11 Huvudavtalet kan sagas upp mellan Parterna respektive av forbundspart pa
Omse sidor i forhallande till deras motpart. Om Huvudavtalet upphdr att galla mellan
Parterna upphor det vid samma tidpunkt, utan uppsagning pa forbundsniva, att galla
mellan férbundsparter som antagit detsamma.

Anmarkning

Huvudavtalet kan av PTK 2respektive LO sédgas upp i forhallande till Svenskt
Naringsliv och av Svenskt Naringsliv i férhallande till PTK respektive LO. En
sadan uppsagning paverkar antaganden som skett pa forbundsniva av
medlemmar hos de Parter dar Huvudavtalet sagts upp och sedermera
upphort att galla.

Skulle Huvudavtalet komma att antas av forbundspart som inte ar medlem i
PTK respektive LO sa kommer ett sddant antagande pa férbundsniva att vid
Parts uppsagande av Huvudavtalet upphdra gélla pa samma satt och vid
samma tid som det skulle ha gjort for férbundspart som ar medlem hos Part.

§ 12 Huvudavtalet utgér en helhet och kan inte ségas upp i viss del.

Av § 10 foljer att Huvudavtalet géller t o m den 31 december 2027. Fram till denna tidpunkt
kan Huvudavtalet inte sdgas upp av nagon part. Vidare foljer av bestdmmelsen att
Huvudavtalet darefter I6per tillsvidare med en uppsagningstid om tolv manader samt att
Huvudavtalet endast kan sagas upp med verkan fran den 1 januari ett visst ar
(kalenderarsvis). Bestammelsen galler saval mellan Parter pa huvudorganisationsniva som
mellan de férbundsparter som antagit Huvudavtalet.

Av § 11 framgar forutsattningarna och hur Huvudavtalet kan sagas upp. Av bestdmmelsen
framgar att om Huvudavtalet mellan Svenskt Naringsliv och LO respektive Svenskt
Naringsliv och PTK sags upp och upphdr att galla upphor aven forbundsavtal som ar
kopplade till respektive Huvudavtal att galla vid samma tidpunkt. Nagon uppsagning av
forbundsavtalen kravs inte. Huvudavtalet kan ocksa sagas upp av férbundspart i férhallande

2 | Huvudavtalet mellan Svenskt Naringsliv och PTK star det PTK och i Huvudavtalet mellan
Svenskt Naringsliv och LO sar det LO.
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till motpart med iakttagande av de uppsagningstider som anges i § 10. En sadan uppséagning
far endast verkan mellan de berérda forbundsparterna.

Bestdmmelsen i § 12 innehaller ett fértydligande av vad som redan féljer av gallande ratt,
namligen att kollektivavtal inte kan sagas upp delvis, med mindre an att parterna kommit
Overens om annat. Bestammelsen ar till for att undanrdja eventuella missférstand.

3.1.7 § 13 - Anpassning av Huvudavtalets bestammelser

§ 13 Parterna ar 6verens om att i god sédmja och lojalt anpassa avtalets
bestdmmelser i Kap. 2 och 3 da sa erfordras, bl.a. pa grund av férandringar i lag
eller annan forfattning. Parterna &r ocksa éverens om att sadana foréandringar ska
kunna ske utan att avtalet behdver sagas upp.

Sadana férandringar far avseende regleringen i Kap. 2 genomslag i de kollektivavtal
som antagits av férbundsparter som antagit detta Huvudavtal utan att nytt
antagande maste goras. Om den aktuella bestdmmelsen ar dispositiv pa
forbundsniva eller avser regleringen i Kap. 3 kravs dock antagande pa
forbundsnivan.

Avsikten med Huvudavtalet ar att det ska tillampas under lang tid framdver. Med ett sddant
perspektiv ar det uppenbart att Huvudavtalet maste kunna anpassas till férandrade
forhallanden. Med detta avses naturligtvis framst férandringar i lagstiftning och annan
férfattning. Darutdver ar parterna hdgst medvetna om det potentiella hot som EU:s
ambitioner pa det sociala omradet innebéar foér den svenska kollektivavtalsmodellen och
svenska kollektivavtal. Utdver anpassningar som kan behéva goéras pa grund av
forfattningsandringar ar det inte otankbart att anpassningar kan behéva goras pa grund av
andra utvecklingar av t.ex. social eller teknologisk karaktar. Parterna har darfér i
bestammelsen kommit verens om en hantering som innebar att parterna i sddana
situationer skall kunna komma 6verens om erforderliga férandringar utan att Huvudavtalet
forst skall behdva sagas upp.

Om det handlar om férandringar av mer begransad natur och effekt ar det onddigt att krava
nya antaganden pa férbundsniva av de férbundsparter som redan antagit Huvudavtalet. Pa
forsakringssidan sker sddana férandringar efter erforderlig férankring pa
huvudorganisationsniva utan att nya antaganden anses behévas. Om det handlar om mer
omfattande eller betydande forandringar ar det dock Iampligt att nya antaganden sker. Pa
samma satt bér nya antaganden ske om den nya bestdmmelsen &r dispositiv pa
forbundsniva.

3.2 En Huvudavtalsnamnd inrattas

3.21 § 14 — En Huvudavtalsndmnd inrattas

§ 14 Parterna ar dverens om att det endast &r Parterna som kan ange
Huvudavtalets ratta uttolkning. | syfte att sakerstalla att det finns méjlighet for
Parterna att i tvister om avtalets inneb6rd avge gemensamma uppfattningar ska en
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for Svenskt Naringsliv, LO och PTK gemensam Huvudavtalsndmnd inrattas.
Namnden har till uppdrag att avge yttranden rérande den ratta uttolkningen
avseende Kap. 3 i detta avtal.

Namnden ska i domstolstvister dar Part eller Parter forelagts eller beretts tillfalle att i
enlighet med Lag (1974:371) om rattegangen i arbetstvister 5 kapitlet 1 § andra
stycket yttra sig dver innebérden av bestdmmelse i Kap. 3 i detta Huvudavtal
skyndsamt sammantrada och soka finna ett yttrande som alla tre Parter kan stalla
sig bakom. Om sadan enighet kan uppnas sa ska Huvudavtalsndmnden avge
yttrande for de tre Parternas rakning. Om enighet inte kan uppnas ska
Huvudavtalsndmnden inte avge yttrande utan ar var Part fri att yttra sig éver sin
uppfattning i den aktuella fragan.

Vad som i andra stycket stadgas ska dga motsvarande tillampning om Part eller
forbundspart som antagit Huvudavtalet pa forbundsniva begar ett yttrande i viss
fraga rérande Kap. 3 i detta Huvudavtal.

De narmare formerna fér Huvudavtalsndmndens utférande av de arbetsuppgifter
som framgar av 1-3 stycket i denna bestammelse regleras i separat kollektivavtal
mellan Parterna.

Genom bestdmmelsen i § 14 har Parterna pa huvudorganisationsniva inrattat en namnd som
ska forsoka att finna gemensamma uppfattningar och avge ett gemensamt yttrande i de fall
domstol begér ett yttrande enligt 5 kap 1 § LRA. Namnden ska da skyndsamt sammantrada
och soka finna ett yttrande som alla tre Parter kan stalla sig bakom. Om enighet inte kan nas
i namnden ar var Part fri att yttra sig 6ver sin uppfattning i den aktuella fragan.

Av bestdmmelsen framgar aven att forbundspart som antagit Huvudavtalet ager ratt att
begara yttrande fran namnden i viss fraga rérande kapitel 3, exempelvis under en pagaende
tvisteférhandling.

Svenskt Naringsliv och PTK respektive LO avser att sluta Kollektivavtal rérande
Huvudavtalsndmnden. Avtalet reglerar ndrmare hur ndmndens arbete ska bedrivas. Detta
innebar att samtliga tre Parter yttrar sig gemensamt avseende Huvudavtalets uttolkning, trots
att det formellt ror sig om tva separata Huvudavtal mellan & ena sidan Svenskt Néringsliv
och PTK och & andra sidan Svenskt Naringsliv och LO.

3.3 Vad som ska anses utgora sakliga skal preciseras utifran olika
typsituationer

3.3.1 § 1 -Inledande bestammelser (Kapitel 3)

§ 1 Parterna ar 6verens om att bestdmmelserna i detta kapitel ska tillampas istallet
fér motsvarande bestdmmelser i lagstiftning i den utstréckning reglering finns i
lagstiftning.

Av 2 c § forsta stycket i anstallningsskyddslagen framgar att reglerna om sakliga skal i 7 §
forsta stycket i lagen ar semidispositiv men att avvikelsen maste ha skett genom eller med
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stdd av en huvudorganisation pa arbetstagarsidan. Av Kapitel 3 § 1 framgar att Svenskt
Naringsliv och PTK respektive LO ar éverens om att Kapitel 3 §§ 2-6 i Huvudavtalet ar sddan
avtalsreglerad avvikelse fran bestammelserna om vad som ska anses utgora sakliga skal
enligt 7 § anstallningsskyddslagen. De foretag som ar bundna av Huvudavtalet ska saledes
tillampa kapitel 3 §§ 2-6 i avtalet istallet for 7 § anstalliningsskyddslagen.

3.3.2 §2-Uppsagning av anstallningsavtal fran arbetsgivarens sida

§ 2 Vad avser tillampning av anstallningsskyddslagens 7 § 1 och 2 stycket ar
parterna 6verens om foljande savitt avser uppsagning pa grund av personliga skal.

Parterna har den gemensamma ambitionen att det fér saval arbetsgivare som
arbetstagare i sa htg grad som mdgjligt ska ga att forutse vad som kravs for att
sakliga skal for uppsagning fran arbetsgivaren ska foreligga. Oklara regler som ar
tvistedrivande &r till nackdel for bade arbetstagare och arbetsgivare.

Parternas uppfattning ar saledes att fragan om sakliga skal féreligger maste avgoras
med utgangspunkt frAn om det foreligger ett tillrackligt allvarligt brott mot forpliktelser
enligt anstallningsavtalet eller ej. Det avgorande for fragan om sakliga skal foreligger
ar alltsd om den anstallde pa ett allvarligt satt brutit mot anstallningsavtalet, samt om
den anstallde insett eller bort inse detta. Vid denna helhetsbedémning ska vagas in
hur arbetsgivaren agerat i det enskilda fallet och i arbetsmiljphanseende. Aven
bakgrunden och orsaken till de omstandigheter som laggs arbetstagaren till last ska
beaktas i beddmningen. | fraga om vad som ska anses utgora ett brott mot
anstallningsavtalet enligt denna helhetsbeddmning avses ingen férandring med det
nya regelverket, utan det ska tillampas utifran hittillsvarande praxis.

Vagningar mot den anstalldes personliga intresse av att behalla anstallningen, eller
prognoser om huruvida den anstallde i framtiden kan tdnkas komma att aterfalla i
brott mot skyldigheter i anstallningen eller gj ar inte till gagn for en férutsebar
rattstillampning och ska saledes inte goras.

Inom ramen for denna bedémning kvarstar det principiella krav som tidigare
uppstallts rérande saklig grund och som utvecklats i praxis avseende mindre
ingripande atgarder, sadsom stddjande atgarder, tillrattavisningar, varning om att
anstallningen ar i fara samt omplacering, med de preciseringar som aterfinns i §§ 3—
5 nedan.

Avseende mindre ingripande atgarder i form av arbetsgivarens
omplaceringsskyldighet ska dock galla att en arbetsgivare sasom utgangspunkt har
uppfyllt sin omplaceringsskyldighet om denne genomfért eller erbjudit en
omplacering. Om arbetstagaren vidhaller eller aterfaller i brott mot forpliktelser enligt
anstallningsavtalet av samma karaktar som beskrivs i § 2 tredje stycket behéver
arbetsgivaren normalt inte erbjuda ytterligare omplacering. Vid tvist om huruvida
ytterligare omplacering borde ha genomforts eller erbjudits sa ar det arbetstagaren
som har att aberopa att en ny omplacering borde ha gjorts och att styrka att sadan
varit mgjlig liksom att styrka omsténdigheter som gér mer sannolikt &n inte att en ny
omplacering inom ramen for 7 § andra stycket anstallningsskyddslagen skulle ha
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avhjalpt det beteende som lagts arbetstagaren till last. Detta galler inte om en langre
tid forflutit sedan genomford omplacering.

Parterna ar 6éverens om att, utdver vad som anges i § 2, ska vad som féljer av §§ 3—
5 i detta kapitel tillampas vid beddmning av fragan om sakliga skal inom ramen for
detta Huvudavtals tillampningsomrade.

Tvist om sakliga skal utgor en tvist enligt LAS.

Av 7 § anstallningsskyddslagen framgar att en uppsagning fran arbetsgivarens sida ska
grunda sig pa sakliga skal. For en narmare redogorelse av de nya forarbetsuttalandena
hanvisas till avsnitt 2.1.1 och 2.1.2 ovan. Huvudavtalets text galler for de som ar bundna av
Huvudavtalet och det kan konstateras att Kapitel 3 § 2 i Huvudavtalet i stort verensstammer
med motsvarande texter i forarbetena till anstallningsskyddslagen eftersom dessa skrivits
med Huvudavtalets text som utgangspunkt. Avsikten ar saledes inte att det ska foreligga
nagon skillnad mellan anstallningsskyddslagen och Huvudavtalet savitt avser de allmanna
utgangspunkterna for bedémningen av om sakliga skal foreligger. Skillnaden mellan att
tilldmpa 7 § anstallningsskyddslagen eller Kapitel 3 §§ 3-6 i Huvudavtalet ligger istéllet i de
skarpningar av géallande rattspraxis som féljer med en tilldampning av Huvudavtalet i vissa
typsituationer.

Beskrivningen i kapitel 3 §§ 3-6 ar utforlig och reglerar uttdmmande vad som ska anses
utgdra sakliga skal i vissa typsituationer. Den sakliga innebdrden av bestdmmelserna
framgar av avtalstexten. Svenskt Naringsliv anser inte att det ar 1ampligt att i detta cirkular
narmare beskriva hur dessa bestdammelser ska tolkas.

3.3.3 § 3 - Bristande prestationer

§ 3 Nar fraga ar om sakliga skal i form av bristande prestationer ska det for att
uppséagning ska kunna vidtas vara tydligt att prestationerna understiger vad
arbetsgivaren normalt borde ha kunnat rdkna med och/eller med beaktande av vad
arbetstagaren anfort i samband med anstallningens ingaende. Det ska inte vara
fraga om en tillféllig underprestation. Vid en objektiv beddémning ska de krav som
uppstallts inte vara obefogade.

Forsta stycket avser inte bristande prestationer pa grund av alder, sjukdom eller
funktionsnedsattning.

3.3.4 § 4 - Samarbetssvarigheter

§ 4 Nar fraga ar om sakliga skal i form av samarbetssvarigheter ska det for
uppsagning vara tillrackligt att samarbetssvarigheterna varit sa svara att de paverkat
arbetsplatsen negativt och varit av en sadan karaktar att de maste atgardas.
Uppséagning maste da framsta som den enda kvarvarande rimliga atgarden.
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3.3.5 §5 - Misskdtsamhet

§ 5 Nar fraga ar om sakliga skal i form av misskétsamhet med avseende pa arbets-
eller ordervagran eller annan vagran att lyda arbetsgivarens instruktioner ska
utgangspunkten vara att sakliga skal foreligger om arbetstagaren fatt en varning om
att anstallningen ar i fara och fatt skalig betanketid att efterkomma arbetsgivarens
instruktioner. Det kravs inte att arbetstagarens vagran beror pa en allman ovilja att
folja arbetsgivarens anvisningar. Det avgdérande ar om det féreligger en vagran att
lyda order, att félja anvisningar eller motsvarande eller ej, vilket i sig utgor ett brott
mot forpliktelserna som féljer av anstallningsavtalet. Det bor ocksa normalt bortses
fran om arbetstagaren har en lang anstallningstid utan tidigare misskétsamhet. Da
arbetsgivaren leder och férdelar arbetet och ansvarar fér arbetsmiljén ar arbets- eller
ordervagran i grunden inte férenligt med forpliktelserna i anstallningen.

Om arbetstagarens skal for en vagran att lyda order eller anvisning undantagsvis
ska tillmatas betydelse maste dessa skal vara sarskilt beaktansvarda och vid en
intresseavvagning framsta som viktigare &n arbetsgivarens intresse av att
verksamheten inte paverkas negativt.

Da misskdtsamheten bestar i olovlig franvaro eller sena ankomster, men inte ar av
sadan kvalificerad art som féranleder avsked, och beteendet trots att arbetsgivaren
pa ett tydligt satt varnat om att anstallningen ar i fara upprepas ska det vid
beddmningen om sakliga skal foreligger bortses fran om arbetstagaren har en lang
anstallning utan olovlig franvaro eller sen ankomst. Pa samma vis ska det inte ske
nagon bedémning av om arbetstagaren i framtiden kan tankas battra sitt beteende
eller inte. Det avgorande ar huruvida det foreligger ett brott mot anstallningsavtalet
eller ej. | enlighet med hittillsvarande praxis ska det inte ses som misskdtsamhet om
det foreligger ursaktliga skal for franvaron eller de sena ankomsterna.

Da misskoétsamheten bestar i brottslig handling pa arbetsplatsen eller pa annat vis i
samband med utférande av arbete eller kopplat till jdnsten ska utgangspunkten vara
att detta utgor avskedsgrund eller sakliga skal for uppsagning. Detta géller oavsett
om den anstallde har lang anmarkningsfri anstallningstid. Nar det géller en brottslig
handling begangen pa arbetsplatsen eller pa annat vis i samband med utférande av
arbete eller kopplat till tjiansten ska denna kunna uppfylla kravet pa sakliga skal,
aven om den ar av engangskaraktar. Det ar fragan om ett brott mot
anstallningsavtalet féorekommit eller ej som ar avgdrande fér om sakliga skal
foreligger eller e;.

Det ankommer pa samma satt som idag pa arbetsgivaren att styrka att
arbetstagaren agerat pa ett satt som i sig utgér en brottslig garning.

Da misskoétsamheten bestar i olika former av missbruk, inbegripet missbruk av
alkohol, men som inte ar att betrakta som sjukdom ska sadan misskdtsamhet
bedomas pa samma satt som annan misskdtsamhet. Att en arbetstagare upptrader
berusad pa en arbetsplats som inte tillater detta kan inte ses som mer ursaktligt &n
nagon annan form av misskdtsamhet, med mindre an att det &r fraga om
sjukdomstillstand. Dar missbruket inte ar av sjukdomskaraktar bor situationen inte
behandlas som sjukdomsfall utan som fall av misskoétsamhet. En annan sak ar att en
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arbetstagare kan vanda sig till sin arbetsgivare med sina missbruksproblem utan att
darmed riskera sin anstallning.

§ 6 - Arbetsorder som inte behdver efterkommas och skydd for fackliga
fortroendeman

§ 6 Preciseringarna i 3—5 §§ i detta kapitel har ingen paverkan pa rattsgrundsatsen
att en arbetstagare inte har skyldighet att efterkomma en arbetsgivares order om
denna strider mot anstéllningsavtalet, lag eller mot goda seder. P4 samma sétt ar
parterna 6verens om att detsamma galler avseende det skydd som tillkommer
fackliga foértroendeman eller skyddsombud genom géllande lag.

3.4 Detinfors en mojlighet till kvarstaende i anstallningen i visst fall

3.4.1

§ 7 - Kvarstaende i anstallning i visst fall

§ 7 Arbetstagare som sagts upp pga omstandigheter som beror pa sjukdom och
som Onskar kvarsta i anstallning under tvistetid ska underratta arbetsgivaren om
detta senast en vecka efter det att anstallningen sagts upp.

Arbetsgivaren beslutar om anstallningen ska besta eller ej och ska informera
arbetstagaren om beslutet inom en vecka fran det att arbetstagaren begart att fa
kvarsta i tjanst. Arbetsgivarens beslut galler till dess ej annat meddelats
arbetstagaren.

Sanktionen for arbetsgivare som inte svarar inom denna tid ska vara allmant
skadestand. Formkrav uppstalls inte och det ar arbetsgivaren som har bevisbérdan
for att svar givits. Arbetsgivarens bedémning kan inte angripas rattsligt.

Har en arbetsgivare bifallit en begaran att kvarsta i anstallningen och domstolen
finner att uppsagningen inte grundar sig pa sakliga skal ska utdémt allmant
skadestand jamkas, normalt till en niva som motsvarar halften av de
skadestandsnivaer som annars forekommer vid brott mot anstallningsskyddslagen i
form av uppsagning utan sakliga skal.

Bestdmmelsen ska ses mot bakgrund av att 34 § andra och tredje stycket i
anstallningsskyddslagen har tagits bort. Detta innebar att anstallningen normalt upphér efter

anstallningstidens utgang, aven om det foreligger en tvist om uppségningens giltighet.

Av § 7 framgar att en arbetstagare som har sagts upp pa grund av omstandigheter som
beror pa sjukdom och som dnskar kvarsta i anstallning under tvistetiden ska underratta
arbetsgivaren om detta senast en vecka efter det att anstallningen har sagts upp.
Arbetstagaren har dock ingen ratt att kvarsta i anstallningen. Det ar saledes upp till

respektive arbetsgivare att ta stallning till om denne ska bifalla en sadan begaran eller inte.

Arbetsgivarens bedémning kan inte angripas rattsligt. Arbetsgivarens beslut ska
kommuniceras arbetstagaren inom en vecka. Har en arbetsgivare bifallit en begaran att
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kvarsta i anstallningen och domstolen finner att uppsagningen inte grundar sig pa sakliga
skal ska utddmt allmant skadestand jamkas.

3.5

3.5.1

Mojligheten att géra undantag fran turordning utdokas ytterligare i
forhallande till anstallningsskyddslagen

§ 8 - Turordning vid uppsagning pa grund av arbetsbrist

A) Iférhallande mellan Svenskt Naringsliv och PTK

§ 8 | forhallandet mellan PTK och Svenskt Naringsliv, samt motsvarande parter som
antagit Huvudavtalet pa férbundsniva, ska foljande galla.

Grundtanken i kollektivavtalet om omstalining for tjansteman &ar att foretaget
fortldpande avsatter ekonomiska medel som ska anvandas i samband med
driftinskréankning. Darigenom ska i en sadan situation saval féretagets behov vad
galler arbetsstyrkans sammansattning som uppsagdas krav pa ekonomisk
kompensation och hjalp till nytt arbete kunna tillgodoses. Detta innebar i sin tur ett
alaggande for berdrda parter att vid aktualiserad driftsinskrankning pa endera
partens begaran soka traffa dverenskommelse om turordning vid uppséagning. De
har darvid ett gemensamt ansvar for att den arbetsstyrka som sammansatts gor det
mojligt for foretaget att uppna dkad produktivitet, Ibnsamhet och konkurrenskraft.

De lokala parterna ska vid aktualiserad personalinskrankning vardera arbetsgivarens
krav och behov i bemanningshanseende. Om dessa behov inte kan tillgodoses med
tillampning av lag ska faststallandet av turordning ske med avsteg fran
bestdmmelserna i anstallningsskyddslagen.

De lokala parterna ska darvid gora ett urval av de anstéallda som ska sagas upp sa
att arbetsgivarens behov av kompetens sarskilt beaktas liksom arbetsgivarens
mojligheter att bedriva konkurrenskraftig verksamhet och darmed bereda fortsatt
anstallning.

Det forutsatts att de lokala parterna pa endera partens begaran traffar
dverenskommelse om faststéllande av turordning vid uppsagning med tillampning av
22 § anstallningsskyddslagen och de avsteg fran lagen som erfordras.

De lokala parterna kan ocksa med avvikelse fran bestdmmelserna i 25-27 §§
anstallningsskyddslagen éverenskomma om turordning vid ateranstallning. Darvid
ska de ovan namnda kriterierna galla.

Det aligger de lokala parterna att pa begéaran fora forhandlingar som sags i
foregaende stycken liksom att skriftligen bekrafta traffade éverenskommelser.

Enas inte de lokala parterna, ager forbundsparterna om endera begar det, traffa
Overenskommelse i enlighet med ovan angivna riktlinjer.
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Det forutsatts att foretaget infor behandlingen av fragorna som berdrts i denna
paragraf tillhandahaller den lokala respektive forbundsavtalsparten relevant
faktaunderlag.

Anmarkning

Utan lokal eller central dverenskommelse enligt ovan kan uppsagning pa
grund av arbetsbrist respektive ateranstallning prévas enligt lag med
iakttagande av férhandlingsordningen.

Svenskt Naringsliv och PTK noterar att samtliga berérda PTK-férbund enats om att i
foretag befintliga tjanstemannaklubbar respektive av tjdnstemannen utsedda
representanter inom PTK-omradet kan betraffande detta avtal och betraffande fragor
om personalinskrankning enligt avtalen om allmanna anstallningsvillkor gentemot
arbetsgivaren foretradas av ett gemensamt organ, PTK-L. Detta organ ska anses
vara "den lokala arbetstagarparten” i de namnda avtalen. PTK-L ska aven anses
vara "den lokala arbetstagarorganisationen” enligt anstéllningsskyddslagen.

Svenskt Naringsliv och PTK &r éverens om att Huvudavtalet Kap 2 om omstallning ersatter
Overenskommelse om omstéllningsavtal 1997-12-18 mellan Svenskt Naringsliv och PTK.
Bestammelsen i Kap 3 § 8 i Huvudavtalet ar med vissa redaktionella andringar dverflyttad
fran Overenskommelsen om omstéliningsavtal 1997-12-18, som upphér att galla nar
Huvudavtalet antas. Inga materiella andringar ar avsedda.

B) |férhallande mellan Svenskt Naringsliv och LO-férbunden

8 § | forhallandet mellan LO och Svenskt Naringsliv, samt motsvarande parter som
antagit Huvudavtalet pa férbundsniva, ska foljande galla.

De lokala parterna ska vid aktualiserad personalinskrankning vardera féretagets
krav och behov i bemanningshdnseende. Om dessa behov enligt parternas
gemensamma uppfattning inte kan tillgodoses med tillampning av lag ska
faststallandet av turordning ske genom avtalsturlista.

De lokala parterna ska darvid gora ett urval av de medarbetare som ska sagas upp
sa att foretagets behov av kompetens sarskilt beaktas liksom foretagets maojligheter
att bedriva konkurrenskraftig verksamhet och darmed bereda fortsatt anstallning.

De lokala parterna kan ocksa med avvikelse fran bestdmmelserna i 25-27 §§
anstallningsskyddslagen éverenskomma om turordning vid ateranstallning. Darvid
ska de ovan namnda kriterierna galla.

Det aligger de lokala parterna att pa begéaran fora forhandlingar som sags i
foregaende stycken liksom att skriftligen bekrafta traffade éverenskommelser.

Enas inte de lokala parterna, dger forbundsparterna, om endera begar det, traffa
overenskommelse i enlighet med ovan angivna riktlinjer.
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Det forutsatts att arbetsgivaren infor behandlingen av fragorna som har berors
tillhandahaller den lokala respektive den centrala avtalsparten relevant
faktaunderlag.

Svenskt Naringsliv och LO ar éverens om att Huvudavtalet kapitel 2 om omstallning och
Kollektivavtal om omstallningsférsakring for arbetare ersatter Avtal om en avgiftsbestamd
omstallningsférsakring 2004-02-24 mellan Svenskt Naringsliv och LO. Bestdmmelsen i Kap
3 § 8 i Huvudavtalet ar med vissa redaktionella &ndringar éverflyttad fran Avtal om en
avgiftsbestdmd omstaliningsférsakring 2004-02-24, som upphor att galla nar Huvudavtalet
antas. Inga materiella &ndringar ar avsedda.

3.5.2 §9-Mdjlighet att goéra undantag fran turordning utokas ytterligare i
forhallande till LAS

§ 9 Om avtal om turordning vid uppsagning pa grund av arbetsbrist inte kan traffas
far arbetsgivaren vid berérd driftsenhet och avtalsomrade undanta tre arbetstagare.
De salunda undantagna har foretrade till fortsatt anstallning.

Arbetsgivare som endast har en driftsenhet kan vid tilldampning av forsta stycket
istallet valja att undanta totalt fyra arbetstagare f6r samtliga avtalsomraden.

Vad avser situationen att flera driftsenheter sammanlagts till en gemensam
turordning genom tillampning av 22 § tredje stycket anstallningsskyddslagen, ska
antal vid tillampning av forsta stycket vara tre arbetstagare plus en arbetstagare per
driftsenhet som omfattas av sammanlaggningen utéver den forsta driftsenheten, per
avtalsomrade.

Alternativt med regleringen i forsta, andra och tredje stycket far en arbetsgivare vid
berérd driftsenhet och avtalsomrade undanta 15 procent av de anstéllda som
slutligen far avsluta sin anstéllning pa grund av arbetsbristen, innan lagturlistan
faststélls. Undantag enligt detta stycke far hogst omfatta tio procent av de anstallda
vid berord driftsenhet eller driftsenheter, per avtalsomrade.

En arbetsgivare som vid uppsagning pa grund av arbetsbrist undantagit en eller flera
arbetstagare enligt forsta, andra, tredje eller fjarde stycket far inte vid berérd
driftsenhet och avtalsomrade undanta ytterligare arbetstagare vid uppsagning som
sker inom tre manader darefter.

Anmarkning
Denna bestammelse ersatter bestammelsen i 22 § andra stycket
anstallningsskyddslagen, dvs. det s.k. tvaundantaget.

Med avtalsomrade avses i denna bestdmmelse kategoriklyvningen mellan
arbetare och tjansteman.

Vad som utgdr driftsenhet regleras inte i denna bestdmmelse. Definitionen av
vad som ar en driftsenhet finns i 22 § tredje stycket anstéallningsskyddslagen,
vilken bestdmmelse ar dispositiv.
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Med begreppet anstallda som slutligen far avsluta sin anstallning pa grund av
arbetsbristen avses samtliga anstallda vilkas anstallning avslutas pa grund av
arbetsbristen. Med detta avses utdver den som sags upp av arbetsgivaren
aven den arbetstagare vars anstallning pa annat vis upphér pa grund av
arbetsbristen, t.ex. dar anstallning avslutas genom individuell
Overenskommelse darom, genom tidigare pensionsavgang och dylikt.

Avseende procentregeln ska avrundning ske matematiskt.

De arbetstagare som undantas ska enligt arbetsgivaren ha sarskild betydelse
for den fortsatta verksamheten. Arbetsgivarens bedémning i denna fraga kan
inte angripas rattsligt.

Majligheten att undanta arbetstagare fran turordningen galler enligt
paragrafens femte stycke inte i fall dar arbetsgivaren tidigare inom en
tremanadersperiod vid berérd driftsenhet och avtalsomrade har sagt upp
arbetstagare pa grund av arbetsbrist och da anvant sig av
undantagsmajligheten. En arbetsgivare som har sagt upp en eller flera
arbetstagare pa grund av arbetsbrist och da undantagit arbetstagare fran
turordningen far alltsa forst efter att tre manader har passerat, fran det att den
forsta uppsagningen verkstallts, undanta arbetstagare fran turordningen vid
uppsagning pa grund av en "ny” arbetsbrist vid en driftsenhet och
avtalsomrade som varit berérd. Annars kan arbetsgivaren bli
skadestandsskyldig for brott mot turordningsreglerna. Det nu sagda galler
bara i fall dar arbetsgivaren vid den tidigare arbetsbristuppsagningen faktiskt
anvant sig av méjligheten att undanta arbetstagare fran turordningen. Med
begreppet berdrd driftsenhet och avtalsomrade avses i denna bestammelse
driftsenhet och avtalsomrade dar nagon arbetstagare sagts upp pa grund av
arbetsbrist. Vid sammanlaggning innebar det att sparren i paragrafens femte
stycke endast traffar driftsenheter och avtalsomraden dar nagon arbetstagare
faktiskt sagts upp pa grund av arbetsbristen.

Av bestdmmelsen framgar att arbetsgivaren far géra undantag fran turordningen.
Bestdmmelsen ersatter bestdmmelsen i 22 § andra stycket anstalliningsskyddslagen. En
arbetsgivare som endast &r bunden av Huvudavtalet mellan Svenskt Naringsliv och PTK ska
saledes tillampa denna undantagsregel for tjansteman och undantagsregeln i 22 § andra
stycket anstallningsskyddslagen for arbetare.

Det star arbetsgivaren fritt att valja endera av de fyra alternativen som anges i
bestdmmelsen. Gemensamt for de fyra alternativen ar dock att de undantagna arbetstagarna
enligt arbetsgivarens beddémning ska vara av sarskild betydelse fér den fortsatta
verksamheten. De undantagna ska ha foretradesratt till fortsatt anstallning.

Alternativ 1

En arbetsgivare far fran turordning vid berord driftsenhet och avtalsomrade undanta tre
arbetstagare.



44 (46)

For en arbetsgivare som ar bunden av saval Huvudavtalet for arbetare som for tjansteman
innebar detta foljande. Om arbetsgivarens omorganisation berér hela verksamheten far
arbetsgivaren undanta tre arbetare och tre tjansteman per driftsenhet.

Alternativ 2
Arbetsgivare som endast har en driftsenhet kan vid tillampningen av forsta stycket i stallet for
alternativ 1 undanta totalt fyra arbetstagare for samtliga avtalsomraden.

Bestammelsen ger inte arbetsgivaren mojlighet att undanta 4 tjansteman och 4 arbetare, utan
partsavsikten ar att totalt 4 arbetstagare kan undantas for samtliga avtalsomraden. Detta
alternativ ar framst en sméaféretagarregel som innebéar att en arbetsgivare med kollektivavtal
for endast arbetare eller endast tjansteman kan undanta ytterligare en arbetstagare i
forhallande till alternativ 1. Alternativet ar aven tillampligt for foretag med en driftsenhet som
har flera kollektivavtal for saval arbetare som tjansteman.

Alternativ 3

Vad avser situationen att flera driftsenheter sammanlagts till en gemensam turordning
genom tillampning av 22 § tredje stycket anstallningsskyddslagen, ska antal vid tillampning
av forsta stycket vara tre arbetstagare plus en arbetstagare per driftsenhet som omfattas av
sammanlaggningen utdver den forsta driftsenheten, per avtalsomrade.

For en arbetsgivare som har tre driftsenheter pa samma ort och som ar bunden av
Huvudavtalet for tjansteman innebar detta foljande. Om arbetsgivarens omorganisation
endast berdr tjdnsteman och arbetstagarorganisationen begar en gemensam turordning for
samtliga enheter pa orten ager arbetsgivaren undanta fem tjansteman fran turordning.

Alternativ 4

Alternativt med regleringen i forsta, andra och tredje stycket far en arbetsgivare vid berord
driftsenhet och avtalsomrade undanta 15 procent av de anstéllda som slutligen far avsluta
sin anstallning pa grund av arbetsbristen. Undantag enligt detta stycke far hdgst omfatta tio
procent av de anstéllda vid berérd driftsenhet eller driftsenheter, per avtalsomrade.

Med begreppet anstallda som slutligen far avsluta sin anstélining pa grund av arbetsbristen
avses samtliga anstallda vilkas anstallning avslutas pa grund av arbetsbristen. Med detta
avses utdéver den som sags upp av arbetsgivaren aven den arbetstagare vars anstallning pa
annat vis upphdr pa grund av arbetsbristen, t.ex. dar anstallning avslutas genom individuell
Overenskommelse darom, genom tidigare pensionsavgang och dylikt.

Avseende procentregeln ska avrundning ske matematiskt. Matematisk avrundning betyder
att 5 och uppat avrundas upp och under 5 avrundas ned.

For en arbetsgivare som ar bunden av Huvudavtalet for arbetare innebér detta féljande. Om
arbetsgivarens omorganisation endast berdr arbetare och arbetsgivaren avser att saga upp
40 anstallda far arbetsgivaren undanta sex arbetare fran turordningen.

Allmant

Med avtalsomrade avses i denna bestdmmelse kategoriklyvningen mellan arbetare och
tjansteman.
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En uppsagd arbetstagare kan inte med framgang havda att arbetsgivaren brutit mot
turordningsreglerna darfor att arbetsgivaren missbedémt en undantagen arbetstagares
betydelse for den fortsatta verksamheten. Daremot kan arbetstagaren angripa undantaget
genom att exempelvis pasta att arbetsgivarens agerande ar féreningsrattskrankande eller
diskriminerande.

Om arbetsgivaren har gjort undantag vid en uppsagning med tillampning av Huvudavtalets
undantagsmojlighet, far inga nya sddana undantag goras vid en uppsagning pa samma
driftsenhet och avtalsomrade inom tre manader fran det att den forsta uppsagningen skett.
Det saknar betydelse hur manga arbetstagare som undantogs i den férsta omgéangen. Det
nu sagda galler bara i fall dar arbetsgivaren vid den tidigare arbetsbristuppsagningen faktiskt
anvant sig av méjligheten att undanta arbetstagare fran turordningen. Med begreppet berérd
driftsenhet och avtalsomrade avses i denna bestdmmelse driftsenhet och avtalsomrade dar
nagon arbetstagare sagts upp pa grund av arbetsbrist. Vid sammanlaggning innebar det att
sparren i paragrafens femte stycke endast traffar driftsenheter och avtalsomraden dar nagon
arbetstagare faktiskt sagts upp pa grund av arbetsbristen.

22 § andra stycket i anstallningsskyddslagen ar semidispositiv pa centralorganisationsniva
vilket innebar att centrala kollektivavtal med majlighet till undantag fran turordning kan
forekomma. Tremanadersregeln galler inte i férhallandet mellan undantag som sker enligt
andra centrala kollektivavtal och undantag som sker enligt Huvudavtalet. Detta innebar att
om det férsta undantaget har gjorts med tillampning av annat centralt kollektivavtal, sa
paverkas inte arbetsgivarens méjligheter att géra nya undantag av Huvudavtalets
tremanadersregel for arbetstagare som omfattas av Huvudavtalet.

3.6 En kompletterande arbetsléshetsersattning infors som omfattar tid
under vilket tvist rader om giltigheten av en uppsagning (2 kapitlet
Huvudavtalet)

3.6.1 Kapitel 2 § 14 i arbetaravtalet och 2 kap § 17 i tjanstemannaavtalet — En
kompletterande arbetsléshetsersattning

§ 14 eller § 17 TSL/TRR? kan bevilja anstalld som uppfyller kvalifikationskraven i § 5
forsta stycket kompletterande arbetsloshetsersattning.

Den anstallde ska ha blivit uppsagd pa grund av personliga skl eller arbetsbrist och
i ratt tid underrattat arbetsgivaren om ogiltigférklaring. Fragan om uppséagningens
giltighet ska vara foremal for rattegang eller férhandling enligt lagen (1976:580) om
medbestdmmande eller kollektivavtal. Arbetstagarens fackliga organisation ska ha
pakallat férhandling och vackt talan inom de frister som galler fér talan om ogiltighet.
Den kompletterande arbetsldshetsersattningen utges ej vid uppsagning pa grund av
arbetsbrist som angrips enbart darfor att den strider mot turordningsregler.

Om det ar uppenbart att frister for ogiltighet inte iakttagits utbetalas inte nagon
ersattning.

3 | Huvudavtalet mellan Svenskt Naringsliv och PTK star det TRR och i Huvudavtalet mellan
Svenskt Naringsliv och LO star det TSL.



46 (46)

Den anstallde ska vara medlem i arbetstagarorganisation, bunden av Huvudavtalet
och organisationen ska féretrada medlemmen som part i tvisten.

Om anstalld som blivit uppsagd pa grund av personliga skal eller arbetsbrist vinner
framgang med sin ogiltighetstalan och ekonomiskt skadestand i form av utebliven
I6n utbetalas ska den kompletterande ersattningen aterbetalas till TSL/TRR.

Den kompletterande arbetsloshetsersattningen ska utbetalas vid arbetsldéshet och
motsvara 80 procent av tidigare I6n med samma procentuella avtrappning som enligt
regelverket i arbetsloshetsforsakringen. Ersattningen beréknas endast pa Ionedelar
upp till och med 1,4 x Inkomstbasbelopp/manad. Ersattningen ska beraknas
inklusive ersattning fran inkomstbortfallsférsakringen i arbetsléshetsférsakringen.
Detta géller oavsett om den anstallde har ratt till ersattning enligt
inkomstbortfallsférsakringen eller inte.

Om anstalld efter uppsagningen far nytt arbete pa deltid beraknas ersattning pa
kvarstdende arbetsloshetsmatt.

Om anstalld efter uppsagningen far nytt arbete med lagre 16n beraknas ersattningen
pa skillnaden mellan I6nen i den tidigare och den nya anstallningen.

Ersattning utbetalas fran och med forsta arbetslosa dagen efter karenstiden i
arbetsléshetsférsakringen (6 dagar idag) och som langst under 300
ersattningsdagar.

Kompletterande arbetsloshetsersattning kan beviljas langst till och med manaden
fore den da den anstallde fyller 65 ar.

34 § anstallningsskyddslagen har andrats pa sa satt att anstaliningen upphér normalt efter
uppsagningstidens utgang, dven om det foreligger en tvist om uppsagningens giltighet. Av
Kapitel 2 § 14 foljer att den enskilde arbetstagaren har ratt till ersattning fran en
kompletterande arbetsldshetsersattning under tid som férhandling och rattslig prévning
pagar efter det att anstallningen upphort. Detta forutsatter att arbetstagaren ar medlem i en
arbetstagarorganisation som har antagit Huvudavtalet. For att en anstalld ska erhalla
kompletterande arbetsloshetsersattning kravs dessutom att den anstallde har blivit uppsagd
pa grund av personliga skal eller arbetsbrist och i ratt tid underrattat arbetsgivaren om
ogiltigforklaring samt att fragan om uppsagningens giltighet ar féremal for rattegang eller
forhandling enligt lagen (1976:580) om medbestdmmande eller kollektivavtal.

Ratten till ersattning forutsatter inte att arbetstagaren ar ansluten till
inkomstbortfallsférsakringen. Ersattningen beraknas utifran att ersattning fran
inkomstbortfallsférsakringen i arbetsloshetsforsakringen erhalls men tacker inte upp
avsaknad av inkomstbortfallsférsakring.

Om den anstallde har framgang med en ogiltighetstalan och domstol undanrdéjer
uppsagningen blir arbetsgivaren skyldig att retroaktivt betal 16n och andra ersattningar. En
arbetstagare som i en uppsagningstvist har erhallit kompletterande arbetsldshetsersattning
och sedan erhaller retroaktiv I16n fran arbetsgivaren blir skyldig att aterbetala den uppburna
arbetsloshetsersattningen till TRR eller TSL.
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Den kompletterande arbetsloshetsersattningen utges ej vid uppsagning pa grund av
arbetsbrist som angrips enbart darfor att den strider mot turordningsregler.

3.7 | situationer som omfattas av lagen om uthyrning av arbetstagare
ska kundféretag i foérhallande till LO férbund som antagit
Huvudavtalet istallet betala tre manadsléner

3.7.1  § 10 — Kundfdretaget ska istallet betala tre manadsléner (galler endast LO
forbund)

§ 10 | situationer som omfattas av lag om uthyrning av arbetstagare (2012:854) ska i
forhallande till forbund inom LO fdljande tillampas istallet for vad som féreskrivs i
den lagen.

Har en arbetstagare varit placerad hos ett kundféretag pa samma driftsenhet under
en sammanlagd tid om mer &n 24 manader under en period om 36 manader ska
kundféretaget erbjuda arbetstagaren en tillsvidareanstalining hos féretaget. Har
arbetstagaren avbojt ett sadant erbjudande behdver nya erbjudanden inte lamnas till
arbetstagaren aven om arbetet hos kundféretaget fortsatt.

Har arbetstagare accepterat ett erbjudande enligt andra stycket upphor
arbetstagarens anstallning i bemanningsfoéretaget fran och med den tidpunkt som
tillsvidareanstallningen hos kundféretaget tilltrads.

Ett kundféretag kan istallet for att Iamna ett erbjudande till arbetstagaren enligt andra
stycket valja att utge en ersattning till arbetstagaren motsvarande tre for
arbetstagaren aktuella manadsléner. Har sadan ersattning lamnats till arbetstagaren
kan arbetet hos kundforetaget fortsatta utan att nya erbjudanden Iamnas till
arbetstagaren.

Bestammelsen i § 10 innehaller en avvikelse i forhallande till lagen om uthyrning av
arbetstagare (2012:845) pa sa satt att ett kundféretag som valjer att betala en ersattning till
arbetstagaren istallet for att erbjuda arbetstagaren en tillsvidareanstallning ska betala tre
manadsloner istallet for lagens stipulerade tva manadsloner. Bestammelsen galler endast
kundféretag som ar bundna av kollektivavtal i férhallande till LO-férbund som antagit
Huvudavtalet.



Bilaga 1

PM om tillampningsomradet fér Lag om uthyrning av arbetstagare 2012:854
("Uthyrningslagen")

1. Bakgrund

Det nya huvudavtalet och principéverenskommelsen om andringar i Lagen om anstallningsskydd,
LAS, innehaller avtalsparternas lagforslag avseende nya regler i Uthyrningslagen.

Av Lagradsremissen "En reformerad arbetsratt - for flexibilitet, omstaliningsformaga och trygghet
pa arbetsmarknaden" framgar att lagandringarna féreslas trada i kraft den 30 juni 2022 och
tillampas forsta gangen den 1 oktober 2022.

Inférandet av de nya reglerna aktualiserar fragan om tillampningsomradet for Uthyrningslagen.
Saval bemanningsféretag som kundforetag behdver, om det inte ar helt klart vad som galler, ta
stallning till huruvida det ar fraga om uthyrning av arbetstagare enligt Uthyrningslagen eller ej.
Detta PM behandlar denna frdga men gor inte ansprak pa att utgdra en fullstandig beskrivning av
de olika rattsliga fragor och omstandigheter som darvid kan ha betydelse fér bedémning i det
enskilda fallet.

De nya foreslagna reglerna har bl a féljande lydelse.

12 a § Ett kundféretag ska erbjuda en tillsvidareanstéllining hos féretaget till en
arbetstagare som genom uthyrning har varit placerad hos kundféretaget pa en och samma
driftsenhet i sammanlagt mer 4n 24 manader under en period om 36 méanader. Erbjudandet
ska ldamnas senast en manad efter det att tidsgrédnsen 6verskridits. Kundféretaget far
bestdmma inom vilken tidsfrist arbetstagaren maste svara pa erbjudandet. Arbetstagaren
ska dock ha skéilig tid att ta stéllning till erbjudandet. Om arbetstagaren accepterar
erbjudandet, upphér anstéllningen hos bemanningsféretaget utan séarskild atgérd nér
anstélliningen hos kundféretaget tilltrdds.

Kundféretaget far dock i stéllet for att erbjuda en tillsvidareanstéllning betala en erséttning
till arbetstagaren som motsvarar tva fér arbetstagaren aktuella ménadsiéner. Betalningen
ska i sé fall ske inom samma tid som erbjudandet skulle ha ldmnats.

Utover de nya reglerna finns det aven sedan tidigare regler i Uthyrningslagen om
skyldigheter for kundféretag i férhallande till inhyrd arbetskraft. De bestdmmelserna rort tex
skyldighet att ge inhyrda tillgang till gemensamma anlaggningar och inrattningar samt att
informera inhyrda om lediga anstallningar i kundféretaget.

Kundféretag som inte foljer den nya bestdmmelsen riskerar skadestand enligt
Uthyrningslagen i férhallande till arbetstagaren.

Kundféretag som tillampar bestammelsen trots att lagen inte ar tillamplig riskerar & andra
sidan att t.ex. bega avtalsbrott enligt mellanvarande affarsavtal.

Arbetstagare som 6vergar till ett kundféretag nar lagen inte ar tillamplig riskerar & sin
sida att drabbas av skadestand for att t. ex. inte ha iakttagit uppsagningstid eller, for att
ha brutit mot lojalitetsplikten eller till och med fér att obehdrigen ha rojt
foretagshemligheter.



Det kan i sammanhanget namnas att for det fall Uthyrningslagen skulle vara tillamplig
utesluter det normalt att det kan vara fraga om en sa kallad verksamhetsdvergang enligt §
6 b anstallningsskyddslagen i en situation dar kundféretaget avslutar inhyrningen eller
byter bemanningsforetag.

2. Nar ar Uthyrningslagen tillamplig?

Uthyrningslagen tillkom 2012 och utgdr en implementering av ett EU-direktiv; Direktiv
2008/104/EG om  arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag,
("Bemanningsdirektivet"). Eftersom Uthyrningslagen utgér ett genomférande av ett EU-
direktiv &r det EU-ratten som vytterst avgrénsar vad som avses med uthyrning av
arbetstagare enligt Uthyrningslagen.

Av 1 § Uthyrningslagen féljer att den galler arbetstagare som ar "anstallda av
bemanningsfoéretag i syfte att hyras ut till kundféretag for arbete under kundféretagets
kontroll och ledning" ("Bemanningsanstallda").

"Bemanningsforetag" ar ett foretag som har arbetstagare anstallda i syfte att hyra ut
dessa till kundféretag for arbete under kundféretagets kontroll och ledning.

"Kundféretag" ar den for vilken och under vars kontroll och ledning
bemanningsanstallda arbetar under uthyrningen.

Lagen tar alltsa primart sikte pa bemanningsforetag. | betdnkandet, SOU 2011:5, ndmns
att lagen ska aga tillamplighet pa nagot som kallas regelratt uthyrning.

For att avgdra huruvida en arbetstagare i en verksamhet ska anses omfattas av reglerna
i Uthyrningslagen behdéver det saledes goras en beddmning i det enskilda fallet utifran
ett antal omstandigheter och fragestéllningar enligt nedan. Det ska framhallas att bade
parternas avtal och hur det sedan tillampats i praktiken far betydelse fér bedémningen
i det enskilda fallet.

a) Ed | sllni :

Uthyrningslagen kan vara tillamplig om det ar frdga om arbetstagare som ar anstallda
av bemanningsforetag i syfte att hyras ut till ett kundféretag for arbete under
kundféretagets kontroll och ledning.

For att Uthyrningslagen ska vara tillamplig fordras saledes dels att foretaget ar ett
foretag som har arbetstagare anstéllda i syfte att hyra ut dessa till kundforetag, dels att
arbetstagaren ar anstalld i syfte att hyras ut till kundféretag fér arbete under
kundféretagets kontroll och ledning.

Det kan inte uteslutas att en arbetstagare i ett féretag som normailt inte rubricerar sig
som ett bemanningsforetag likval skulle kunna anses omfattas av lagen. Sa skulle
kunna vara fallet om det ar fraga om arbetstagare som ar anstallda av ett féretag i syfte
att hyras ut till kundféretag for arbete under kundféretagets kontroll och ledning.

For ett foretag som endast lanar ut eller hogst tillfalligt hyr ut sin personal torde inte
Uthyrningslagen vara tillamplig eftersom medarbetarna inte ar anstallda i syfte att hyras
ut. Utlaning av personal mellan foretag, i exempelvis rehabiliteringssyfte, anses inte
omfattas av Uthyrningslagen. Ej heller utlaning av personal mellan bolag inom en och
samma koncern anses omfattas av Uthyrningslagen.

Utgangspunkten ar att inte heller den som ar egenféretagare/uppdragstagare omfattas
av Uthyrningslagen eftersom lagen endast omfattar situationer dar en person som utfoér
arbete at ett kundforetag rattsligt sett ar anstalld av ett féretag som férser kundféretaget
med arbetskraft.



Det ska emellertid framhallas att Uthyrningslagens 1 § utgér tvingande lagstiftning, vilket
innebdr att det finns mdjlighet for domstolar att "lysa igenom" parternas
avtalsforhallande och betrakta avtalskonstruktioner som férsok till kringgaende av
tvingande ratt.

Av lagen foéljer vidare att de nya reglerna i uthyrningslagen inte galler arbetstagare som
ar anstéllda med sarskilt anstéllningsstdd, i skyddat arbete eller med |6nebidrag for
utveckling i anstallning.

Vad avser sa kallade egenanstéllda som blir anstéllda av ett foretag for att utféra arbete
hos kund kan det inte uteslutas att uthyrningslagen kan vara tillamplig beroende av
omstandigheterna i det enskilda fallet.

b) Utévand betsledni I flini I I

For att Uthyrningslagen ska vara tillamplig ska arbetstagarna utféra arbetet under
kundféretagets kontroll och ledning. Det har darvid bl.a. betydelse om det ar foretaget
dar individen ar anstalld eller kundféretaget som utdvar den faktiska arbetsledningen,
avgor arbetsstyrkans storlek och sammansattning samt kontrollerar arbetstid och
liknande.

| entreprenadsituationer eller sa kallad outsourcing dar entreprenéren med sina
anstallda utfér viss del av kundens verksamhet, tillfalligt eller mer permanent, ar
Uthyrningslagen inte tillamplig. Det ar da entreprenéren som ansvarar for t.ex. driften
av en viss funktion och ansvarar for fel och brister i enlighet med entreprenadavtalet.
De arbetstagare som arbetar hos kundféretaget star da alltjamt under sin arbetsgivares
(entreprendrens) ledning och kontroll.

Vidare gar det en skiljelinje mellan att ett bemanningsféretag staller arbetskraft fill
forfogande jamfort med att ett visst arbetsresultat ska astadkommas. For det fall ett
affarsavtal och den praktiska tillampningen darav innebar att ett féretag och dess
anstallda ska prestera ett visst resultat for kunden, exempelvis en konsult som ska
utveckla en viss applikation, ar det normalt inte frdga om bemanningsarbete i
Uthyrningslagens mening. | sadana fall ar det snarare konsultens arbetsgivare som
kontinuerligt foljer upp och ansvarar for arbetsresultatet. Den typen av uppdrag har
oftast mer gemensamt med entreprenader an regelratt uthyrning.

For att Uthyrningslagen ska anses vara tillamplig ska arbetstagarna alltsa utféra arbetet
under kundféretagets kontroll och ledning. Det torde da inte vara tillrackligt att
kundféretaget endast anger vad som ska goras utan det behdver ocksad ange hur
arbetet ska utféras. Det torde saledes t.ex. utesluta att Uthyrningslagen ar tillamplig pa
arbetskraft som tillfér  specialistkompetens utanfér  kundféretagets  eget
kompetensomrade som t ex en advokat, revisor, arkitekt eller annan konsult med
specialistkompetens dar kundféretaget saknar mojlighet att ange hur arbetet narmare
ska utféras i praktiken.

Har parterna avtalat om ett visst arbete under viss tid ar det normalt inte fraga om
regelratt uthyrning enligt Uthyrningslagen. Ett féretag somt. t.ex. har i uppdrag att
bemanna en vaxel under vissa tider utgdr ett uppdrag som torde ligga utanfor
Uthyrningslagens tillampningsomrade medan att tillhandahalla personal som under
kundens dverinseende ska arbeta i vaxeln daremot kan anses utgéra bemanning enligt
Uthyrningslagen.



Ytterligare omsténdigheter som kan tala for eller emot att Uthyrningslagen ska vara
tillamplig ar vem som forser arbetstagaren med utrustning och verktyg m.m. En
arbetstagare som stélls till ett kundféretags férfogande har normalt inte med egen
utrustning sdsom mobil, dator eller liknande. Nyttjas ocksa kundens utrustning, klader
m.m. sa kan det tala fér att Uthyrningslagen ar tillamplig.

Tydliga indikatorer pa att Uthyrningslagen ar tillamplig ar foljaktligen om en arbetstagare
skulle stéllas till kundens forfogande for att utféra arbete i dennes
produktion/verksamhet med kundens arbetsverktyg och utrustning samt under dennes
arbetsledning och dverinseende, sarskilt om omstandigheterna aven i évrigt tyder pa att
berdrd person ar anstélld hos arbetsgivaren just i syftet att hyras ut till kunden.

En annan omstandighet som kan anses ha betydelse men som inte ar ensamt
avgorande &r till vem tidrapporten redovisas. Ar det till kunden eller den egna
arbetsgivaren? Om arbetstagaren anvander arbetsklader och hjalpmedel fran féretaget
dar denne ar anstalld och aven lamnar sina tidrapporter till sin egen arbetsgivare sa ar
det omstandigheter som talar for att det inte ar frdga om uthyrning.

Stockholm, 11 april 2022

Jonas Stenmo Andreas Edenman John Wahlstedt

Chefsjurist, Alimega Chefsjurist, Teknikféretagen Chefsjurist, Svenskt Naringsliv
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