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1 Sammanfattning

Denna promemoria innehdller forslag till genomférande av
Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20
juni 2019 om tydliga och férutsigbara arbetsvillkor i Europeiska
unionen, arbetsvillkorsdirektivet.

Arbetsvillkorsdirektivet ersitter ridets direktiv 91/533/EEG av
den 14 oktober 1991 om arbetsgivares skyldighet att upplysa
arbetstagarna om de regler som ir tillimpliga pd anstillningsavtalet
eller anstillningsférhillandet, upplysningsdirektivet.

Genom  arbetsvillkorsdirektivet ~ uppdateras och  utdkas
upplysningsdirektivets bestimmelser om arbetsgivares skyldighet
att limna information om anstillningsvillkor. I denna del limnas
forslag om dndringar i1 lagen (1982:80) om anstillningsskydd,
anstillningsskyddslagen, samt motsvarande dndringar i lagen
(1977:1160) om arbetstid m.m. i husligt arbete, lagen om husligt
arbete, lagen (2014:421) om gymnasial lirlingsanstillning och lagen
(2012:332) om vissa férvarsmaktsanstillningar.

Direktivet innehéller vidare artiklar med minimikrav i friga om
arbetsvillkor som inte tidigare reglerats pd EU-nivd. For att
genomféra  dem  foreslis tvd nya  bestimmelser 1
anstillningsskyddslagen. I lagen om husligt arbete och 1 lagen om
gymnasial lirlingsanstillning foreslds motsvarande bestimmelser.
For genomférandet av artikeln om minsta férutsigbarhet 1 arbetet
foreslds en ny bestimmelse 1 lagen om husligt arbete.

Medlemsstaterna fir tillita arbetsmarknadens parter att genom
kollektivavtal avvika frin vissa av direktivets regler under
forutsittning att avtalet respekterar det overgripande skydd for
arbetstagare som avses i direktivet. Det foreslds att denna mojlighet
utnyttjas 1 de fall dir detta ir mojligt.

Samtliga férfattningsindringar foreslds trida i kraft den 1 augusti
2022.






2 Lagtext

2.1
anstallningsskydd

Hirigenom foreskrivs' i friga om lagen (1982:80)

anstillningsskydd

Forslag till lag om andring i lagen (1982:80) om

om

dels att 1-3 och 6 c—6 e §§ ska ha f6ljande lydelse,
dels att det ska inféras tvd nya paragrafer, 6 h och 618§, av

foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

1§
Denna lag giller arbetstagare 1 allmin eller enskild tjinst.
Frén lagens tillimpning undantas dock

1. arbetstagare  som  med
hinsyn till arbetsuppgifter och
anstillningsvillkor far anses ha

foretagsledande  eller  dirmed
jamforlig stillning,

2. arbetstagare  som  tillbor
arbetsgivarens familj,

3. arbetstagare  som  dr
anstillda ~ for  arbete i
arbetsgivarens hushdll,

4. arbetstagare  som  dr
anstillda med sdrskilt

anstillningsstod, 1 skyddat arbete

1. arbetstagare ~ som dr
anstillda ~ for  arbete i
arbetsgivarens hushdll, och

2. arbetstagare  som  dr
anstillda i gymnasial
lirlingsanstillning.

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

2 Senaste lydelse 2016:1271.
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eller  med  lonebidrag  for
utveckling i anstillning, och

5. arbetstagare  som  dr
anstillda i gymnasial
lirlingsanstillning.

Ds 2020:14

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

1. arbetstagare  som  med
hinsyn till arbetsuppgifter och
anstillningsvillkor fir anses ha

foretagsledande  eller  dirmed
jamforlig stillning,

2. arbetstagare  som  tillbor
arbetsgivarens familj, och

3. arbetstagare  som dr
anstdllda med sdrskilt

anstillningsstod, i skyddat arbete
eller  med  lonebidrag  for
utveckling i anstillning.

2§

Om det 1 en annan lag eller 1
en forordning som  har
meddelats med st6d av en lag
finns sirskilda foreskrifter som
avviker frin denna lag, ska dessa
foreskrifter gilla.

Ett avtal ir ogiltigt 7 den mdn
det upphiver eller inskrinker
arbetstagarnas rittigheter enligt
denna lag.

Genom ett kollektivavtal fir
det goras avvikelser frin 5-6, 22,
25-27 och 33 d§§. Om avtalet
inte har slutits eller godkints av
en central
arbetstagarorganisation,  krivs

Om det 1 en annan lag eller 1
en forordning som  har
meddelats med st6d av en lag
finns sirskilda foreskrifter som
avviker frdn denna lag, ska de
foreskrifterna gilla.

Ett avtal dr ogiltigt 7 den
utstrickning det upphiver eller
inskrinker arbetstagarnas
rittigheter enligt denna lag.

Genom ett kollektivavtal fir
det goras avvikelser frdin 5 §, 6 §
andra och tredje styckena, 22, 25—
27 och 33 d §§. Om avtalet inte
har slutits eller godkints av en
central arbetstagarorganisation,

3 Senaste lydelse 2019:528.
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dock att det mellan parterna 1
andra  frigor  giller  ett
kollektivavtal som har slutits
eller godkints av en sddan
organisation eller att ett sddant
kollektivavtal  tillfilligt  inte
giller. Under samma
forutsittning dr det ocks3 tilldtet
att genom ett kollektivavtal
bestimma den nirmare
berikningen av foérmédner som
avses 112 8§.

krivs dock att det mellan
parterna i andra frigor giller ett
kollektivavtal som har slutits
eller godkints av en sidan
organisation eller att ett sddant
kollektivavtal  tillfilligt  inte
giller. Under samma
forutsittning dr det ocks3 tilldtet
att genom ett kollektivavtal
bestimma den nirmare
berikningen av foérmédner som
avses112 §.

Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkints av en
central arbetstagarorganisation fir det dven goras avvikelser frén 4 a,
11, 15, 21, 28, 32, 33 a, 33 b, 40 och 41 §§. Det ir ocks3 tilldtet att
genom ett sddant kollektivavtal gora avvikelser

1. frin 6 b—6 e §§ under f6rutsittning att avtalet inte innebir att
mindre férmdnliga regler ska tillimpas for arbetstagarna dn som

foljer av

—ridets direktiv 2001/23/EG av den 12 mars 2001 om

tillnirmning av medlemsstaternas lagstiftning om skydd fér
arbetstagares rittigheter vid overldtelse av foretag, verksamheter
eller delar av foretag eller verksamheter, i lydelsen enligt

Europaparlamentets och rddets direktiv (EU) 2015/1794, eller

— rddets direktiv 91/533/EEG
av den 14 oktober 1991 om
arbetsgivares  skyldighet  att
upplysa arbetstagarna om de regler
som  dr  ullimpliga  pd
anstillningsavtalet eller
anstillningsforbdllandet, 1 den
ursprungliga lydelsen,

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

2. frdn 30 a §, nir det giller besked enligt 15 §,

3. frdn 30, 30 a och 31 §§, nir
det giller den lokala
arbetstagarorganisationens
rittigheter, och

4. frdn 4 § andra stycket nir
det giller hur ett

3. frdn 30, 30 a och 31 §§, nir
det giller den lokala
arbetstagarorganisationens

rittigheter,
4. frdn 4 § andra stycket nir
det giller hur ett

13
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anstillningsavtal som giller tills
vidare kan upphéra vid den
tidpunkt som anges 132 a§.

Avtal om avvikelser frdn 21 §
far  triffas  iven  utanfér
kollektivavtalsforhillanden, om
avtalet innebir att kollektivavtal
som med stid av fiirde stycket har
triffats  for wverksambetsomrddet
ska tillimpas.

En arbetsgivare som ir
bunden av ett kollektivavtal
enligt tredje eller fjirde stycket
fir tllimpa avtalet iven pd

arbetstagare  som  inte  ir
medlemmar av den
avtalsslutande

arbetstagarorganisationen men
sysselsitts 1 arbete som avses
med avtalet.

Ds 2020:14

anstillningsavtal som giller tills
vidare kan upphéra vid den
tidpunkt som anges 132 a §, och

5.fran 6§ forsta stycket, 6h
och 61 §§ under forutsittning att

avtalet respekterar det
dvergripande skydd for
arbetstagare  som  avses i

Europaparlamentets och  rddets
direktiv (EU) 2019/1152, i den
ursprungliga lydelsen.

Avtal om avvikelser frdn 21 §
far  triffas  dven  utanfér
kollektivavtalsforhillanden, om
avtalet  innebir  att  ent
kollektivavtal som har triffats for
verksambetsomrddet med stod av
frérde stycket ska tillimpas.

En arbetsgivare som ir
bunden av ett kollektivavtal
enligt tredje eller fjirde stycket
fir tllimpa avtalet iven pd

arbetstagare  som  inte  ir
medlemmar av den
avtalsslutande

arbetstagarorganisationen men
som sysselsitts 1 sddant arbete
som avses med avtalet.

3§

Vid tillimpning av 5 a, 11, 15,
22, 25, 26 och 398§ giller
foljande sirskilda bestimmelser
om berikning av anstillningstid:

Vid tillimpning av 5 a, 6 7, 11,
15, 22, 25, 26 och 39 §§ giller
foljande sirskilda bestimmelser
om berikning av anstillningstid:

1. En arbetstagare som byter anstillning genom att 6vergd frin en
arbetsgivare till en annan fir 1 den senare anstillningen tillgodorikna
sig ocksd tiden 1 den férra, om arbetsgivarna vid tidpunkten fér
overgdngen tillhér samma koncern.

* Senaste lydelse 2016:248.
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2. En arbetstagare som byter anstillning 1 samband med att ett
foretag, en verksamhet eller en del av en verksamhet 6vergdr frin en
arbetsgivare till en annan genom en sddan dvergdng som omfattas av
6 b § fir tillgodorikna sig tiden hos den férra arbetsgivaren nir
anstillningstid ska beriknas hos den senare. Detta giller dven vid

byte av anstillning i samband med konkurs.
3. Om det sker flera sidana byten av anstillning som avses 1 1-2,
fir arbetstagaren rikna samman anstillningstiderna hos alla

arbetsgivarna.

Arbetstagare som har fitt
dteranstillning enligt 25§ ska
anses  ha  uppnitt  den
anstillningstid som fordras for
besked  enligt 15§  och
foretridesritt enligt 25 §.

Arbetstagare som har f3tt
dteranstillning enligt 25§ ska
anses  ha  uppnitt  den
anstillningstid som krdvs for
besked  enligt 15§  och
foretridesritt enligt 25 §.

6c§

Senast en mdnad efter det att
arbetstagaren har bérjat arbeta
skall arbetsgivaren limna skriftlig
information till arbetstagaren

om alla wvillkor som dr av

visentlig betydelse for
anstillningsavtalet eller
anstillningsforhillandet.  Om

anstillningstiden dr kortare dn tre

veckor, dr arbetsgivaren inte
skyldig — att  limna  sddan
information.

Informationen skal/ inneh3lla
dtminstone foljande uppgifter:

1. Arbetsgivarens och
arbetstagarens namn och adress,
anstillningens tilltridesdag samt
arbetsplatsen.

Arbetsgivaren  ska  limna
skriftlig information till
arbetstagaren om alla villkor som
ir av visentlig betydelse for
anstillningsférhillandet.

Informationen ska innehilla
dtminstone féljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och
arbetstagarens namn och adress,
anstillningens tilltridesdag samt
arbetsplats eller, om det inte finns
ndgon fast eller huvudsaklig
arbetsplats, att arbetet ska utforas
pd  olika  platser eller —att

® Senaste lydelse 2006:440.
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2. En kort specificering eller
beskrivning av arbetstagarens

arbetsuppgifter och
yrkesbenimning eller
tjinstetitel.

3. Om anstillningen giller

tills vidare eller f6r begrinsad tid
eller  om den 4 en
provanstillning samt
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arbetstagaren sjilv fir bestimma
sin arbetsplats,

2.en kort specificering eller
beskrivning av arbetstagarens

arbetsuppgifter och
yrkesbenimning eller
tjinstetitel,

3. om anstillningen giller tills
vidare eller f6r begrinsad tid eller
om den ir en provanstillning
samt

a) vid anstillning tills vidare: de uppsigningstider som giller,

b) vid anstillning  for
begrinsad tid: anstillningens
slutdag eller de férutsittningar
som giller f6r att anstillningen
skall upphora och vilken form av
tidsbegrinsad anstillning som
anstillningen avser,

c) vid provanstillning:
provotidens lingd.

4. Begynnelselin, andra
l6neférmaner och hur ofta 16nen
skall betalas ut.

5. Lingden pd arbetstagarens
betalda semester och lingden pd
arbetstagarens normala
arbetsdag eller arbetsvecka.

16

b) vid anstillning  for
begrinsad tid: anstillningens
slutdag eller de férutsittningar
som giller f6r att anstillningen
ska upphora och vilken form av
tidsbegrinsad anstillning som
anstillningen avser,

c) vid provanstillning:
provotidens lingd och eventuella
villkor for provanstillningen,

4. begynnelselon och andra
16neférmdner, som ska anges
separat, och hur ofta och pd vilket
sdtt 16nen ska betalas ut,

5. lingden pd arbetstagarens
normala arbetsdag eller
arbetsvecka eller, om detta inte
gar att faststilla pa grund av bur
arbetsgivaren forligger
arbetstiden, uppgift om
anstillningens arbetstidsmdtt pd
annat sdtt,

6. vad som ska gilla for
dvertids- eller mertidsarbete och
ersittning for sddant arbete, 1

forekommande fall,
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6. Tillimpligt kollektivavtal, i
féorekommande fall.

De uppgifter som avses i andra
stycket 3a, 3b i friga om
forutsittningarna for
anstillningens upphorande, 4 och
5 far, om det dr limpligt, limnas i
form av hinvisningar till lagar,
andra forfattningar eller
kollektivavtal som reglerar dessa
fragor.

7. minsta tidsfrist for besked
om den ordinarie arbetstidens och
jourtidens  forliggning samt 1
forekommande fall

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

b) bestimmelser for skiftbyte,

8. for arbetstagare som hyrs ut
av bemanningsforetag:
kundféretags namn och adpress,

9.vitt tll wuthildning som
tillbandahdlls av arbetsgivaren, i
forekommande fall,

10. lingden pd arbetstagarens
betalda semester,

11. vilka regler arbetsgivaren
och arbetstagaren ska folja ndir
ndgon av dem will avsluta
anstillningsforbdllandet,

12. att arbetsgivaravgifter
betalas till staten samt allt skydd
for  social  trygghet  som
tillbandahdlls av arbetsgivaren,
och

13. tullimpligt kollektivavtal, i
forekommande fall.

Information  enligt  forsta
stycket och andra stycket 1-7 ska
limnas sd snart som mdjligt, dock
senast den sjunde kalenderdagen
efter det att arbetstagaren har
bérjat arbeta. Information enligt
andra stycket 8-13 ska limnas
senast en mdnad efter det att
arbetstagaren har bérjat arbeta.
Vissa uppgifter far, om det dr
limpligt, limnas 1 form av
hinvisningar till lagar, andra

17
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forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor. Detta
giller uppgifterna i andra stycket
3a och b i frdga om
forutsdttningar for anstillningens
upphorande, 5 och 7 i fridga om
uppgifter om lingd pd normal
arbetsdag eller arbetsvecka, om
minsta  frist for besked om
forliggning av ordinarie arbetstid
och jourtid samt bestammelser for
skiftbyte, 3 ¢, 4, 6 och 9-12.

6dg"

I fraga om arbetstagare som
stationeras ~ utomlands  skall
arbetsgivaren, om stationeringen
avses pdgd langre tid dn en mdnad,
fore avresan limna skriftlig
information till arbetstagaren
enligt 6 ¢§, om det inte redan
har skett.

Arbetsgivaren  skall  fore
avresan dven limna  skriftlig
information till arbetstagaren om
dtminstone

1. anstillningstiden
utomlands,

2.den valuta i vilken lonen

skall betalas

Om  arbetstagaren  sinds
utomlands for att arbeta lingre in
fyra pd varandra féljande veckor
ska arbetsgivaren {dre avresan
limna skriftlig information till
arbetstagaren enligt 6 ¢ §, om det
inte redan har skett.

Arbetsgivaren ska till en sddan
arbetstagare fore avresan dven
limna  skriftlig  information
dtminstone enligt 1-4 och, om det
dr en  utstationering  enligt
23 §lagen  (1999:678)  om
utstationering av  arbetstagare,
dessutom  enligt  5-7  enligt
foljande:

1. vilket land eller vilka linder
som arbetet ska utféras 1 och
anstillningstiden utomlands,

2.den valuta som lonen ska
betalas 1,

¢ Senaste lydelse 2006:439.
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3.1 forekommande fall, de

kontantersittningar och
naturaférmdner som féljer av
utstationeringen,

fall,

4.1 forekommande
villkoren fér hemresa, samt

5.1 forekommande fall, de
villkor som blir tillimpliga enligt
8 § lagen (1999:678) om
utstationering av arbetstagare.

De uppgifter som avses 1 2
och 3 fir, om det ir limpligt,
limnas i form av hinvisningar till
lagar, andra forfattningar eller
kollektivavtal som reglerar dessa
frigor.

6e

Om forutsittningarna  for
anstillningen indras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller
genom en Overenskommelse
mellan  arbetsgivaren  och
arbetstagaren och  indringen
giller nigon av de uppgifter som
arbetsgivaren informerat om,

3. de kontantersittningar och
naturaférminer som foéljer av
arbetet, i forekommande fall,

4. om ersittning for hemresa
betalas ut och, om sd dr fallet,
villkoren fér hemresa,

5.den ersittning och andra
villkor som blir tillimpliga enligt
23 § lagen om utstationering av
arbetstagare,

6. ytterligare ersittning som
hér thop med utstationeringen och
eventuella regler om ersittning for
utgifter for resa, kost och logi, i
forekommande fall, och

7.en link tll wvirdlandets
officiella nationella webbplats i
enlighet med artikel 5.2 i
Europaparlamentets och rddets
direktiv 2014/67/EU, i den
ursprungliga lydelsen.

De uppgifter som avses 1 2
och 5 fir, om det ir limpligt,
limnas i form av hinvisningar till
de bestimmelser i lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa frigor.

§7
Om forutsittningarna  for
anstillningen indras genom ett

beslut av arbetsgivaren eller
genom en Overenskommelse
mellan  arbetsgivaren ~ och

arbetstagaren och  indringen
giller nigon av de uppgifter som
arbetsgivaren har informerat om,

7 Senaste lydelse 2006:439.
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skall ~ arbetsgivaren  limna
skriftlig  information = om
indringen inom en mdnad.
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eller skulle ha informerat om, ska
arbetsgivaren limna  skriftlig
information om indringen sd
snart som majligt, dock senast den
dag dd dndringen ska birja
tillimpas.

6h§

En arbetsgivare fdr inte

1. forbjuda en arbetstagare att
ha en anstillning hos en annan
arbetsgivare, eller

2. missgynna en arbetstagare
pd grund av att arbetstagaren har
en sddan anstillning.

En arbetsgivare far dock triffa
avtal med en arbetstagare om att
arbetstagaren inte fir ha en annan
anstéllning som

1. konkurrerar med
arbetsgivarens verksambet pad ett
sitt som kan orsaka skada eller
annars dr illojalt,

2. dr arbetshindrande,

3. pd ndgot annat sitt kan
skada arbetsgivarens verksambet,
eller

4. innebdr att arbetstagarens
handlande 1 dvrigt dr illojalt mot
arbetsgivaren.

Aven om ndgot avtal inte bar
tréffats giller lojalitetsplikt mellan
en  arbetsgivare  och  en
arbetstagare.

6i§

Om en arbetstagare med
tidsbegrinsad anstillning begir en
annan anstillningsform eller en
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hégre  sysselsittningsgrad, dock
hégst  beltid, ska arbetsgivaren
limna ett skriftligt svar till
arbetstagaren inom en mdnad
efter begiran. I det skriftliga svaret
ska dven skdlen for arbetsgivarens
stillningstagande anges. Samma
sak ska gilla om en arbetstagare
som dr anstdlld tills vidare begir
en hogre sysselsittningsgrad, dock
hégst beltid.

En forutsdttning for rétt till et
skriftligt svar dr att arbetstagaren,
ndir begiran gors, har wvarit
anstilld ~ hos  arbetsgivaren 1
sammanlagt minst sex mdnader
och inte dr provanstilld.

En arbetsgivare dr inte skyldig
att limna ett skriftligt svar om
arbetstagaren gor en ny begiran
inom sex mdnader fran det att
arbetstagaren  senast gort en
begiran.

1. Denna lag trider i kraft den 1 augusti 2022.

2. Bestimmelserna 1 6 c—e §§ 1 den nya lydelsen tillimpas inte pd
anstillningsavtal som ingdtts fore ikrafttridandet.

3. For anstillningsavtal som har ingdtts fore ikrafttridandet giller
6 c—e §§ i den ildre lydelsen.

4.1 de fall ett anstillningsavtal har ingdtts fore lagens
ikrafttridande  behover kompletterande information enligt
bestimmelserna 1 6 c—e §§ 1 den nya lydelsen endast limnas pd
begiran av arbetstagaren.
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2.2 Forslag till lag om andring i lagen (1970:943)
om arbetstid m.m. i husligt arbete

Hirigenom féreskrivs' i friga om lagen (1970:943) om arbetstid

m.m. 1 husligt arbete

dels att nuvarande 11 b § ska betecknas 11 ¢ §,
dels att 11 a, den nya 11 ¢ och 15 §§ ska ha foljande lydelse,
dels att det ska inféras fem nya paragrafer, 1 a, 10, 11 b, 11 d och

11 e §§, av foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

la$§

Genom ett kollektivavtal som
har slutits eller godkéints av en
central arbetstagarorganisation far
det goras avuvikelser fran 11 a—
11¢§§, under forutsittning att
avtalet inte innebdr att mindre
formanliga regler ska tillimpas for
arbetstagarna dn som foljer av
Europaparlamentets och  rddets
direktiv (EU) 2019/1152 av den
20 juni 2019 om tydliga och
forutsigbara  arbetsvilleor 1
Europeiska  unionen, i den
ursprungliga lydelsen.

Genom ett kollektivavtal som
har slutits eller godkints av en
central arbetstagarorganisation fir
det ocksd goras avvikelser fran 10,
11d och 11e§§,  under
fOrutsdtining att avtalet
respekterar  det  dvergripande
skydd for arbetstagare som avses i
Europaparlamentets och rddets

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

22



Ds 2020:14

direktiv (EU) 2019/1152, i den
ursprungliga lydelsen.

En arbetsgivare som dr bunden
av ett kollektivavtal enligt forsta
eller andra stycket far tillimpa
avtalet dven pd arbetstagare som
inte dr medlemmar av den
avtalsslutande
arbetstagarorganisationen ~ men
som sysselsdtts i sddant arbete som
avses med avtalet.

10 §?

Arbetsgivare  som  anlitar
arbetstagare till arbete annat in
allfilligt ska minst tvd veckor i
forvig limna arbetstagarna besked
om dndringar i den ordinarie
arbetstidens  forliggning.  Ett
sddant besked fir dock limnas
kortare td i forvig, om
verksambetens art eller hindelser
som inte har kunnat forutses ger
anledning till det.

11a§’

Senast en mdnad efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta ska
arbetsgivaren  limna  skriftlig
information till arbetstagaren

om alla wvillkor som dr av

visentlig betydelse for
anstillningsavtalet eller
anstillningsforhillandet.  Om

anstillningstiden dr kortare dn tre
veckor, dr arbetsgivaren inte

Arbetsgivaren  ska  limna
skriftlig information till
arbetstagaren om alla villkor som
ir av visentlig betydelse for
anstillningsférhillandet.

2 Tidigare 10 § upphivd genom 1995:1240.
? Senaste lydelse 2018:1719.
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Informationen ska inneh&lla dtminstone féljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och
arbetstagarens namn och adress,
anstillningens tilltridesdag samt
arbetsplatsen,

1. arbetsgivarens och
arbetstagarens namn och adress,
anstillningens tilltridesdag samt
arbetsplats eller, om det inte finns
ndgon fast eller huvudsaklig
arbetsplats, att arbetet ska utforas
pd olika platser,

2.en kort specificering eller beskrivning av arbetstagarens
arbetsuppgifter och yrkesbenimning eller tjinstetitel,

3. om anstillningen giller tills
vidare eller f6r begrinsad tid eller
om den dr en provanstillning
samt

3. om anstillningen giller tills
vidare eller fér begrinsad tid
samt

a) vid anstillning tills vidare: de uppsigningstider som giller,

b) vid anstillning f6r begrinsad tid: anstillningens slutdag eller
de forutsittningar som giller for att anstillningen ska upphéra och
vilken form av tidsbegrinsad anstillning som anstillningen avser,

c) vid provanstillning:
préovotidens lingd,

4. begynnelselon, andra
16neférmédner och hur ofta lénen
ska betalas ut,

5. lingden pd  arbetstagarens
betalda semester och lingden pd
arbetstagarens normala
arbetsdag eller arbetsvecka,

24

4. begynnelseléon och andra
16neférmdner, som ska anges
separat, och hur ofta och pd vilket
satt 16nen ska betalas ut,

5.lingden pd arbetstagarens
normala arbetsdag eller
arbetsvecka eller, om detta inte
gar att faststilla pa grund av bur
arbetsgivaren forligger
arbetstiden, uppgift om
anstillningens arbetstidsmdtt pd
annat sdtt,

6.vad som ska gilla for
dvertidsarbete och ersittning for
sddant arbete, i forekommande

fall,
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6. tillimpligt kollektivavtal, 1
férekommande fall.

De uppgifter som avses i andra
stycket 3a, 3b i friga om
forutsittningarna for
anstillningens upphiorande, 4 och
5 far, om det dr limpligt, limnas i
form av hinvisningar till lagar,
andra forfattningar eller
kollektivavtal som reglerar dessa
frdgor.

7. minsta tidsfrist for besked
om den ordinarie arbetstidens
forliggning samt i forekommande
fall

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

b) bestimmelser for skiftbyte,

8 rvitt till utbildning som
tillbandahdlls av arbetsgivaren, i
forekommande fall,

9. lingden pd arbetstagarens
betalda semester,

10. vilka regler arbetsgivaren
och arbetstagaren ska folja ndr
ndgon av dem will avsluta
anstillningsforbdllandet,

11. att arbetsgivaravgifter
betalas till staten samt allt skydd
for  social  trygghet  som
tillhandahdlls av  arbetsgivaren,
och

12. tillimpligt kollektivavtal, 1
forekommande fall.

Information  enligt  forsta
stycket samt andra stycket 1-7 ska
limnas sd snart som mojligt, dock
senast den sjunde kalenderdagen
efter det att arbetstagaren har
bérjat arbeta. Information enligt
andra stycket 812 ska limnas
senast en mdnad efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta.
Vissa uppgifter fir, om det dr
limpligt, limnas 1 form av
hinvismingar till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor. Detta
giller uppgifterna 1 andra stycket
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3a och b i frdga om
forutsittningar for anstillningens
upphérande, 5 och 7 i frdga om
uppgifter om lingd pd normal
arbetsdag eller arbetsvecka, om
minsta  frist for besked om
forliggning av ordinarie arbetstid
samt bestimmelser for skiftbyte, 4,
6 och 8-11.

11b§

Om  arbetstagaren  sinds
utomlands for att arbeta lingre in
fyra pa varandra foljande veckor
ska arbetsgivaren fore avresan
limna skriftlig information till
arbetstagaren enligt 11 a §, om det
inte redan har skett.

Arbetsgivaren ska till en sddan
arbetstagare fore avresan dven
limna skriftlig information om
dtmainstone:

1. vilket land eller vilka linder
som arbetet ska wutforas 1 och
anstillningstiden utomlands,

2. den valuta som lonen ska
betalas 1,

3. de kontantersittningar och
naturaférmdner som foljer av
arbetet, i forekommande fall, och

4. om ersittning for hemresa
betalas ut och, om sd dr fallet,
villkoren for hemresa.

De uppgifter som avses 1 2 fdr,
om det dr limpligt, limnas i form
av  hinvisningar  ull  de
bestimmelser i lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa frdgor.
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11b§

Om forutsittningarna  for
anstillningen dndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller
genom en Overenskommelse
mellan  arbetsgivaren  och
arbetstagaren och  indringen
giller nigon av de uppgifter som
arbetsgivaren informerat om,
eller skulle ha informerat om, ska
arbetsgivaren limna  skriftlig
information om indringen inom
en mdnad.

11c§*
Om forutsittningarna  for
anstillningen indras genom ett

beslut av arbetsgivaren eller
genom en Overenskommelse
mellan  arbetsgivaren ~ och

arbetstagaren och  indringen
giller nigon av de uppgifter som
arbetsgivaren har informerat om,
eller skulle ha informerat om, ska
arbetsgivaren  limna  skriftlig
information om indringen sd
snart som majligt, dock senast den
dag dd dndringen ska birja
tillimpas.

11d§

En arbetsgivare far inte

1. forbjuda en arbetstagare att
ha en anstillning hos en annan
arbetsgivare, eller

2. missgynna en arbetstagare
pd grund av att arbetstagaren har
en sddan anstillning.

En arbetsgivare far dock triffa
avtal med en arbetstagare om att
arbetstagaren inte fir ha en annan
anstillning som

1. konkurrerar med
arbetsgivarens verksambet pa ett
sitt som kan orsaka skada eller
annars dr illojalt,

2. dr arbetshindrande,

3. pd ndgot annat sitt kan
skada arbetsgivarens verksambet,
eller

* Senaste lydelse av tidigare 11 b § 2018:1719.
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4. innebdr att arbetstagarens
handlande i 6vrigt dr illojalt mot
arbetsgivaren.

Aven om ndgot avtal inte har
tréffats giller lojalitetsplikt mellan
en  arbetsgivare  och  en
arbetstagare.

11e§

Om en arbetstagare med
tidsbegrinsad anstillning begir en
annan anstillningsform eller en
hégre  sysselsittningsgrad, dock
hégst  heltid, ska arbetsgivaren
limna ett skriftligt svar till
arbetstagaren inom en mdnad
efter begiran. I det skriftliga svaret
ska dven skdlen for arbetsgivarens
stillningstagande anges. Samma
sak ska gilla om en arbetstagare
som dr anstilld tills vidare begir
en hogre sysselsittningsgrad, dock
hégst beltid.

En forutsittning for rétt till et
skriftligt svar dr att arbetstagaren,
ndir begiran gors, har wvarit
anstilld  hos  arbetsgivaren 1
sammanlagt minst sex manader.

En arbetsgivare dr inte skyldig
att limna ett skriftligt svar om
arbetstagaren gor en ny begiran
inom sex mdnader fran det att
arbetstagaren  senast gjort en
begdran.
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15 §°

Arbetsmiljoverket  utovar
tillsyn 6ver att 2-4, 6 och 9 §§
foljs. DA giller 1 tillimpliga delar
bestimmelserna om tillsyn &ver
att arbetstidslagen (1982:673)
foljs.  Undersokningar  pd
arbetsstillen fir dock goras
endast pd begiran av en part eller
om det annars finns sirskild
anledning.

Arbetsmiljoverket utdvar
tillsyn 6ver att 2—4, 6,9 och 10 §§
foljs. D4 giller 1 tillimpliga delar
bestimmelserna om tillsyn 6ver
att arbetstidslagen (1982:673)
foljs.  Undersokningar  pd
arbetsstillen f&r dock goras
endast pd begiran av en part eller
om det annars finns sirskild
anledning.

1. Denna lag trider i kraft den 1 augusti 2022.

2. Bestimmelserna i 11 a—c §§ 1 den nya lydelsen tillimpas inte pd
anstillningsavtal som ingdtts fore ikrafttridandet.

3. For anstillningsavtal som har ingdtts fore ikrafttridandet giller
11 aoch 11 b §§ i den ildre lydelsen.

4.1 de fall ett anstillningsavtal har ingdtts fére lagens

ikrafttridande  behover

kompletterande

information  enligt

bestimmelserna 1 11 a—c §§ i den nya lydelsen endast limnas pd

begiran av arbetstagaren.

> Senaste lydelse 2008:296.
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2.3
(1982:673)
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Forslag till lag om dndring i arbetstidslagen

Hirigenom foreskrivs' att 3 § arbetstidslagen (1982:673) ska ha

foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

3§

Genom kollektivavtal som
har slutits eller godkints av en
central arbetstagarorganisation
fir goras undantag frin lagen 1
dess helhet eller avvikelser fran 5
och 68§, 7§ andra stycket, 8-
10b8§§, 12-148§§ samt 15§
andra och tredje styckena.
Vidare fir raster bytas ut mot
maltidsuppehdll genom sddana
kollektivavtal. Avvikelser frin
10 b § far dock inte innebira en
lingre berikningsperiod in tolv
ménader.

Avvikelser frén 8 och 8a§§,
9 § andra stycket, 10 och 10 a §§

Genom ett kollektivavtal som
har slutits eller godkints av en
central arbetstagarorganisation
far det goras undantag frin lagen
1 dess helhet eller avvikelser frén
5 och 6 §§, 7 § andra stycket, 8-
10b§§, 12-148§ samt 15§
andra och tredje styckena.
Vidare fir raster bytas ut mot
maltidsuppehdll genom sidana
kollektivavtal. Avvikelser frin
10 b § far dock inte innebira en
lingre berikningsperiod in tolv
manader. Avvikelser fran 12 § far
goras  endast  om  avtalet
respekterar  det  dvergripande
skydd for arbetstagare som avses i
Europaparlamentets och rddets
direktiv (EU) 2019/1152 av den
20 juni 2019 om tydliga och

forutsigbara  arbetsvillkor 1
Europeiska  unionen, i den
ursprungliga lydelsen.

Avvikelser frén 8 och 8a§§,
9 § andra stycket, 10 och 10 a §§

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

% Senaste lydelse 2011:740.
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och 13 § andra stycket far goras
dven med stéd av kollektivavtal
som har slutits av en lokal
arbetstagarorganisation. S3dana
avvikelser giller dock under en
tid av higst en mdnad, riknat frin
dagen for avtalets ingdende.

En arbetsgivare som ir
bunden  av ettt  sddant
kollektivavtal som avses i forsta
eller andra stycket fir tillimpa
avtalet dven pd arbetstagare som
inte i medlemmar av den
avtalsslutande
arbetstagarorganisationen om de
sysselsdtts 1 arbete som avses med
avtalet.

Undantag frn lagen 1 dess
helhet och avvikelser frin 10 b §,
13 § forsta stycket, 13a§, 14§
och 15§ andra och tredje
styckena samt byten av raster
mot  maltidsuppehdll  enligt
denna paragraf fir goras endast
om detta inte innebir att mindre
férmanliga villkor ska tillimpas
for arbetstagarna in som foljer
av  Europaparlamentets  och
ridets direktiv 2003/88/EG. Ett
avtal dr ogilugt 1 den
utstrickning det innebir att
mindre férménliga villkor ska
tillimpas fér arbetstagarna in
som foljer av direktivet.

och 13 § andra stycket far goras
dven med st6d av et
kollektivavtal som har slutits av
en lokal arbetstagarorganisation.
S3dana avvikelser giller dock
under hogst en mdnad, riknat
fran den dag dd avtalet ingicks.

En arbetsgivare som ir
bunden av ett kollektivavtal
enligt forsta eller andra stycket
far tllimpa avtalet dven pa
arbetstagare  som  inte  ir
medlemmar av den
avtalsslutande
arbetstagarorganisationen  men
som sysselsditts i sddant arbete som
avses med avtalet.

Undantag frén lagen 1 dess
helhet och avvikelser frdn 10 b §,
13 § forsta stycket, 13a§, 14 §
och 15§ andra och tredje
styckena samt byten av raster
mot  maltidsuppehdll  enligt
denna paragraf fir goras endast
om detta inte innebir att mindre
férmanliga villkor ska tillimpas
for arbetstagarna in som foljer
av  Europaparlamentets  och
ridets direktiv 2003/88/EG, i
den wrsprungliga lydelsen. FEtt
avtal dr  ogilugt 1 den
utstrickning det innebir att
mindre forménliga villkor ska
tillimpas for arbetstagarna in
som foljer av direktivet.

Denna lag trider i kraft den 1 augusti 2022.
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Forslag till lag om andring i lagen (2005:395)

om arbetstid vid visst vagtransportarbete

Hirigenom foreskrivs' att 2 § lagen (2005:395) om arbetstid vid
visst vigtransportarbete ska ha féljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

2§

Genom kollektivavtal som
har slutits eller godkints av en
central arbetstagarorganisation
fir  undantag goras  frin
bestimmelserna 1 5-9§§, 12§
andra stycket samt 15 och 16 §§.

Genom et kollektivavtal som
har slutits eller godkints av en
central arbetstagarorganisation
fir  undantag goras  fridn
bestimmelserna 1 5-9§§, 12§
andra stycket samt 15 §. Det dr
ocksd tilldtet att genom ett sidant
kollektivavtal gora avuikelser frin
16 §, under forutsitining att
avtalet respekterar det
dvergripande skydd for
arbetstagare  som  avses i
Europaparlamentets och  rddets
direktiv (EU) 2019/1152 av den
20 juni 2019 om tydliga och
forutsigbara  arbetsvillkor i
Europeiska  unionen, i den
ursprungliga lydelsen.

Genom ett sidant kollektivavtal far ocksi

1. tidsperioden fér berikning
av. den  hogsta  tlldtna
sammanlagda arbetstiden enligt
12 § forsta stycket utstrickas till
hogst sex manader,

1. tidsperioden fér berikning
av. den  hogsta  wllitna
sammanlagda arbetstiden enligt
12 § forsta stycket utstrickas till
hégst sex manader, och

2. en annan period av natten in som anges 1 14 § bestimmas, dock
inte fore kl. 0.00 eller efter kl. 7.00.

! Jfr Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om tydliga
och forutsigbara arbetsvillkor 1 Europeiska unionen, 1 den ursprungliga lydelsen.
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Genom ett sddant
kollektivavtal som avses 1 forsta
stycket fir det ocksd bestimmas
1 vilken omfattning perioder av
vintan  skall  riknas = som
arbetstid. Perioder av vintan
innebir att arbetstagaren inte
fritt kan disponera éver sin tid
utan méste befinna sig pd sitt
arbetsstille beredd att utfora
arbete, enligt bestimmelserna 1
12 § tredje stycket, 15§ andra
stycket och 18 § tredje stycket.

Genom ett sddant
kollektivavtal som avses i forsta
stycket fir det ocksd bestimmas
1 vilken omfattning perioder av
vintan ska riknas som arbetstid.
Perioder av vintan innebir att
arbetstagaren inte fritt kan
disponera ¢ver sin tid utan méiste
befinna sig pd sitt arbetsstille
beredd att utfora arbete, enligt
bestimmelserna 1 12§ tredje
stycket, 15 § andra stycket och
18 § tredje stycket.

Undantag frdn 8 § andra och tredje styckena fir goras dven med

stod av  kollektivavtal

som har

lokal

slutits av  en

arbetstagarorganisation. Sddana undantag giller dock under hégst en
mdnad, riknat frdn den dag d4 avtalet ingicks.

Denna lag trider i kraft den 1 augusti 2022.
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Forslag till lag om dndring i lagen (2012:332)

om vissa forsvarsmaktsanstallningar

Hirigenom foreskrivs' att 3, 12 och 14 §§ lagen (2012:332) om
vissa férsvarsmaktsanstillningar ska ha féljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

3§

Genom ett kollektivavtal som
har slutits eller godkints av en
central arbetstagarorganisation
far avvikelser goras frin 18-21,
23,24,26 och 51 §§. Det dr ocksd

tillitet att  genom  sddant
kollektivavtal goéra avvikelser
frin

1.9-12 8§, si linge avtalet
inte innebdr att den lingsta

tillitna anstillningstiden enligt
9 § overskrids,

Genom ett kollektivavtal som
har slutits eller godkints av en
central arbetstagarorganisation
far avvikelser goras frin 18-21,
23,24,26 och 51 §§. Det dr ocksd
tillitet att genom ert sddant
kollektivavtal gora avvikelser
frdn

1.9-12 8§, si linge avtalet
inte innebdr att den lingsta
tillitna anstillningstiden enligt
9 § overskrids och, ndr det giller
12 § forsta stycket dven under
fOrutsdttning att avtalet
respekterar  det  dvergripande
skydd for arbetstagare som avses 1
Europaparlamentets och  rddets
direktiv (EU) 2019/1152 av den
20 juni 2019 om tydliga och
forutsigbara  arbetsvilleor 1
Europeiska  unionen, i den
ursprungliga lydelsen,

2.13§, nir det giller den lokala arbetstagarorganisationens

rittigheter, och
3.14§, under forutsittning
att avtalet inte innebir att

3.14§, under forutsittning
att avtalet inte innebir att

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

34



Ds 2020:14

mindre forménliga regler ska
tillimpas fér arbetstagarna in
vad som féljer av rddets direktiv
91/533/EEG av den 14 oktober

1991 om arbetsgivares skyldighet

mindre forménliga regler ska
tillimpas for arbetstagarna in
vad som foljer av
Europaparlamentets och  rddets
direktiv (EU) 2019/1152, i den

att upplysa arbetstagarna om de ursprungliga lydelsen.
regler som dr tllimpliga pd
anstillningsavtalet eller
anstillningsforhillandet.
Sddana avvikande bestimmelser som beslutas genom

kollektivavtal enligt forsta stycket fir tillimpas dven p4 arbetstagare

som inte ir

medlemmar

av den avtalsslutande

arbetstagarorganisationen men som sysselsitts 1 sidant arbete som

avses med avtalet.

12§

En kontinuerlig eller tidvis
anstillning enligt 9§ forsta
stycket fir inledas med en
tidsbegrinsad  provanstillning,
om provotiden dr hogst sex
ménader.

Vill inte Forsvarsmakten eller
arbetstagaren att anstillningen
ska fortsitta efter det att
provotiden har 16pt ut, ska
besked om detta limnas till
motparten senast vid
provotidens utgdng. Limnas inte

ett sddant Dbesked, 6vergdr
provanstillningen till en
kontinuerlig eller tidvis

anstillning 1 enlighet med vad

En kontinuerlig eller tidvis
anstillning enligt 9§ forsta
stycket fir inledas med en
tidsbegrinsad  provanstillning,
om provotiden ir hogst sex
ménader. Om ett
anstillningsavtal ska ingds for
samma befattning och
arbetsuppgifter som arbetstagaren
har haft tidigare fir inte det nya
anstillningsforbdllander  inledas
med en provanstillning.

Vill inte Forsvarsmakten eller
arbetstagaren att anstillningen
ska fortsitta efter det att
prévotiden har [6pt ut, ska
besked om detta limnas till
motparten senast vid
provotidens utgdng. Om det inte
limnas ett sidant besked,
overgdr provanstillningen till en
kontinuerlig eller tidvis
anstillning 1 enlighet med vad
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som avtalats vid anstillningens
ingdende.

Om inte annat har avtalats,
fir en provanstillning avbrytas

Ds 2020:14

som avtalats nér
anstillningsavtalet ingicks.

Om inte ndgot annat har
avtalats, fir en provanstillning

fore provotidens utging. avbrytas  fore  provotidens
utging.
14§
Forsvarsmakten ska limna Forsvarsmakten ska limna
skriftlig information ull  skriftlig information till

arbetstagaren om alla villkor som
ir av visentlig betydelse for
anstillningsavtalet eller
anstillningsforhillandet, om
anstillningstiden dr tre wveckor
eller mer. Informationen ska
limnas senast en mdnad efter det
att anstillningsavtalet har ingdtts.
Om  arbetstagaren ska avresa
utomlands och wistas dér lingre
tid dn en  mdnad, ska

informationen  limnas  fore
avresan.

Informationen ska innehlla
foljande uppgifter

1. arbetsgivarens och

arbetstagarens namn och adress,
anstillningens tilltridesdag samt
arbetsplats,

arbetstagaren om alla villkor som
ir av visentlig betydelse for
anstillningsforhillandet.

Informationen ska innehilla
dtminstone f6ljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och
arbetstagarens namn och adress,
anstillningens tilltridesdag samt
arbetsplats eller, om det inte finns
ndgon fast eller huvudsaklig
arbetsplats, att arbetet ska utforas
pd olika platser,

2.en kort specificering eller beskrivning av arbetstagarens
arbetsuppgifter och yrkesbenimning eller tjinstetitel,

3.vilken form av tidsbegrinsad anstillning som anstillningen
avser och om den inleds med en tidsbegrinsad provanstillning,

4. anstillningens slutdag,

5. uppsigningstider for anstillningen,
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6. provotidens  lingd  vid

provanstillning,

7. begynnelselon, andra
l6neférminer och hur ofta [6nen
ska betalas ut,

8. lingden pd arbetstagarens
betalda semester och lingden pi
arbetstagarens normala
arbetsdag eller arbetsvecka, och

6. provotidens  lingd  vid
provanstillning och eventuella
villkor for provanstillningen,

7. begynnelselon och andra
16neférmdner, som ska anges
separat, och hur ofta och pd vilket
satt 16nen ska betalas ut,

8. lingden pd arbetstagarens
normala arbetsdag eller
arbetsvecka eller, om detta inte
gar att faststilla pd grund av hur
arbetsgivaren forligger
arbetstiden, uppgift om
anstillningens arbetstidsmdtt pd
annat sdtt,

9.vad som ska gilla for
dvertids- eller mertidsarbete och
ersittning for sddant arbete, 1
forekommande fall,

10. minsta tidsfrist for besked
om den ordinarie arbetstidens och
jourtidens  forliggning samt 1
forekommande fall

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

b) bestimmelser for skiftbyte,

11.vitt till wtbildning som
tillbandahdlls av arbetsgivaren, i
forekommande fall,

12. lingden pd arbetstagarens
betalda semester,

13. vilka regler arbetsgivaren
och arbetstagaren ska folja ndr
ndgon av dem will avsluta
anstéillningsforbdllandet,

14. att arbetsgivaravgifter
betalas till staten samt allt skydd
for  social  trygghet  som
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9.tilllimpligt  kollektivavtal,
om sidant finns.

De uppgifter som avses 1
andra stycket 5, 7 och 8 fir, om
det dr limpligt, limnas 1 form av
hinvisningar till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal

som reglerar dessa frigor.
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tillhandahdlls av  arbetsgivaren,
och

15. tillimpligt kollektivavtal,
om sidant finns.

Information  enligt ~ forsta
stycket samt andra stycket 1-10
ska limnas sd snart som mojligt,
dock  senast  den  sjunde
kalenderdagen  efter det att
arbetstagaren har bérjat arbeta.
Information enligt andra stycket
11-15 ska limnas senast en
mdnad efter det att arbetstagaren
har  borjat  arbeta.  Om
arbetstagaren sinds utomlands for
att arbeta lingre dn fyra pd
varandra foljande wveckor, ska
informationen  limnas  fore
avresan. Vissa uppgifter fir, om
det dr limpligt, limnas i form av
hinvisningar till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor. Detta
giller uppgifterna i andra stycket
5-7, 9 och 11-14. Detsamma
giller 1 fraga om uppgifter i 8 om
lingd pd normal arbetsdag eller
arbetsvecka, 1 10 om minsta frist
for besked om forliggning av
ordinarie arbetstid och jourtid
samt bestimmelser for skiftbyte.

1. Denna lag trider i kraft den 1 augusti 2022.

2. Bestimmelserna 1 14 § 1 den nya lydelsen tillimpas inte pi
anstillningsavtal som ingdtts fore ikrafttridandet.

3. For anstillningsavtal som har ingdtts fore ikrafttridandet giller

14 § 1 den ildre lydelsen.
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4.1 de fall ett anstillningsavtal har ingdtts fore lagens
ikrafttridande  behdver  kompletterande  information  enligt
bestimmelserna i 14 § i den nya lydelsen endast limnas pd begiran
av arbetstagaren.
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Forslag till lag om dndring i lagen (2014:421)

om gymnasial larlingsanstallning

Hirigenom foreskrivs'” 1 friga om lagen (2014:421) om

gymnasial lirlingsanstillning

dels att 2, 4, 5 och 7 §§ ska ha foljande lydelse,
dels att det ska inféras tvd nya paragrafer, 5a och 5b§§, av

foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

23§

Ett avtal om gymnasial
lirlingsanstillning 4r ogiltigt 1
den utstrickning det upphiver
eller inskrinker en arbetstagares
rittigheter enligt denna lag.
Avvikelser frin lagen fir dock
goras genom kollektivavtal som
har slutits eller godkints av en
central arbetstagarorganisation.

Ett avtal om gymnasial
lirlingsanstillning 4r ogiltigt 1
den utstrickning det upphiver
eller inskrinker en arbetstagares
rittigheter enligt denna lag.
Avvikelser frin lagen fir dock
goras genom ett kollektivavtal
som har slutits eller godkints av
en central
arbetstagarorganisation. For att
avvikelser ska fd giras genom ett
sadant avtal krivs

1. ndr det giller 4 och 5 §§ att
avtalet inte innebdr att mindre
formanliga regler ska tillimpas for
arbetstagarna dn som foljer av
Europaparlamentets och  rddets
direktiv (EU) 2019/1152 av den
20 juni 2019 om tydliga och
forutsigbara  arbetsvillkor i
Europeiska  unionen, i den
ursprungliga lydelsen, och

V7 Jtr Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om tydliga
och forutsigbara arbetsvillkor 1 Europeiska unionen, 1 den ursprungliga lydelsen.

40



Ds 2020:14

2. ndr det giller 5 a och 5 b §§
att  avtalet  respekterar  det
dvergripande skydd for
arbetstagare  som  avses i
Europaparlamentets och rddets
direktiv (EU) 2019/1152, i den
ursprungliga lydelsen.

En arbetsgivare som ir bunden av ett kollektivavtal enligt forsta
stycket fir tillimpa avtalet dven pd arbetstagare som inte ir
medlemmar i den avtalsslutande arbetstagarorganisationen men som
sysselsitts 1 sddant arbete som avses med avtalet.

43§

Senast en mdnad efter det att
arbetstagaren har paborjat  sin
anstillning  ska  arbetsgivaren
limna skriftlig information om
alla villkor av visentlig betydelse
for  anstillningsavtalet  eller
anstillningstorhillandet.  Om
anstillningstiden dr kortare dn tre

veckor, dr arbetsgivaren inte
skyldig — att  limna  sddan
information.

Arbetsgivaren  ska  limna
skriftlig information till
arbetstagaren om alla villkor som
ir av visentlig betydelse for
anstillningsforhillandet.

Informationen ska innehdlla dtminstone f6ljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och
arbetstagarens namn och adress,
anstillningens tilltridesdag samt
arbetsplatsen,

1. arbetsgivarens och
arbetstagarens namn och adress,
anstillningens tilltridesdag samt
arbetsplats eller, om det inte finns
ndgon fast eller huvndsaklig
arbetsplats, att arbetet ska utforas
pd olika platser,

2. att anstillningen avser en gymnasial lirlingsanstillning och en

kort  specificering eller

arbetsuppgifter,

beskrivning  av

arbetstagarens

3. anstillningens slutdag eller forutsittningar som giller for att

anstillningen ska upphéra,
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4. begynnelselon, andra
loneférminer och hur ofta lénen
ska betalas ut,

5.lingden pd arbetstagarens
betalda semester, att
semesterledighet  ska avtalas
sirskilt och vad som giller 1 friga
om  semesterersittning  for
semesterlén som tjinats in men
inte tagits ut,

6. lingden pd arbetstagarens

normala arbetsdag eller
arbetsvecka, och
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4. begynnelseléon och andra
l6neférmaner, som ska anges
separat, och hur ofta och pd vilket
sdtt 16nen ska betalas ut,

5. lingden pd arbetstagarens
normala arbetsdag eller
arbetsvecka eller, om detta inte gir
att faststilla pd grund av hur
arbetsgivaren forligger
arbetstiden, uppgift om
anstillningens arbetstidsmdtt pd
annat sdtt,

6. vad som ska gilla for
dvertids- eller mertidsarbete och
ersittning for sddant arbete, i
forekommande fall,

7. minsta tidsfrist for besked
om den ordinarie arbetstidens och
jourtidens  forliggning samt 1
forekommande fall

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

b) bestimmelser for skiftbyte,

8 ritt till wutbildning som
tillbandahdlls av arbetsgivaren, i

forekommande fall,
9. lingden pd arbetstagarens
betalda semester, att

semesterledighet  ska avtalas
sirskilt och vad som giller 1 frig
om  semesterersittning  for
semesterlén som har tjinats in
men inte tagits ut,

10. vilka regler arbetsgivaren
och arbetstagaren ska folja ndr
ndgon av dem will avsluta
anstéillningsforbdllandet,
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7. tillimpligt kollektivavtal, 1
férekommande fall.

De uppgifter om
forutsittningarna for
anstillningens wupphorande som
avses 1 andra stycket 3 samt
uppgifter som avses i andra stycket
4-6 fir, om det dr limpligt,
limnas i form av hinvisningar till
annan forfattning, kollektivavtal
eller  utbildningskontrakt  som
reglerar dessa frdagor.

11. att arbetsgivaravgifter
betalas till staten samt allt skydd
for  social  trygghet  som
tillhandahdlls av  arbetsgivaren,
och

12. tillimpligt kollektivavtal, 1
féorekommande fall.

Information  enligt ~ forsta
stycket samt andra stycket 1-7 ska
limnas sd snart som mojligt, dock
senast den sjunde kalenderdagen
efter det att arbetstagaren har
bérjat arbeta. Information enligt
andra stycket 8-12 ska limnas
senast en mdnad efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta.
Vissa uppgifter fir, om det dr
limpligt, limnas 1 form av
hinvisningar tll annan
forfattning, kollektivavtal eller
utbildningskontrakt som reglerar
dessa  frdgor.  Detta  giller
uppgifterna i andra stycket 3 i
frdga om  forutsittningar  for
anstillningens upphorande, 5 och
7 i fraga om uppgifter om lingd pd
normal arbetsdag eller
arbetsvecka, om minsta frist for
besked  om  forliggning av
ordinarie arbetstid och jourtid
samt bestimmelser for skiftbyte, 4,
6 och 8-11.

5§

Om fdrutsittningarna  for
anstillningen indras genom ett

beslut av arbetsgivaren eller
genom en Overenskommelse
mellan  arbetsgivaren  och

Om forutsittningarna  for
anstillningen indras genom ett

beslut av arbetsgivaren eller
genom en Overenskommelse
mellan  arbetsgivaren ~ och
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arbetstagaren och indringen
giller nigon av de uppgifter som
arbetsgivaren har eller skulle ha
informerat om enligt 4§, ska
arbetsgivaren  limna  skriftlig
information om indringen izom
en mdnad.
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arbetstagaren och indringen
giller nigon av de uppgifter som
arbetsgivaren har eller skulle ha
informerat om enligt 4§, ska
arbetsgivaren  limna  skriftlig
information om indringen sd
snart som mojligt, dock senast den
dag dd dndringen ska birja
tillimpas.

S5a§

En arbetsgivare fdr inte

1. forbjuda en arbetstagare att
ha en anstillning hos en annan
arbetsgivare, eller

2. missgynna en arbetstagare
pd grund av att arbetstagaren har
en sddan anstillning.

En arbetsgivare far dock triffa
avtal med en arbetstagare om att
arbetstagaren inte fir ha en annan
anstéllning som

1. konkurrerar med
arbetsgivarens verksambet pd ett
sitt som kan orsaka skada eller
annars dr illojalt,

2. dr arbetshindrande,

3. pd ndgot annat sitt kan
skada arbetsgivarens verksambet,
eller

4. innebdr att arbetstagarens
handlande 1 dvrigt dr illojalt mot
arbetsgivaren.

Aven om ndgot avtal inte bar
tréffats géller lojalitetsplikt mellan
en  arbetsgivare  och  en
arbetstagare.
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5b§

Om en arbetstagare med
tidsbegrinsad anstillning begir en
annan anstillningsform eller en
hogre  sysselsittningsgrad, dock
hégst  beltid, ska arbetsgivaren
limna ett skriftligt svar till
arbetstagaren inom en mdnad
efter begiran. I det skriftliga svaret
ska dven skdilen for arbetsgivarens
stillningstagande anges. Samma
sak ska gilla om en arbetstagare
som dr anstdlld tills vidare begir
en higre sysselsdttningsgrad, dock
hogst beltid.

En forutsittning for ritt till ett
skriftligt svar dr att arbetstagaren,
ndir begiran gors, har wvarit
anstilld  hos  arbetsgivaren 1
sammanlagt minst sex mdnader.

En arbetsgivare dr inte skyldig
att limna ett skriftligt svar om
arbetstagaren gor en ny begiran
inom sex mdnader fran det att
arbetstagaren  senast  gjort en
begiran.

75

En arbetsgivare ska betala ersittning till arbetstagaren for den
forlust som uppkommer och fér den krinkning som intriffat om
arbetsgivaren

1. avbryter den gymnasiala 1. avbryter den gymnasiala
lirlingsanstillningen 1 fortid, lirlingsanstillningen i fértid,
eller

2. bryter mot skyldigheten att 2. bryter mot skyldigheten att
limna skriftlig information till limna skriftlig information till
arbetstagaren enligt 4 eller 5 §§.  arbetstagaren enligt 4 eller 5 §,
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3. bryter mot bestimmelsen i
5 a § om anstillning hos en annan
arbetsgivare, eller

4. bryter mot skyldigheten att
ge skriftligt svar enligt 5 b §.

Vad som séigs i forsta stycket 1 Forsta stycket 1 giller inte 1
giller inte 1 ett sidant fall som ett sidant fall som avses i 6 § 2
avses 16 § 2 eller 3. eller 3.

Om det ir skiligt, kan skadestdndet sittas ned eller helt falla bort.

1. Denna lag trider i kraft den 1 augusti 2022.

2. Bestimmelserna i 4 och 5 §§ 1 den nya lydelsen tillimpas inte
pd anstillningsavtal som ingdtts fore ikrafttridandet.

3. For anstillningsavtal som har ingdtts fore ikrafttridandet giller
4 och 5 §§ 1 den ildre lydelsen.

4.1 de fall ett anstillningsavtal har ingdtts fore lagens
ikrafttridande  behover  kompletterande  information  enligt
bestimmelserna 1 4 och 58§§ 1 den nya lydelsen endast limnas pd
begiran av arbetstagaren.
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3 Bakgrund

Arbetsvillkorsdirektivet finns i bilaga 1 och 2 1 svensk respektive
engelsk sprikversion. Upplysningsdirektivet finns i bilaga 3.

3.1 Arbetsvillkorsdirektivet
3.1.1 Direktivets huvudsakliga syfte och innehall

I artikel 1 sl3s fast att syftet med Europaparlamentets och ridets
direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om tydliga och forut-
sigbara arbetsvillkor 1 Europeiska unionen, arbetsvillkorsdirektivet,
ir att forbittra arbetsvillkoren genom att frimja tydligare och mer
forutsebara anstillningar och samtidigt sikerstilla anpassningsfor-
mdgan pd arbetsmarknaden.

I de inledande skilstexterna beskrivs arbetsvillkorsdirektivet dels
som en 4tgird for att f6lja upp principerna 5 och 7 i den europeiska
pelaren for sociala rittigheter, som proklamerades 1 Géteborg den
17 november 2017, dels som en respons p4 att arbetsmarknaden har
férandrats.

Direktivet grundar sig pd Fordraget om Europeiska unionens
funktionssitt, FEUF artikel 153.2b jimférd med dess artikel
153.1 b. Av bestimmelserna framgir att direktiv kan antas med
minimikrav avseende arbetsvillkor som undviker administrativa,
finansiella och rittsliga dligganden som motverkar tillkomsten och
utvecklingen av sm8 och medelstora foretag.

Direktivet innehdller fem kapitel. I det férsta kapitlet finns
grundliggande  bestimmelser ~om  syfte, rickvidd och
tillimpningsomrdde samt ett fital definitioner. Det andra kapitlet
ersitter och uppdaterar informationsbestimmelserna 1 ridets
direktiv 91/533/EEG av den 14 oktober 1991 om arbetsgivares
skyldighet att upplysa arbetstagarna om de regler som ir tillimpliga

a7



Bakgrund

Ds 2020:14

pd anstillningsavtalet eller anstillningsférhillandet. upplysnings-
direktivet. Det tredje kapitlet innehéller ett antal nya minimikrav 1
friga om anstillningsvillkor som inte tidigare har reglerats pd EU-
nivd samt en bestimmelse om mojlighet att avvika frin dessa genom
kollektivavtal, om det &vergripande skyddet av arbetstagare iakttas.
Flera av bestimmelserna i kapitel 3 tar sikte pa arbetstagare med
korta eller osikra anstillningar och anstillningar  dir
arbetstidsmittet varierar eller inte ir bestimt. I kapitel 4 finns
bestimmelser som syftar till att sikra efterlevnaden av direktivet,
exempelvis om bevisborda och sanktioner. Det avslutande kapitel 5
innehdller slutbestimmelser bla. om &vergdngsregler och
ikrafttridande. Hir tydliggors ocksd 1 artikel 20 att direktivet ir ett
minimidirektiv och att genomfdérandet av direktivet inte ska utgdra
godtagbart skil att sinka den allmidnna skyddsnivin for arbetstagare.

3.1.2 Direktivets tillkomst

Europeiska kommissionen, kommissionen, identifierade att det
fanns brister 1 genomférandet och genomslaget av upplysnings-
direktivet vid en utvirdering av direktivet inom ramen for
programmet om lagstiftningens indamadlsenlighet och resultat
(Refit-programmet).

I samband med att kommissionen presenterade férslaget till
pelare for sociala rittigheter 1 april 2017, lanserade de dven ett forsta
samrdd med parterna pd EU-nivd om en revidering av
upplysningsdirektivet. Hosten 2017 gick kommissionen vidare och
lanserade ett andra samrdd med parterna for att 3 veta vilka behov
av justeringar som parterna sig.

Den 21 december 2017 beslutade kommissionen att ligga fram
ett forslag till reviderat och utdkat direktiv, arbetsvillkorsdirektivet.
Direfter f6ljde en snabb férhandlingsprocess dir inledningsvis ett
antal medlemsstaters parlament, diribland Sveriges riksdag, limnade
s.k. gula kort, och dirmed motsatte sig att de frigor forslaget rérde
bist hanteras pd EU-niva.

Under viren 2018 behandlades kommissionens forslag av ridet.
Den 21 juni 2018 nddde ridet en s.k. allmin inriktning. Med utgings-
punkt frin den férhandlade sedan rddet med Europarlamentet under
hésten 2018 fram till dess att de nddde en preliminir éverenskom-
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melse den 7 februari 2019. Europaparlamentet antog texten den 16
april 2019 och den antogs av ridet den 13 juni 2019.
Arbetsvillkorsdirektivet ska vara genomfoért i medlemsstaterna
senast den 1 augusti 2022.

P2 initiativ av kommissionen har det inrittats en expertgrupp
med representanter frin alla medlemslinder for att diskutera
genomforandet av det nya direktivet 1 nationell ritt. Till dags dato
har gruppen haft ett mote. Ytterligare méten ir planerade och
avsikten ir att det direfter ska presenteras en rapport av gruppens
arbete. Eftersom gruppens arbete fortfarande pagdr har det inte varit
mojligt att beakta slutresultatet av dess arbete.

Arbetsvillkorsdirektivets tillimpningsomride eller mer bestimt
hur arbetstagarbegreppet ska faststillas i de olika medlemsstaterna
och mojligheten att avvika frn direktivets minimikrav genom
kollektivavtal var 1 fokus under férhandlingarna om ett nytt direktiv.
Kommissionen har aviserat att de sirskilt kommer att granska
genomforandet av artiklarna 1 och 14, dvs. om tillimpningsomraidet
och om méjligheten att avvika frin vissa bestimmelser genom
kollektivavtal.

I kommissionens férslag till arbetsvillkorsdirektiv fanns en
definition av begreppet arbetstagare som en fysisk person som under
en viss tid utfor tjinster for och under ledning av en annan person 1
utbyte mot ersittning. En stor majoritet av medlemsstaterna
motsatte sig att 1 nationell ritt inte lingre & definiera vem som ir
arbetstagare men stillde sig bakom att utéka tillimpningsomridet
for arbetstagare med korta anstillningar, vilket ocksé avspeglas i den
direktivstext som antogs.

3.2 Kort om upplysningsdirektivet och dess
genomférande i svensk ratt

Arbetsvillkorsdirektivet reviderar upplysningsdirektivets skyldig-
heter att upplysa arbetstagarna om de visentliga dragen 1 deras an-
stillningsférhdllande. Upplysningsdirektivets informationsbestim-
melser har genomforts genom 6c—6¢ 8§ lagen (1982:80) om
anstillningsskydd och med det tillimpningsomride som den lagen

har.

49

Bakgrund






4 For vem ska direktivets
bestdmmelser galla?

4.1 Direktivets syfte och rackvidd
Utgdngspunkter

Syftet med Europaparlamentets och rddets direktiv (EU) 2019/1152
av den 20 juni 2019 om tydliga och férutsigbara arbetsvillkor i
Europeiska unionen, arbetsvillkorsdirektivet, ir att forbittra
arbetsvillkoren genom att frimja tydligare och mer férutsigbara
anstillningsvillkor och samtidigt sikerstilla anpassningsférmagan pd
arbetsmarknaden, artikel 1.1.

Direktivet innehdller miniminormer for rittigheter som ska gilla
for varje arbetstagare 1 unionen som har ett anstillningsavtal eller ett
anstillningsforhillande enligt definitionen 1 lagstiftning, kollektiv-
avtal eller praxis som giller 1 varje medlemsstat, med beaktande av
domstolens rittspraxis, artikel 1.2.

Mdjligheter till undantag

Medlemsstaterna fir besluta att inte tillimpa direktivet pd
arbetstagare som har ett anstillningsférhillande dir den pd forhand
faststillda och faktiska arbetstiden uppgdr till i genomsnitt tre
timmar eller mindre per vecka under en referensperiod pd fyra pd
varandra foljande veckor. Arbetstid hos alla arbetsgivare som utgor
eller tillhor samma foretag, grupp eller enhet ska riknas in 1 detta
genomsnitt pd tre timmar. Detta undantag ska dock inte tillimpas
pa ett anstillningsférhllande dir ingen garanterad mingd avlénat
arbete ir bestimd innan anstillningen borjar, artikel 1.3 och 1.4.
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Medlemsstaterna fir pd objektiva grunder bestimma att
bestimmelserna 1 kapitel 3 inte ska tillimpas pd offentliganstillda,
offentliga riddningstjinster, férsvarsmakten, polismyndigheter,
domarkdren, 3klagarmyndigheter, utredande myndigheter eller
andra brottsbekimpande myndigheter, artikel 1.6.

Medlemsstaterna far besluta att inte tillimpa de skyldigheter som
anges i artiklarna 12, 13 och 15.1 a pd fysiska personer 1 hushdll som
fungerar som arbetsgivare dir arbetet utférs f6r dessa hushall, artikel
1.7.

Enligt artikel 1.8 ska skyldigheterna enligt artikel 4.2 m och 4.2 o
samt artiklarna 7, 9, 10 och 12 inte tillimpas pd sjomin och fiskare.

4.2 Gallande svensk ratt av relevans for direktivets
undantagsmoijligheter

Lagen (1982:80) om anstillningsskydd, anstillningsskyddslagen,
arbetstidslagen (1982:673) och arbetsmiljolagen (1977:1160) giller
for arbetstagare oavsett om de ir anstillda pd heltid eller deltid.

Anstillningsskyddslagen giller for arbetstagare bide 1 offentlig
och privat sektor. Dessutom finns vissa sirregler for offentligt
anstillda till exempel 1 lagen (1994:260) om offentlig anstillning.
Arbetstidslagen och arbetsmiljslagen giller for arbetstagare 1 privat
och offentlig anstillning.

Lagstiftningen skiljer pd hushéllsarbetare i allminhet och
hushéllsarbetare som utfor arbete 1 arbetsgivarens hushill. For de
senare giller inte anstillningsskyddslagen eller arbetstidslagen.
Arbetstagare som ir anstillda for arbete 1 arbetsgivarens hushall
omfattas i stillet av lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i husligt
arbete, lagen om husligt arbete. Dessa arbetstagare omfattas dock av
arbetsmiljolagen.

Anstillningsskyddslagen innehiller inga undantag fér sjémin
eller fiskare, diremot finns det vissa sirskilda bestimmelser fé6r dem
1annan lagstiftning. Sirskilda regler finns 1 sjomanslagen (1973:282),
som ir tillimplig pd arbetstagare som ir anstilld for fartygsarbete pd
svenskt fartyg och som under den tid han eller hon tjinstgér ombord
har befattning pd fartyget. Vissa av lagens bestimmelser giller dven
arbetstagare som utfor fartygsarbete ombord pd svenskt fartyg men
inte har befattning ombord. Fér fartygsarbete giller 1 stillet for
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arbetstidslagen lagen (1998:958) om vilotid fér sjomin. Med
fartygsarbete avses arbete for fartygets rikning som utférs ombord
eller pd annat stille av arbetstagare som foljer med fartyget. Lagen
giller ocksd for fiskare i den min de ir arbetstagare. Enligt 1§
forordningen (1998:962) om vilotid fér sjomin giller dock
arbetstidslagen for fartygsarbete p& fartyg som hor il
Polismyndigheten, Foérsvarsmakten, Kustbevakningen,
Trafikverket, Sjofartsverket eller Tullverket. Vissa regler om
arbetsmiljé finns i fartygssikerhetslagen (2003:364), men i 6vrigt
giller arbetsmiljolagen for fartygsarbete. Lagen (1999:678) om
utstationering av arbetstagare, utstationeringslagen, giller inte for
arbetsgivare inom handelsflottan sdvitt avser besittning ombord.

4.3 Vilka méjligheter till undantag fran direktivets
tillampningsomrade bor utnyttjas?

Bedémning: Undantag bor inte goras for arbetstagare med en
arbetstid som uppgar till hogst tre timmar per vecka.

Offentligt anstillda bor inte undantas frin bestimmelserna 1
direktivets kapitel 3.

Undantagsmojligheten bor inte utnyttjas for fysiska personer
som ir anstillda for arbete 1 arbetsgivarens hushill. Direktivets
bestimmelser bor genomforas dven for arbetstagare som ir
sjomin och fiskare, férutom nir det giller artikel 10 om minsta
forutsigbarhet i arbetet.

Skilen for beddmningen

Det dr inte lingre mojligt att gora undantag for anstillningsavtal som
géller for kort tid

Vid genomforandet av ridets direktiv 91/533/EEG av den 14
oktober 1991 om arbetsgivares skyldighet att upplysa arbetstagarna
om de regler som ir tillimpliga pd anstillningsavtalet eller
anstillningsforhillandet, upplysningsdirektivet, var det mojligt att
undanta arbetstagare med anstillningsférhillanden som uppgick till
hégst en ménad, artikel 1.2 a. Vid det svenska genomférandet av det
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direktivet utnyttjades undantagsmojligheten. Skyldigheten att
limna information giller dirfor inte enligt nuvarande lagstiftning
nir ett anstillningsforhillande ir kortare in tre veckor.

Nigon motsvarande mojlighet att gora undantag for korta
anstillningsforhillanden finns inte enligt arbetsvillkorsdirektivet.
Nigot sidant undantag kan dirfér inte bli aktuellt vid
genomférandet av direktivet.

Arbetstagare med arbetstid om hogst tre timmar per vecka

Enligt arbetsvillkorsdirektivet dr det méjligt att géra undantag foér
arbetstagare med arbetstid om hogst tre timmar per vecka. Ett sidant
undantag skulle férmodligen 3 begrinsad betydelse och medfora en
risk f6r att arbetsgivare gor fel pd grund av att olika regler i s3 fall
ska tillimpas fér olika arbetstagare. Nir upplysningsdirektivet
genomfordes 1 Sverige utnyttjades inte heller mojligheten att
undanta arbetstagare med en arbetsvecka om hogst dtta timmar, se
upplysningsdirektivets artikel 1.2 b. Det finns inte heller skil att
utnyttja den mojlighet som arbetsvillkorsdirektivet ger att géra
undantag for arbetstagare som arbetar hogst tre timmar per vecka.

Offentliganstillda

I allminhet har lagstiftaren strivat efter att den offentliga sektorn
ska ha arbetsrittsliga regler som, s 1angt som mojligt, ir desamma
som for den privata sektorn. Detta har gillt dven vid genomférande
av EU-regler, se till exempel propositionen Overging av
verksamheter och kollektiva uppsigningar (prop. 1994/95:102 s.
49). Aven upplysningsdirektivet, som har genomforts i svensk ritt
genom 6 c—6 e §§ anstillningsskyddslagen, giller bdde privat och
offentligt anstillda. Utgdngspunkten bor dirfér vara att sd 1angt som
mojligt f6lja principen att samma lagregler ska gilla for offentligt
och privat anstillda. Det ska ocksd noteras att det méste finnas
objektiva grunder f6r att undanta offentligt anstillda frin direktivets
bestimmelser i kapitel 3. Se i denna del dven vad som anférs i avsnitt
9 om parallell anstillning och avsnitt 12 om 6vergdng till annan
anstillningsform. Det har inte framkommit nigra sidana objektiva
skil och direktivets méjlighet att undanta offentligt anstillda bér
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dirfér inte utnyttjas. Detta giller sirskilt eftersom artikel 14
mojliggér f6r att det genom kollektivavtal finns fortsatt goda
mojligheter att anpassa vad som ska gilla arbetstagare utifrdn olika
forhillanden 1 olika branscher och verksamheter.

Hushadllsarbetare anstéllda for arbete i arbetsgivarens hushdll

I samband med att regeringen foreslog att riksdagen skulle godkinna
att Sverige ansluter sig till Internationella arbetsorganisationens,
ILO:s konvention (nr 189) om anstindiga arbetsvillkor for
hushéllsarbetare anférdes att alla hushallsarbetare ska ha liknande
skydd oberoende av vilken lag som de skyddas av enligt svensk ritt,
se propositionen ILO:s konvention om anstindiga arbetsvillkor for
hushéllsarbetare (prop. 2017/18:272 s. 14 och 161.). Det saknas
anledning att bedéma behovet av likabehandling annorlunda vid
genomférandet av arbetsvillkorsdirektivet. De mojligheter till
undantag frdn direktivet som finns f6r denna grupp av arbetstagare
bor dirfor inte utnyttjas.

Sjomdéin och fiskare

Arbetsvillkorsdirektivet anger att vissa bestimmelser i direktivet
inte ska tillimpas pd sjomin och fiskare. Det stdr dock 1 artikel 20.2
att direktivet inte pdverkar medlemsstaternas ritt att tillimpa eller
inféra lagar eller andra férfattningar som ir forménligare for
arbetstagare. Medlemsstaterna fr dirfor anses vara oférhindrade att
l8ta sjomin och fiskare omfattas av de nationella regler som
genomfor arbetsvillkorsdirektivet. Den allminna hillningen i svensk
lagstiftning idr att alla arbetstagare sd lngt det ir mojligt ska omfattas
av samma skydd. Sverige har valt att inte utnyttja de mojligheter som
tidigare fanns att gora undantag for sjofolk frin fem befintliga
arbetsrittsliga direktiv, om l6negaranti, féretagsrdd, samrid,
uppsigning och féretagsoverlitelser. Undantagsmojligheterna enligt
dessa direktiv avskaffades genom direktivet (EU) 2015/1794 av den
6 oktober 2015 om indring av Europaparlamentets och ridets
direktiv 2008/94 EG, 2009/38 EG och 2002/14/EG samt ridets
direktiv  98/59/EG  och 2001/23/EG vad giller sjofolk,
sjofolksdirektivet. Sjofolksdirektivet har som grundliggande syfte
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att utjimna vissa rittsliga skillnader mellan sjofolk och andra
kategorier av arbetstagare.

I Sverige finns dock undantag frin likabehandling av sjémin och
fiskare med andra arbetstagare pd arbetstidsomradet. I stillet for
arbetstidslagen giller f6r dessa lagen om vilotid fér sjdmin. Den
lagen bygger i mycket pd genomférande av EU-reglering och ir
anpassad till de speciella férhdllanden som arbete ombord pd ett
fartyg medfor for mojlighet att planera och férutse arbetstidens
omfattning och férliggning. Arbetstidslagen och sirskilt dess
bestimmelser om minsta frist f6r besked om indringar 1 den
ordinarie arbetstidens och jourtidens férliggning ir av betydelse for
genomférande av arbetsvillkorsdirektivets artikel 10. S&dana
bestimmelser finns inte i lagen om vilotid {6r sjomin och bedéms
inte heller relevant att inféra. Enligt gillande systematik har dessa
arbetstagare en sirreglering just vad avser arbetstid. Vid en samlad
bedémning bor dirfor inte direktivets artikel 10 genomféras pd
fiskare och sjomin.

I 6vrigt bor dock arbetsvillkorsdirektivets bestimmelser gilla for
dessa arbetstagare. Detta giller sirskilt eftersom artikel 14 mojliggor
for att det genom kollektivavtal finns fortsatt goda mojligheter att
anpassa vad som ska gilla arbetstagare utifrdn olika férhillanden i
olika branscher och verksamheter.

Undantaget frin utstationeringslagen fér arbetsgivare inom
handelsflottan sdvitt avser besittning ombord, innebir att en stor
andel av arbetstagare som ir sjomin ir undantagna frin
utstationeringslagen. S3dana arbetstagare har dirfor inte rite till
information som ska limnas till arbetstagare som sinds utomlands
och som omfattas av utstationeringslagen, se avsnitt 6.3. Det kriver
inte att nigot undantag gors frin de bestimmelser som genomfér
arbetsvillkorsdirektivets artikel 7.2.

4.4 Behov av dndring i anstéllningsskyddslagen

Forslag: Anstillningsskyddslagen ska 1 de delar som genomfor
arbetsvillkorsdirektivet gilla idven for arbetstagare med
foretagsledande eller dirmed jimforlig stillning, arbetstagare
som tillhér arbetsgivarens familj samt arbetstagare som ir
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anstillda med sirskilt anstillningsstod, 1 skyddat arbete eller med
16nebidrag fér utveckling i anstillningen.

Skilen for forslaget
Vilka svenska lagar dr aktuella vid genomférandet av direktiver?

I vissa delar finns redan svenska regler som motsvarar rittigheterna
1 direktivet och i andra delar finns det behov av nya lagregler. De
regleringar som hidr dr av intresse dr framfoér allt
anstillningsskyddslagen och de speciallagar som ger vissa
arbetstagare motsvarande rittigheter. Dessutom idr arbetstidslagen
och specialregleringar nir det giller arbetstid av intresse, samt dven
arbetsmiljoregleringen.

Alla som éir arbetstagare enligt nationell ritt ska ges rittigheter

Direktivets rittigheter ska gilla f6r varje arbetstagare 1 unionen som
har ett anstillningsavtal eller ett anstillningsférhillande enligt
definitionen i lagstiftning, kollektivavtal eller praxis som giller i
varje medlemsstat, med beaktande av domstolens rittspraxis.
Bedémningen av vem som ir en arbetstagare enligt svensk
civilritt foljer av rittspraxis. Parterna i ett avtal kan inte bestimma
om det ir ett anstillningsavtal eller n8got annat avtal.
Arbetsdomstolen har 1 ett stort antal domar bestimt vilka kriterier
som ska ligga till grund f6r bedémningen av om en person ir en
arbetstagare. Arbetstagarbegreppets karaktir och rickvidd har
behandlats i flera férarbeten till anstillningsskyddslagen och var
féremdl for utredning 1 promemorian Hallfast arbetsritt — for ett
foranderligt arbetsliv (Ds 2002:56). I promemorian gors en grundlig
genomgéng av rittsliget som fortsatt bedéms 1 huvudsak relevant.
Det féreslogs inte ndgon forfattningsreglering i friga om vem som
ska vara att anse som arbetstagare och den framholl méjligheterna
att genom domstolspraxis gora anpassningar till nya férhéllanden.
Den helhetsbedéomning som goérs enligt rittspraxis for att
faststilla om ndgon ir arbetstagare ir vil kind p4 arbetsmarknaden.
Det finns inte bara en forutsebarhet 1 sittet att bestimma vem som
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ir arbetstagare utan ocksd goda forutsittningar for att f6lja med i
utvecklingen pd arbetsmarknaden.

Anstillningsskyddslagen

Frin anstillningsskyddslagen undantas 1 dag nigra grupper som ir
arbetstagare enligt svensk ritt. I den min arbetsvillkorsdirektivets
bestimmelser avses att genomforas 1 anstillningsskyddslagen finns
dirfor ett behov av att sikerstilla att bestimmelserna ocks3 triffar
arbetstagare som 1 dagsliget undantas frin anstillningsskyddslagen.
De grupper som undantas ir

1. arbetstagare som med hinsyn tll arbetsuppgifter och
anstillningsvillkor fir anses ha féretagsledande eller dirmed
jaimforlig stillning,

2. arbetstagare som tillhér arbetsgivarens familj,
3. arbetstagare som ir anstillda f6r arbete 1 arbetsgivarens hushall,

4. arbetstagare som ir anstillda med sirskilt anstillningsstod, i
skyddat arbete eller med 16nebidrag for utveckling 1 anstillning,

och

5. arbetstagare som ir anstillda 1 gymnasial lirlingsanstillning.

For arbetstagare 1 grupperna 3 och 5 giller lagen om husligt arbete
respektive lagen om gymnasial lirlingsanstillning och direktivets
rittigheter bor i relevanta delar genomforas i dessa sirskilda lagar.

For grupperna 1, 2 och 4 finns ingen lagreglering som kan
anvindas foér att ge dem direktivets rittigheter. Det finns for
nirvarande inte skil att infora ndgon sirskild lag med rittigheter fér
de aktuella grupperna. Det finns inte heller skil att ge dessa
arbetstagare  alla ~ de  rittigheter ~ som  foljer  av
anstillningsskyddslagen. Foér att tllforsikra dem direktivets
rittigheter bor dirfoér anstillningsskyddslagen indras si att
arbetstagare med foretagsledande eller dirmed jimforlig stillning,
arbetstagare som tillhér arbetsgivarens familj samt arbetstagare som
ir anstillda med sirskilt anstillningsstdd, i skyddat arbete eller med
l6nebidrag for utveckling 1 anstillningen fir de specifika rittigheter
som arbetsvillkorsdirektivet kriver.
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Arbetstidslagen

Aven nir det giller arbetstidslagen undantas vissa grupper av
arbetstagare. Det arbete som undantas dr

1. arbete som utférs under sddana férhdllanden att det inte kan
anses vara arbetsgivarens uppgift att vaka over hur arbetet ir
ordnat,

2. arbete som wutférs av arbetstagare som med hinsyn il
arbetsuppgifter och anstillningsvillkor har féretagsledande eller
dirmed jimforlig stillning eller av arbetstagare som med hinsyn
till sina arbetsuppgifter har fértroendet att sjilva disponera sin
arbetstid,

3. arbete som utfors 1 arbetsgivarens hushll,
4. fartygsarbete, och

5. arbete som omfattas av lagen (2005:395) om arbetstid vid visst
vigtransportarbete.

For arbete enligt punkten 5 finns sirskild reglering som kan ge
direktivets skydd. For arbete enligt punkten 4 har som redovisats
ovan om direktivets undantagsméjligheter fartygsarbete undantagits
frén tillimpningsomridet. Nir det giller arbete enligt punkten 3
giller i stillet f6r arbetstidslagen lagen om husligt arbete. Direktivets
rittigheter vad giller arbetstidsfrigor bor 1 relevanta delar
genomforas 1 den sirskilda lagen. Nir det giller arbete under
punkterna 1 och 2 finns det inte behov av ndgot skydd i de avseenden
som kan vara aktuellt f6r det genomférande av direktivet som
foreslds ske genom arbetstidsregleringen. Detta utvecklas 1 avsnitt
10.3 om minsta férutsigbarhet 1 arbetet.

Nir det giller arbetstidslagen finns det alltsd inte skil géra ndgon
indring av vilket arbete som ska omfattas av lagen.

Arbetsmiljoregleringen

Arbetsmiljoregleringen giller fér varje verksamhet 1 vilken
arbetstagare utfor arbete for en arbetsgivares rikning. I den man den
regleringen ger skydd som krivs enligt arbetsvillkorsdirektivet
kommer det alltsd alla arbetstagare till del.
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5 Information om
anstaliningsforhallandet som ska
lamnas vid anstallningens borjan

5.1 Direktivets bestammelser om skyldighet att
lamna information vid anstallningens borjan

Skyldighet att limna information

Enligt artikel 4.1 1 arbetsvillkorsdirektivet ska medlemsstaterna
sikerstilla att arbetsgivarna ir skyldiga att informera om de
visentliga dragen 1 anstillningsférhdllandet.

Enligt artikel 4.2 ska informationen dtminstone omfatta f6ljande:

a) Identitet pd parterna i anstillningsférhéllandet.

b) Arbetsplats. Finns det ingen fast eller huvudsaklig arbetsplats,
ska det anges att arbetstagaren ska utféra arbete p olika platser
eller sjilv fir bestimma sin arbetsplats, och dessutom ska
arbetsgivarens site eller, 1 férekommande fall, hemvist anges.

¢) Antingen i) befattning, nivd, beskaffenhet eller kategori av arbete
som anstillningen avser, eller ii) en kort specifikation eller
beskrivning av arbetet.

d) Den dag d& anstillningstérhéllandet borjar gilla.

e) Vid tidsbegrinsade anstillningar slutdag eller den férvintade
varaktigheten.

f) For arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag, identitet f6r
kundféretag, nir och sd snart detta ir kint.

g) Varaktighet och villkor f6r en eventuell provanstillningsperiod.

h) Eventuell ritt till utbildning som tillhandahlls av arbetsgivaren.
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k)

)

Antal dagar betald semester som arbetstagaren har ritt till eller,
om detta inte dr kint nir informationen ges, vilka regler som
giller for ritten till och lingden pa sddan semester.

Det forfarande som arbetsgivare och arbetstagare ska iaktta,
inklusive formella krav och uppsigningstider, vid upphérande av
anstillningsforhillandet, eller om uppsigningstiden inte kan
anges vid den tidpunkt d informationen limnas, de regler som
giller for att bestimma uppsigningstiden.

Ersittning, inbegripet inledande grundlén och, i férekommande
fall, alla andra lonekomponenter som arbetstagaren har ritt till,
separat angivna, och hur ofta och pa vilket sitt utbetalning ska

ske.

Om arbetsménstret ir helt eller mestadels férutsigbart, lingden
pd arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka och
eventuella regler for overtid och overtidsersittning och, 1
forekommande fall, eventuella regler f6r skiftbyten.

m)Om arbetsménstret ir helt eller mestadels oforutsigbart ska

n)
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arbetsgivaren informera arbetstagaren om 1) principen att
arbetsschemat dr varierande, antalet garanterade avlénade
arbetstimmar och 16nen for det arbete som utférts utdver de
garanterade timmarna, ii) de referenstimmar och referensdagar
som arbetstagaren kan komma att behova arbeta, i) den minsta
underrittelsefrist som arbetstagaren har ritt till innan
arbetspasset bérjar och 1 tllimpliga fall den tidsfrist for
instillande som avses i artikel 10.3.

Alla kollektivavtal som reglerar arbetstagarens arbetsvillkor eller,
vid kollektivavtal slutna av sirskilda gemensamma organ eller
institutioner utanfor foretaget, namnet pd det behoriga organ
eller den gemensamma institution med vilket kollektivavtal
slutits.

Om det hér till arbetsgivarens ansvar, identiteten for den eller de
socialférsikringsinstitutioner som tar emot de sociala avgifter
som ir knutna tll anstillningsférhillandet och allt skydd
avseende social trygghet som tillhandahills av arbetsgivaren.
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Enligt artikel 4.3 fir information som avses i punkt 2 g-1 och o i
limpliga fall limnas i form av hinvisningar till de lagar, andra for-
fattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa frigor.

Genom artikel 4 arbetsvillkorsdirektivet utdkas informations-
skyldigheten 1 férhéllande wll vad som giller enligt artikel 2 1
upplysningsdirektivet.

Tidpunkt och metod for att limna information

Enligt arbetsvillkorsdirektivets artikel 5.1 ska den information som
avses 1 artikel 4.2 a-e, g, k, | och m tillhandah&llas individuellt till
arbetstagaren 1 form av ett eller flera dokument under en period
mellan den férsta arbetsdagen och senast den sjunde kalenderdagen.
Ovrig information som avses i artikel 4.2 ska tillhandah3llas
individuellt till arbetstagaren i form av ett dokument inom en ménad
frdn den forsta arbetsdagen.

Enligt artikel 5.2 fir medlemsstaterna utarbeta mallar eller andra
forlagor for den information som ska limnas.

Enligt punkten 3 ska medlemsstaterna sikerstilla att information
om tillimplig rdtt enligt lagar, andra férfattningar eller
allmingiltigforklarade  kollektivavtal som ska limnas av
arbetsgivarna gors allmint tillgingliga utan kostnad pd ett klart,
tydligt, fullstindigt och littllgingligt sitt pd distans och pi
elektronisk vig.

5.2 Gallande svensk ratt av relevans for direktivets
bestimmelser om att lamna information vid
anstallningens bérjan

Innan upplysningsdirektivet genomférdes i svensk ritt fanns inte
ndgon generell regel f6r arbetsmarknaden om arbetsgivares skyldig-
het att skriftligen upplysa arbetstagare om villkor 1 anstillningen.
Informationsbestimmelserna i upplysningsdirektivet ir genomférda
1 svensk ritt genom anstillningsskyddslagen. For arbetstagare som
omfattas av lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar, lagen om
gymnasial lirlingsanstillning eller lagen om husligt arbete finns
motsvarande informationsbestimmelser i respektive lag.
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Enligt 6c§ forsta stycket anstillningsskyddslagen ska
arbetsgivaren, senast en méinad efter att arbetstagaren har bérjat
arbeta, limna skriftlig information till arbetstagaren om alla villkor
som ir av visentlig betydelse for anstillningsavtalet eller
anstillningsforhillandet. Om anstillningstiden ir kortare in tre
veckor, ir arbetsgivaren inte skyldig att limna sidan information.
Informationen ska limnas skriftligen men det finns inga regler om 1
vilken slags handling informationen ska limnas. Arbetsgivaren avgor
alltsd detta pd eget ansvar, och ytterst kan det bli aktuellt att ta
stillning till om arbetsgivaren har ddragit sig en skyldighet att betala
skadestind for att han eller hon inte har fullgjort sin
informationsskyldighet pd ett riktigt sitt.

Enligt 6 ¢ § andra stycke ska informationen innehélla 4tminstone
foljande uppgifter:

1. Arbetsgivarens och arbetstagarens namn och adress,
anstillningens tilltridesdag samt arbetsplats.

2. En kort specificering eller beskrivning av arbetstagarens
arbetsuppgifter och yrkesbenimning eller tjinstetitel.

3. Om anstillningen giller tills vidare eller f6r begrinsad tid eller
om den ir en provanstillning samt a) vid anstillning som giller
tills vidare: de uppsigningstider som giller, b) vid anstillning f6r
begrinsad tid: anstillningens slutdag eller de forutsittningar som
giller for att anstillningen ska upphéra och vilken form av
tidsbegrinsad anstillning som anstillningen avser, c¢) vid
provanstillning: provotidens lingd.

4. Begynnelselon, andra loneférmaner och hur ofta lénen ska
betalas ut.

5. Lingden pd arbetstagarens betalda semester och lingden pd
arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka.

6. Tillimpligt kollektivavtal, i férekommande fall.
De uppgifter som avses 1 punkterna 3a och 3b, i friga om
forutsittningar for anstillningens upphérande, och i punkterna 4

och 5 f&r om det ir limpligt limnas i form av hinvisningar till lagar,
andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa frigor.
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Syftet med skyldigheten att limna information om
anstillningsvillkoren ir att undanréja eventuella oklarheter 1 ett
anstillningsférhillande enligt propositionen Andringar i lagen om
anstillningsskydd och 1 lagen om medbestimmande 1 arbetslivet
(prop. 1993/94:67 s. 36). Bestimmelserna ska ge arbetstagaren
information si att han eller hon kan tillvarata sina rittigheter i
anstillningen.

Skyldigheten att limna information ir skadestdndssanktionerad
enligt 38§ anstillningsskyddslagen. Upprikningen i 6 ¢§ andra
stycket ir en miniminivd och den arbetstagare som anser att en
arbetsgivare inte informerat om alla villkor av visentlig betydelse
genom att bara limna upplysningar enligt den miniminivan fir fora
talan om skadestind enligt 38 § anstillningsskyddslagen fér brott
mot informationsskyldigheten. Inte bara utebliven information utan
dven felaktig information anses kunna utgéra brott mot
informationsskyldigheten, se AD 2000 nr 107. Dock anses inte varje
felskrivning eller felaktig uppgift vara ett brott mot regleringen pa
s sitt att det medfor skadestdndsskyldighet. Exempelvis har
skadestdnd inte domts ut 1 ett fall d& arbetstagaren forstdtt att en
uppgift var felaktig, se AD 2007 nr 65.

Bestimmelsen 16 ¢ § medfor inte att muntliga 6verenskommelser
ir ogiltiga. Arbetsgivaren har bevisbérdan fér anstillningsavtalets
innebérd i frigor som omfattas av bestimmelsen, se AD 2016 nr 21.
Vidare kan underlitenhet fr&n arbetsgivaren att upplysa
arbetstagaren om tyngande eller 6verraskande regler medféra att
dessa inte anses inforlivade 1 anstillningsavtalet, se AD 2002 nr 137.

Enligt 6 c § tredje stycket finns mojlighet, om det 4r limpligt, att
limna information 1 form av hinvisningar till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal vad giller vissa uppriknade
informationsbestimmelser.

Det ir vanligt att det ocksd i skriftliga anstillningsavtal mellan en
kollektivavtalsbunden arbetsgivare och en utanférstiende arbetsta-
gare hinvisas tll tillimpligt kollektivavtal. Genom en sidan
hinvisning blir kollektivavtalets normer om 16n och andra
anstillningsvillkor normalt en del av det enskilda anstillningsavtalet
mellan den  kollektivavtalsbundna arbetsgivaren och den
utanférstdende arbetstagaren, se till exempel AD 2018 nr 30 och AD
2005 nr 79.
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Enligt 2 § anstillningsskyddslagen fir avvikelser goras frin be-
stimmelserna om informationsskyldighet genom ett kollektivavtal
som slutits eller godkints av en central arbetstagarorganisation
under forutsittning att avtalet inte innebir att mindre férmdnliga
regler ska tillimpas for arbetstagarna in vad som foljer av
upplysningsdirektivet. For kollektivavtalsoverenskommelser giller
alltsd en s.k. EU-spirr. Mer om hur arbetsvillkorsdirektivets
informationsbestimmelser foreslds bli dispositiva pd motsvarande
sitt finns 1 avsnitt 14.2 om kollektivavtal.

5.2.1  Andringar behévs i anstillningsskyddslagens
bestammelser om skyldighet att lamna information i
bérjan av ett anstéllningsforhallande

Forslag: Arbetsgivarens skyldighet att limna information ska
utdkas s att information dven ska limnas om vad som ska gilla
for det fall det inte finns ndgon fast eller huvudsaklig arbetsplats,
villkor fér provanstillning, separat angiva loneférméner, pd vilket
sitt 16nen ska betalas ut, frdgor om arbetstidens omfattning och
forliggning, kundfoéretag for bemanningsanstillda, ritt ill
utbildning, vilka regler arbetstagare och arbetsgivare ska f6lja nir
de vill avsluta anstillningsférhillandet samt om inbetalning av
sociala avgifter och tillgdng till socialt skydd.

Informationen ska 1 vissa delar limnas s snart som mojligt,
dock senast den sjunde kalenderdagen efter det att arbetstagaren
har bérjat arbeta, medan den 1 vissa delar ska limnas senast en
mdnad efter det att arbetstagaren har borjat arbeta.

Skilen for forslaget

Information om alla villkor som dr av visentlig betydelse — inga
dndringar behivs (Artikel 4.1)

Arbetsvillkorsdirektivets artikel 1.1 dr snarlik upplysningsdirekti-
vets artikel 2. 1. T arbetsvillkorsdirektivet anges att information ska
limnas om de visentliga dragen i anstillningsfoérhillandet medan
upplysningsdirektivet anger att information ska limnas om de
visentliga dragen 1 anstillningsavtalet eller anstillningsfoérhéllandet.
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I respektive direktivs inledande artikel om rickvidd refereras till
sdvil anstillningsavtal som anstillningsférhillande. I arbetsvillkors-
direktivets skil 23 anférs bl.a. att arbetstagare bor ha rite till skriftlig
information om sina rittigheter och skyldigheter till foljd av
anstillningsforhillandet vid anstillningens borjan. I skilet anfors att
medlemsstaterna bor efterstriva att relevant information om
anstillningsforhillandet tillhandahills fore utgdngen av avtalets
ursprungligen 6verenskomna varaktighet.

Enligt 6c§ forsta stycket anstillningsskyddslagen ska
arbetsgivaren limna skriftlig information till arbetstagaren om alla
villkor som ir av visentlig betydelse for anstillningsavtalet eller
anstillningsforhillandet. Bestimmelsens ordalydelse bor kunna
indras och forenklas och félja arbetsvillkorsdirektivets lydelse 1
denna del utan att det innebir nigon indring 1 sak.

Diremot har minimikraven pd vilken information som ska limnas
indrats 1 sak och utdkats genom arbetsvillkorsdirektivet. I
6 ¢ § andra stycket anstillningsskyddslagen anges att informationen
dtminstone ska innehdlla de uppriknade uppgifterna. Det har inte
framkommit nigot skil for att dndra strukturen pd den svenska
regleringen. Det bor dirfér dven 1 fortsittningen forst slds fast att
information ska innehilla alla villkor av visentlig betydelse.

Information om identitet — inga dndringar behivs (Artikel 4.2 a)

Enligt artikel 4.2 a ska arbetsgivaren limna information om identitet
pd parterna 1 anstillningsforhdllandet. Arbetsvillkorsdirektivets
bestimmelse om parternas identitet ir identisk med den i
upplysningsdirektivet. Eftersom det inte har framkommit skil foér
ett annat genomférande in det som finns 1 6 ¢ § andra stycket
punkt 1 anstillningsskyddslagen boér inga forfattningsindringar
anses nédvindiga 1 denna del.

Information om arbetsplats — indringar behivs (Artikel 4.2 b)

Enligt artikel 4.2b ska arbetsgivaren limna information om
arbetsplats och finns det ingen fast eller huvudsaklig arbetsplats, ska
det anges att arbetstagaren ska utféra arbete pd olika platser eller
sjilv f&r bestimma sin arbetsplats. Upplysningsdirektivet inneh&ller
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en snarlik bestimmelse dock innehéller inte den nigon skyldighet
att upplysa om nir arbetstagaren sjilv fir bestimma arbetsplats.
Enligt 6 c §andra stycket punkt1 anstillningsskyddslagen ska
adress och arbetsplatsen anges. Lagtexten bor kompletteras s3 att
den motsvarar direktivets bestimmelse.

Enligt artikel 4.2 b ska arbetsgivaren ocksd limna information om
arbetsgivarens site eller, 1 férekommande fall, hemvist. Det finns en
snarlik  bestimmelse 1 upplysningsdirektivet. Enligt 6c¢§
anstillningsskyddslagen andra stycket punkt 1 ska information
limnas om arbetsgivarens namn och adress. Inga ytterligare
bestimmelser bor anses nédvindiga f6r genomférandet 1 denna del.

Information om befattning, arbetsbeskrivning — inga dndringar behivs

(Artikel 4.2 ¢)

Enligt artikel 4.2. ¢ ska information limnas antingen om 1)
befattning, nivd, beskaffenhet eller kategori av arbete som
anstillningen avser, eller i1) en kort specifikation eller beskrivning av
arbetet. Upplysningsdirektivet innehdller en snarlik bestimmelse,
dock att ordet antingen inte finns med 1 det direktivet.
EU-domstolen har ansett att bestimmelsen 1 upplysningsdirektivet
kan 8beropas direkt av enskilda vid nationell domstol, mélen C-253—
258/96 Kampelmann m.fl. Rittsfallet avsdg bla. arbetsgivarens
skyldighet att informera om 1) den titel, nivd, beskaffenhet eller
kategori av arbete som anstillningen avser, eller ii) att limna en kort
specifikation eller beskrivning av arbetet. Med domstolens synsitt ir
bestimmelsen tillrickligt preciserad for att kunna beropas av
enskilda, trots att det finns méjlighet att vilja mellan tva kategorier
av  upplysningar. Enligt 6c§ andra stycket punkt 2
anstillningsskyddslagen ska limnas en kort specificering eller
beskrivning av arbetstagarens arbetsuppgifter och yrkesbenimning
eller tjinstetitel. Genom denna lydelse bor arbetsvillkorsdirektivets
informationsbestimmelse om befattning eller arbetsbeskrivning
anses fi ett limpligt genomférande. Inga forfattningsindringar
bedéms vara nédvindiga 1 denna del.
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Information om tilltridesdag — inga dndringar behivs (Artikel 4.2 d)

Enligt artikel 4.2d ska information limnas om den dag d&
anstillningsforhillandet borjar gilla. Bestimmelsen dr i princip
identisk med den som finns i upplysningsdirektivet. Eftersom det
inte har framkommit skil for ett annat genomférande in det som
finns 1 6 c§ andra stycket punkt1 anstillningsskyddslagen om
anstillnings tilltridesdag bor inga forfattningsindringar anses
nddvindiga i denna del.

Information om varaktighet av tidsbegrinsad anstillning — inga
dndringar behévs (Artikel 4.2 e)

Enligt artikel 4.2 e ska vid tidsbegrinsade anstillningar information
limnas om slutdag eller forvintad varaktighet. Bestimmelsen ir
snarlik motsvarande bestimmelse 1 upplysningsdirektivet. Enligt
6 ¢ § andra stycket punkt 3 anstillningsskyddslagen ska information
limnas om anstillningen giller tills vidare eller for begrinsad tid
samt vid anstillning fér begrinsad tid, om slutdag eller de
forutsittningar som giller for att anstillningen ska upphéra och
vilken form av tidsbegrinsad anstillning som anstillningen avser.
Arbetsvillkorsdirektivets bestimmelse bedéms éverensstimma vil
med anstillningsskyddslagen. Inga férfattningsindringar bér anses
nodvindiga 1 denna del.

Information till bemanningsanstillda om kundforetag — éndringar

behivs (Artikel 4.2 f)

Enligt artikel 4.2 f ska arbetstagare som hyrs ut av bemanningsfére-
tag fi information om identitet f6r kundféretag, nir och s& snart
detta ir kidnt. Det finns ingen motsvarande bestimmelse 1i
upplysningsdirektivet och inte heller 1 svensk lag. En siddan
bestimmelse bor dirfér inféras 1 anstillningsskyddslagen.

Information om provanstillning — dndringar behovs (Artikel 4.2 g)

Enligt artikel 4.2 g ska information limnas om varaktighet och
villkor fér en eventuell provanstillningsperiod. Det finns ingen
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motsvarande bestimmelse 1 upplysningsdirektivet. Enligt 6 ¢ § andra
stycket punkt 3 anstillningsskyddslagen ska anges om en anstillning
ir en provanstillning och provotidens lingd. Av 6§
anstillningsskyddslagen framgdr vad som giller vid provanstillning
och av 2 § anstillningsskyddslagen framgar att det ir mojlige att
avvika frdn bestimmelsen genom kollektivavtal. For att genomféra
arbetsvillkorsdirektivets  informationsbestimmelse bér det 1
anstillningsskyddslagen inféras en bestimmelse om att limna
information om eventuella villkor fér provanstillning.

Information om ritt till utbildning — dndringar behovs (Artikel 4.2 h)

Enligt artikel 4.2 h ska information limnas om eventuell ritt till ut-
bildning som tillhandahélls av arbetsgivaren. Upplysningsdirektivet
innehéller ingen motsvarande bestimmelse. Enligt arbetsvillkorsdi-
rektivets skil 17 boér informationen kunna omfatta, 1 férekommande
fall, antalet utbildningsdagar per dr som arbetstagaren har ritt till
och information om arbetsgivarens allminna utbildningspolicy. Det
finns inte nigon motsvarande bestimmelse i svensk ritt. En sdan
boér dirfér inféras 1 anstillningsskyddslagen.

Information om semester — inga dndringar behivs (Artikel 4.2 1)

Enligt artikel 4.2 1 ska information limnas om antal dagar betald
semester som arbetstagare har ritt till eller, om detta inte dr kint nir
information ges, vilka regler som giller f6r ritten till och lingden pa
sddan semester. Det finns en bestimmelse med motsvarande lydelse
1 upplysningsdirektivet. Enligt 6§c¢ andra stycket punkt 5
anstillningsskyddslagen ska arbetsgivaren informera om lingden pd
arbetstagarens  betalda  semester.  Anstillningsskyddslagens
bestimmelse beddéms &verensstimma vil med denna del av
arbetsvillkorsdirektivet. Inga férfattningsindringar bor dirfér anses
nodvindiga 1 denna del.
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Information om ndr arbetsgivaren eller arbetstagaren vill avsluta
anstillningsforbdllandet — indringar behvs (Artikel 4.2 j)

Enligt artikel 4.2 j ska information limnas om det forfarande som
arbetsgivare och arbetstagare ska iaktta, inklusive formella krav och
uppsigningstider, vid upphérande av anstillningsférhillandet, eller
om uppsigningstiden inte kan anges vid den tidpunkt di
informationen limnas, de regler som giller foér att bestimma
uppsigningstiden. Upplysningsdirektivet har en mindre omfattande
bestimmelse som enbart avser lingden av uppsigningstiderna, eller
om dessa inte kan anges, hur de bestims. Enligt 6 ¢ § andra stycket
punkt 3 a) anstillningsskyddslagen ska vid tillsvidareanstillning
information limnas om uppsigningstider och enligt b) wvid
anstillning for begrinsad tid om anstillningens slutdag eller de
forutsittningar som giller for att anstillningen ska upphora. De
nimnda bestimmelserna 1 anstillningsskyddslagen bor anses
stimma vil &verens med den del av artikel 4.2 som avser
information om uppsigningstider, eller om uppsigningstiden inte
kan anges vid den tidpunkt d informationen limnas, de regler som
giller ~ for  att  bestimma  uppsigningstiden. Inga
forfattningsindringar bor dirfér anses nédvindiga 1 denna del.

Artikelns bestimmelser om information som ska limnas om det
forfarande som arbetsgivare och arbetstagare ska iaktta, inklusive
formella krav vid upphérande av anstillningen, bér utifrdn dess
ordalydelse endast anses ta sikte pd bestimmelser som reglerar pd
vilket sitt en uppsigning eller ett avskedande ska goras.
Informationsskyldigheten  bér  inte  anses omfatta vilka
forutsittningar som ska finnas f6r att en arbetsgivare ska kunna siga
upp eller avskeda en arbetstagare eller {6r att en arbetstagare ska fi
avsluta sin anstillning.

I 4§ anstillningsskyddslagen finns évergripande bestimmelser
om anstillningsavtal. Enligt 4 § femte stycket ir en arbetsgivare i
vissa fall skyldig att overligga med arbetstagaren och berérd
arbetstagarorganisation samt tillimpa ett visst férfarande 1 samband
med att ett anstillningsavtal ingds eller upphér. I bestimmelsen
hinvisas tll 6, 8-10, 15, 16, 19, 20, 28, 33, 33a och 33 c§§
anstillningsskyddslagen.  Detta  femte  stycke ir en
upplysningsbestimmelse for att tydliggoéra vilka férfaranden som
finns for arbetsgivaren vid bl.a. uppsigning och avskedande. I
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relevanta delar bor de foérfaranden som hinvisas till 1 paragrafen
dirfoér kunna tas som utgdngspunkt f6r vad kravet pd information
skulle kunna avse 1 denna del.

Medan bestimmelsen 1 4 § femte stycket anstillningsskyddslagen
tar sikte pd de forfaranden som arbetsgivaren ska folja avser
arbetsvillkorsdirektivets  informationsbestimmelse  ocksd de
forfaranden en arbetstagare ska folja. I arbetsvillkorsdirektivets skl
18 sigs att informationen bor kunna omfatta tidsfristen fér en
arbetstagare att vicka ogiltighetstalan mot uppsigning.

I anstillningsskyddslagen finns bestimmelser om tvister om
giltighet av uppsigningar eller avskedanden 1 34-37 §§ och 1 40-42 §§
finns bestimmelser om preskription. Denna typ av bestimmelser
bor anses betydelsefulla att limna information om fér att en
arbetstagare ska veta vilka férfaranden han eller hon ska folja for att
kunna ifrigasitta en uppsigning eller avskedande. Hur en
uppsigning ska gi till regleras ocksd ofta 1 kollektivavtal, exempelvis
kan dir anges andra frister och krav pd skriftlighet in de som féljer
av anstillningsskyddslagen.

Det finns inte 1 svensk ritt ngra informationsbestimmelser som
motsvarar direktivets bestimmelser om det foérfarande som
arbetsgivare och arbetstagare ska iaktta, inklusive formella krav, vid

upphorande  av  anstillningen.  Det  bér  dirfor 1
anstillningsskyddslagen inféras bestimmelser med motsvarande
innebérd.

Information om lon — dndringar behivs (Artikel 4.2 k)

Enligt artikel 4.2 k ska information limnas om ersittning, inbegripet
inledande grundlén och 1 férekommande fall, alla andra
lonekomponenter som arbetstagaren har ritt till, separat angivna,
och hur ofta och pd vilket sitt wutbetalning ska ske.
Upplysningsdirektivet innehdller en bestimmelse med snarlik
lydelse. Dir finns dock inget krav om att ange alla olika
avloningsformaner separat eller om att uppge hur utbetalning av 16n
ska ske. Enligt 6 ¢ § andra stycket punkt 4 ska information limnas
om begynnelselén, andra l6neférminer och hur ofta 16nen ska
betalas ut. For att genomféra arbetsvillkorsdirektivets
informationsbestimmelse om 16n bér anstillningsskyddslagens
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bestimmelse kompletteras med krav pi att information om
l6neférmaner ska anges separat och pd vilket sitt 16neutbetalning

ska ske.

Information om frdagor som ror arbetstidens omfattning och
forliggning — dndringar behovs (Artikel 4.2 [ och m)

Om arbetsmonstret dr helt eller mestadels forutsigbart ska enligt
artikel 4.2 1 information limnas om lingden pi arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbetsvecka och eventuella regler f6r évertid
och overtidsersittning och, 1 férekommande fall, eventuella regler
for skiftbyte.

Om arbetsménstret dr helt eller mestadels oférutsigbart ska
arbetsgivaren, enligt artikel 4.2 m, informera arbetstagaren om
principen att arbetsschemat ir varierande, antalet garanterade
avlonade arbetstimmar och 6nen f6r det arbete som utférts utdver
de garanterade timmarna, de referensarbetstimmar och
referensarbetsdagar som arbetstagare kan komma att behéva arbeta,
den minsta underrittelsefrist som arbetstagaren har ritt till innan
arbetspasset borjar och 1 tillimpliga fall den tidsfrist som finns fér
instillande som avses 1 artikel 10.3.

Vad som avses med informationsbestimmelserna 1 artikel 4.2 m
och vilka situationer den tar sikte pd ir inte helt tydligt. Bestimmel-
serna knyter an till artikel 10 om minsta forutsigbarhet 1 arbetet.
Sévitt kan bedomas syftar direktivets informationsbestimmelser i
denna del bla. tll att ge arbetstagare forutsigbarhet om
omfattningen och forliggningen av arbetstid, garanterad inkomst
och nir arbete kan dga rum pd begiran av arbetsgivare. Svensk ritt
har bestimmelser som ger skydd i dessa situationer men de har
annan uppbyggnad in vad direktivet tycks féreskriva. Bedémningen
ir att genomfoérandet av arbetsvillkorsdirektivets bestimmelser 1
dessa delar behdver utformas s att deras syfte ska kunna uppnis
utan att undergriva det skydd som svensk ritt ger, inklusive den
viktiga méjlighet som finns f6r arbetsmarknadens parter att i samrad
utforma  limpliga 16sningar fér arbetstidsfrigor genom
kollektivavtal. I ssmmanhanget méste ocksd beaktas att [6nebildning
ir en nationell friga och att det i Sverige ir arbetsmarknadens parter
som triffar dverenskommelser om 16n. Det bor ocksd beaktas de
villkor fér tillimpning som foreslds gilla for genomférandet av
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artikel 10 med stod av den artikelns punkt 4. Det kan konstateras att
enligt  arbetsvillkorsdirektivet ~utformas informations- och
skyddsreglerna olika beroende pa hur arbetsgivaren valt att forligga
arbetstiden. Svensk ritt gor inte pd sidant sitt skillnad p& det skydd
som en arbetstagare ska f3 utifrdn hur arbetsgivaren viljer att
forligga arbetstiden. Mot den bakgrunden bér genomférandet av de
nu aktuella informationsbestimmelserna 1 direktivet s8 13ngt mojligt
vara desamma oavsett hur en arbetstagares arbetstid forliggs.

I upplysningsdirektivet finns en bestimmelse om att information
ska limnas om lingden pd arbetstagares normala arbetsdag eller
arbetsvecka som motsvarar vad som anfors i denna del 1 artikel 4.2 1
1 arbetsvillkorsdirektivet. Enligt 6 c§ andra stycket punkt5
anstillningsskyddslagen ska information limnas om lingden pd
arbetstagares normala arbetsdag eller arbetsvecka. Dirigenom bér
arbetsvillkorsdirektivets motsvarande bestimmelse ocksi anses
genomford.

Genom bestimmelsen 1 arbetsvillkorsdirektivets artikel 4.2 m 1
foljer en skyldighet att informera om antalet garanterade avlénade
arbetstimmar om arbetstidens forliggning dr helt eller mestadels
oforutsigbar.

I de flesta fall framgdr vilket arbetstidsmitt en anstillning har
genom att information limnas om lingden p& en arbetstagares
normala arbetsdag eller arbetsvecka. Att en anstillning endast avser
en kortare tid bér exempelvis inte anses minska mojligheten f6r en
arbetsgivare att ange vad som ir en normal arbetsdag eller vecka i
den anstillningen. Det bor ocksd 1 de allra flesta fall vara mojligt att
ange vad som ir en normal arbetsdag eller arbetsvecka for en
anstillning som ir pa deltid.

Det kan dock, enligt propositionen Ny arbetstidslag m.m. (prop.
1981/82:154 s. 69), inte uteslutas att reglerna om att limna
information om lingden p en arbetstagares normala arbetsdag eller
arbetsvecka, som i och for sig i dag giller for alla arbetstagare, kan
vara svarare att uppfylla fér deltidsanstillda dir arbetsgivaren forlagt
arbetstiden mycket oregelbundet. I arbetstidslagen finns regler om
mertid, 10 och 10a8§§, som ir viktiga fér att undvika att
deltidsarbetande  utnyttjas som reservarbetskraft och for
deltidsarbetandes mdojlighet att férutse omfattningen av sin
arbetstid. For tillimpningen av mertidsreglerna ir av betydelse att
det kan faststillas ett arbetstidsmatt.
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Aven om genomférandet av informationsbestimmelserna si
l&ngt mojligt bor se likadant ut oavsett hur en arbetstagares arbetstid
forliggs kan dock informationsbehovet om anstillningens
omfattning se olika ut beroende p& om en arbetstagare inom ramen
for en anstillning schemaliggs for att utfora vissa arbetsuppgifter
eller om en arbetstagare inom ramen fér en anstillning ska utféra
arbetsuppgifter men ir fri att ligga upp sitt eget arbete. Som anférs
1avsnitt 10.3 syftar artikel 10 inte till att reglera vad som ska gilla fér
de arbetstagare som ir fria att ligga upp sitt arbete. Arbetsgivare bér
for de arbetstagare som ir fria att ligga upp sitt arbete, sdsom giller
1 dag, endast vara skyldiga att ange lingden p4 en normal arbetsdag
eller arbetsvecka pd ett sitt som passar for dessa arbetstagare.

Arbetsvillkorsdirektivets bestimmelse om garanterade avlonade
arbetstimmar bor anses kunna motsvaras av en skyldighet foér
arbetsgivare att ange en anstillnings arbetstidsmitt for de
undantagsfall di8 det pd grund av hur arbetsgivaren forligger
arbetstiden inte gér att faststilla lingden pd en normal arbetsdag eller
arbetsvecka.

Det finns inte i anstillningsskyddslagen nigon bestimmelse om
att limna information om vilket arbetstidsmitt som giller f6r en
anstillning om det inte gir att faststilla vad som ir en normal
arbetsdag eller arbetsvecka pd grund av hur arbetsgivaren forlagt
arbetstiden. Savitt giller frigan om “avlonade arbetstimmar” bér
anses att det redan genom genomfoérandet av artikel 4.2 k foéljer
vilken information som ska limnas vad giller ersittning.

Aven om frigan om vilken 16n som ska utgd i svensk ritt foljer av
vad som avtalats och inte enligt lag kan anmirkas att
arbetstidsmittet 1 praxis har tagits som en utgdngspunkt f6r vilken
ritt en arbetstagare har till 16n, AD 2020 nr 4. Mot denna bakgrund
boérianstillningsskyddslagen inforas en bestimmelse om att ange en
anstillnings arbetstidsmitt f6r de undantagsfall d& det pd grund av
hur arbetsgivaren forligger arbetstiden inte gir att faststilla lingden
pd en normal arbetsdag eller arbetsvecka.

Enligt artikel 4.2 m i ska limnas information om principen att
arbetsschemat ir varierande. Enligt artikel 2 menas med
arbetsschema ett schema dir det anges vilka klockslag och dagar
arbetet bérjar och slutar. T arbetstidslagen finns bestimmelser om
att limna besked om den ordinarie arbetstiden och jourtidens
forliggning samt att det ska foreligga vissa forutsittningar for
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overtids- och mertidsarbete. Det bor mot denna bakgrund inte anses
kunna sigas finnas ndgon princip om varierande arbetsschema.
Diremot bedéms dnd3 finnas ett informationsvirde fér arbetstagare
att, i férekommande fall, {4 en upplysning om att arbetsschemat kan
komma att variera. Informationsskyldigheten bor ta sikte pd nir
sddan variation férvintas vara vanligt férekommande samtidigt som
gillande bestimmelser om besked om frister f6r schema givetvis
miste gilla. Det boér dirfor inforas en skyldighet att, i
féorekommande fall, limna information om att férliggningen av
ordinarie arbetstid och jourtid kommer att variera mellan olika
klockslag och dagar.

Enligt artikel 4.2 m 11 ska information limnas om de referensar-
betstimmar och referensarbetsdagar som arbetstagaren kan komma
att behova arbeta. Enligt artikel 2 definieras referensarbetstimmar
och referensdagar som tidsintervall under angivna dagar di arbete
kan dga rum pd begiran av arbetsgivaren. Som framgar av avsnitt 10.3
om minsta férutsigbarhet 1 arbetet, foreslds inte nigra regler om
referensarbetstimmar eller referensarbetsdag fo6r genomférande av
artikel 10. I stillet redogors med stéd av punkten 4 for villkor for
tillimpningen 1 enlighet med nationell ritt, kollektivavtal och praxis.
Det bor dirfor inte heller inféras bestimmelser om att informera om
just referensarbetstimmar eller referensarbetsdagar.

Information som syftar till att bringa klarhet 1 nir arbete kan dga
rum bor 1 stillet limnas enligt f6ljande. Nistan alla arbetstagare pd
den svenska arbetsmarknaden far kinnedom nir de ska arbeta genom
de regler om schema eller arbetstidsformer som finns 1
kollektivavtal. Om ett enskilt anstillningsavtal innehdller uttryckliga
villkor fér nir arbete ska utforas giller detta som ram for
arbetsgivarens mojlighet att forligga arbetstiden. For arbetstagare
som inte fir besked om nir de kan behova arbeta genom
kollektivavtal eller det enskilda anstillningsavtalet medfér 12§
arbetstidslagen att arbetstidens férliggning blir férutsigbar. Den
bestimmelsen innefattar en skyldighet att till en nyanstilld
tillhandahilla ett f6rsta schema. Nedan limnas férslag om skyldighet
att limna information om minsta frist for att limna information om
schema som alltsd ocksd innefattar en skyldighet att limna besked
om det forsta schema som giller i en anstillning.

Det finns inte ndgon méjlighet fér arbetsgivare att ensidigt inom
ramen for ett anstillningsforhillande bestimma 6ver och indra
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arbetstiden 1 bemirkelse arbetstidsmitt och pd sd sitt dndra
arbetsskyldigheten f6r en arbetstagare. Ovan limnas forslag om hur
information om arbetstidsmitt ska limnas. Vidare mdste den
arbetsgivare som 6nskar att en deltidsanstilld ska arbeta mer in vad
som foljer av anstillningsavtalets arbetstidsmitt anses behdva
sikerstilla att detta féljer av kollektivavtal eller det enskilda
anstillningsavtalet samt att arbetstidsuttaget ir férenligt med
mertidsregelverket. Nedan limnas forslag om skyldighet att limna
information om regler for mertid.

Vad giller artikelns bestimmelser i | och m 1 om att information
ska limnas om eventuella regler for 6vertid och vertidsersittning
respektive l6nen for det arbete som utférs utdver det antal
garanterade timmarna bor bestimmelserna i svensk ritt anses
motsvaras av skyldighet att informera om vad som giller avseende
overtid och mertid och vilken ersittning som ska utgd vid évertid
och mertid.

I den min information i dag limnas enligt anstillningsskyddsla-
gen om vilka regler som giller for éver- och mertid s3 har det f6ljt
av skyldigheten i 6 ¢ § forsta stycket om att limna information om
alla villkor av visentlig betydelse. Arbetsvillkorsdirektivet bér anses
ha tydliggjort skyldigheten att limna information om vad som ska
gilla for arbetstagare som arbetar 6vertid och mertid. Mot denna
bakgrund bér i anstillningsskyddslagens informationsbestimmelser
inféras skyldighet om att informera om eventuella regler f6r dver-
och mertid.

Vad giller skyldigheten att informera om ersittning f6r évertid
och mertid kan konstateras att vilken ersittning som ska utgd vid
overtid eller mertid ir liksom villkor om [6n 1 dvrigt en friga for
arbetsmarknadens parter att komma 6verens om 1 kollektivavtal.
Skyldigheten att limna information om ritt tll 6vertids- och
mertidsersittning bor 1 anstillningsskyddslagen dirfor anges gilla i
forekommande fall, att information ska limnas om eventuell ritt till
ersittning for dvertid och mertid.

Enligt artikel 4.2 ] ska information limnas om eventuella regler
for skiftbyte. Det finns ingen motsvarande bestimmelse i
upplysningsdirektivet eller i lagen om anstillningsskydd. Mot denna
bakgrund bor det i anstillningsskyddslagen inféras bestimmelser
om att arbetsgivarens ska informera om eventuella regler for

skiftbyte.
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Enligt artikel 4.2 m iii ska information limnas om den minsta
underrittelsefrist som en arbetstagare har ritt till innan arbetspasset
bérjar.  Det finns ingen motsvarande bestimmelse i
upplysningsdirektivet. I 12 § arbetstidslagen finns en bestimmelse
om besked om schemaliggning. Att limna information om att
fristen foljer av vad som giller enligt 12 § arbetstidslagen eller
kollektivavtalsbestimmelser som ersitter den bestimmelsen bor
anses  motsvara vad som  avses med  direktivets
informationsskyldighet om minsta underrittelsefrist innan ett
arbetspass borjar. Det finns inte i anstillningsskyddslagen nigot
krav om att information ska limnas om vad som giller som minsta
underrittelsefrist for besked om den ordinarie arbetstidens och
jourtidens forliggning. For att genomfora direktivets bestimmelse
bér 1 anstillningsskyddslagen inféras bestimmelser om att
information ska limnas om minsta underrittelsefrist f6r besked om
den ordinarie arbetstidens och jourtidens forliggning.

Enligt artikel 4.2 miii ska ocksi 1 tllimpliga fall limnas
information om den frist som giller {6r instillande av arbetspass
sdsom avses i artikel 10.3. Som konstateras i avsnitt 10.3 dr det enligt
svensk ritt inte tillitet f6r en arbetsgivare att stilla in ett arbetspass
utan kompensation 1 den situationen. Det finns alltsd inte nigon
tidsfrist att informera om i denna del.

Information om kollektivavtal — inga indringar behivs
(Artikel 4.2 n)

Enligt artikel 4.2 n ska information limnas om alla kollektivavtal
som reglerar arbetstagarens arbetsvillkor eller, vid kollektivavtal
slutna av sirskilda gemensamma organ eller institutioner utanfér
foretaget, namnet pd det behoériga organ eller den gemensamma
institution med vilket kollektivavtal slutits. Upplysningsdirektivet
innehiller en snarlik bestimmelse. Enligt 6 ¢ § andra stycket punkt 6
anstillningsskyddslagen ska information limnas om tillimpligt
kollektivavtal, i férekommande fall. Anstillningsskyddslagens
bestimmelse bér anses overensstimma vil med denna del av
arbetsvillkorsdirektivet. Inga forfattningsindringar bér dirfor anses
nodvindiga 1 denna del.
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Information om sociala avgifter och tillging till socialt skydd —
dndringar behévs (Artikel 4.2 0)

Enligt artikel 4.2 o ska, om det hor till arbetsgivarens ansvar, limnas
information om identiteten for den eller de socialférsikringsin-
stitutioner som tar emot de sociala avgifter som ir knutna till
anstillningsforhillandet och allt skydd avseende social trygghet som
tillhandah8lls av arbetsgivaren. Det finns ingen bestimmelse med
motsvarande innehdll 1 upplysningsdirektivet.

I skil 22 anfors bla. att arbetsgivarna inte bor 8liggas att
tillhandah&lla information om valet av socialférsikringsinstitution
gors av arbetstagaren och att information om det sociala skydd som
arbetsgivaren tillhandahiller 1 férekommande fall bér omfatta det
faktum att det finns kompletterande pensionssystem sisom
tjinstepension.

Artikeln tycks utgd frin ett system dir socialavgifter och
inbetalningen av dem ir knutna till anstillningsférhéllandet pd ett
mer direkt sitt in vad som 6verlag giller 1 Sverige. Dirfor bor forst
kort redogoras for det svenska systemet och sedan kort om hur
informationsskyldigheten enligt artikeln limpligen bor utformas i
anstillningsskyddslagen.

I begreppet social trygghet innefattas socialférsikringen,
arbetsloshetsforsikringen samt hilso- och sjukvdrden. Hilso- och
sjukvirden finansieras 1 Sverige av skatter. Socialférsikringen ir
obligatorisk, vilket innebir att den i princip omfattar alla som bor
eller arbetar i Sverige. Den omfattar ett drygt trettiotal f6rmaner och
ir uppdelad 1 tre forsikringsgrenar, bosittningsbaserade férméner,
arbetsbaserade foérmdner samt 6vriga férméner. For att vara
forsikrad krivs att den enskilde uppfyller férsikringsvillkoren i
form av bosittning, arbete eller andra omstindigheter som anges i
lagstiftningen samt gillande krav pd forsikringstider.

Forsikringskassan och Pensionsmyndigheten ansvarar f{ér
utbetalningarna av férminerna. Vad giller finansieringen av
socialforsikringen sker det via avgifts- och skatteinbetalningar till
Skatteverket.

Arbetsloshetsforsikringen regleras genom lagen (1997:238) om
arbetsloshetsforsikring och lagen (1997:239) om arbetsldshets-
kassor och bestdr av en grundférsikring som omfattar alla som
arbetar 1 Sverige och en inkomstbortfallsférsikring som omfattar de
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som ir medlemmar i en arbetsloshetskassa. Arbetsloshetsforsik-
ringen finansieras genom arbetsmarknadsavgiften, se mer nedan,
samt avgifter som arbetsloshetskassorna betalar till staten.

Bestimmelser om finansiering av systemen for social trygghet
som arbetsgivare ansvarar att betala for finns 1 socialavgiftslagen
(2000:980). Relevanta bestimmelser finns dven i lagen (2000:981)
om foérdelning av socialavgifter. Enligt socialavgiftslagen tas
socialavgifter, arbetsgivaravgifter respektive egenavgifter, ut for att
finansiera systemen for social trygghet for personer som omfattas av
svensk arbetsbaserad socialférsikring.

Den som betalar ut ersittning for arbete i Sverige ska betala
arbetsgivaravgifter, om mottagaren har A-skatt, se socialavgiftslagen
2 kap. 1 och 4 §§. Avgiftsskyldigheten i socialavgiftslagen ir kopplad
till reglerna om vem som ir forsikrad for de arbetsbaserade
féormanerna enligt 6 kap. socialforsikringsbalken. Den ir dock inte
knuten till ett formellt anstillningsférhillande utan skyldigheten
uppkommer till {6ljd av att ersittning f6r arbete utges, 2 kap. 1§
socialavgiftslagen.

Utover arbetsgivaravgifter ska arbetsgivare betala en allmin
loneavgift enligt lagen (1994:1920) om allmin léneavgift. Den
allminna 16neavgiften betalar arbetsgivaren i samband med, och pa
samma underlag som socialavgifterna men det dr en skatt utan nigon
koppling till socialférsikringen. Den allminna 16neavgiften bér av
detta skil inte anses ingd i vad som avses med sociala avgifter enligt
arbetsvillkorsdirektivet.  Arbetsgivaravgiften bestdr av  sex
delavgifter;  3lderspensionsavgift,  efterlevandepensionsavgift,
sjukforsikringsavgift, forildraférsikringsavgift, arbetsskadeavgift
och arbetsmarknadsavgift. Vad de olika avgifterna ska finansiera
framgdr av lagen om férdelning av socialavgifter.

I Sverige ir det ocksd vanligt att en arbetsgivare erbjuder
formaner till foljd av &verenskommelser i kollektivavtal, sdsom
tjinstepension eller extra ersittning vid forildraledighet.

For genomférande av arbetsvillkorsdirektivets informationsbe-
stimmelse om identiteten f6r den eller de socialférsikringsinstitut-
ioner som tar emot de sociala avgifter som ir knutna till
anstillningsforhillandet bor informationsskyldigheten for att fylla
sitt syfte anpassas s att det i anstillningsskyddslagen 1 stillet
informeras om skyldighet att betala arbetsgivaravgift enligt
socialavgiftslagen till staten.
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Nir det giller ersittning vid arbetsloshet bor foljande anmirkas.
For att 8 ritt till den inkomstrelaterade ersittningen méste en
arbetstagare vilja att bli medlem 1 en arbetsloshetskassa och gora
inbetalningar till den. Eftersom detta val ir upp till arbetstagaren bor
det inte vara en skyldighet fér en arbetsgivare att informera om
denna mojlighet.

Artikeln omfattar ocksd en skyldighet att limna information om
“allt skydd avseende social trygghet som tillhandahills av
arbetsgivaren”. Detta bor exempelvis anses omfatta en skyldighet for
arbetsgivaren att 1 férekommande fall informera om de kollektivav-
talsbaserade férméner som en arbetstagare kan ha ritt till, sdsom
ydnstepension. Artikelns lydelse bor 1 denna del dven anses avse att
limna information om arbetsgivarens skyldighet att betala sjuklon
enligt lagen (1991:1047) om sjuklén. I informationsskyldigheten i
denna del bér dven anses rymma flera andra situationer sdsom nir en
arbetsgivare viljer att tillhandahdlla en arbetstagare en privat
sjukforsikring utan att det f6ljer av ett kollektivavtal.

Mot denna bakgrund bor 1 anstillningsskyddslagen inféras en
bestimmelse som motsvarar direktivets lydelse om att limna
information om allt skydd for social trygghet som arbetsgivaren

tillhandahiller.

Limna information genom att hinvisning till forfatining eller

kollektivavtal — dndringar behovs (Artikel 4.3)

Enligt artikel 4.3 fir den information som avses 1 artikelns punkt 2
g-1 och o 1 limpliga fall limnas i form av hinvisningar tll de lagar,
andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa frigor.
Upplysningsdirektivet hade en snarlik men mer begrinsad
bestimmelse som ir genomford 1 6c¢§ tredje stycket
anstillningsskyddslagen.

Mojligheten for arbetsgivare att limna information genom att
hianvisa tll foérfattning eller kollektivavtal bedéms viktig och bor
utnyttjas 1 genomférandet. Utdver 1 de situationer som listas 1
artikel 4.3 bor anses mojligt for arbetsgivare att hinvisa till forfatt-
ning eller kollektivavtal nir det giller informationsbestimmelser i
artikel 4.2 m eftersom bestimmelserna ir kopplade till artikel 10. I
artikel 10 punkten 4 hinvisas till tillimpning enligt nationell ritt,
kollektivavtal eller praxis, dirmed bér dven information kunna
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limnas med hinvisning till kollektivavtal eller férfattning i denna
del, i den mén det dr limpligt. Dirfér bor information om vad som
foreslds gilla for mertid och ersittning fér mertid och minsta besked
om skiftbyte ocksd kunna limnas med hinvisning till forfattning
eller kollektivavtal

Nir informationen senast ska limnas — dndringar behovs (Artikel 5)

Enligt artikel 5.1 ska informationen som avses 1 artikel 4.2 a—e, g, och
k-m tillhandahllas individuellt till arbetstagaren 1 form av ett eller
flera dokument under en period mellan den férsta arbetsdagen och
senast den sjunde kalenderdagen. Ovrig information som avses i
artikel 4.2 ska tillhandahéllas individuellt till arbetstagaren i form av
ett dokument inom en ménad frin den f6rsta arbetsdagen.

Av skil 23 framgdr bl.a. f6ljande. Arbetstagarna bor ha ritt att 3
skriftlig information om sina rittigheter och skyldigheter till f6ljd
av anstillningsférhdllandet vid anstillningens bérjan. Den
grundliggande informationen bér dirfér nd dem s& snart som
mojligt och senast inom en kalendervecka frdn den forsta
arbetsdagen. Den férsta arbetsdagen bor tolkas som den dag di
arbetstagaren  faktiskt  bérjar  utféra det arbete  som
anstillningsforhillandet omfattar. Medlemsstaterna bor efterstriva
att relevant information om anstillningsforhillandet tillhandahills
av  arbetsgivaren fore wutgingen av avtalets ursprungligen
overenskomna varaktighet.

Enligt anstillningsskyddslagen 6 ¢ § ska information limnas
senast en mdnad efter det att arbetstagaren har bérjat arbeta.
Arbetsvillkorsdirektivet innebdr att skyldigheten att limna
information infaller vid olika tidpunkter fér olika typer av
information.

Det bér i och for sig inte anses finnas ndgot hinder i
arbetsvillkorsdirektivet foér att lita informationsbestimmelserna
gilla frdn samma tidpunkt. Det skulle kunna anses vara till férdel och
underlitta for sdvil arbetsgivare som arbetstagare att limna
respektive ta emot informationen vid ett tillfille.

Det skulle dock kunna gagna kvaliteten pd informationen som
ska limnas om arbetsgivare som kinner behov av det ges den
mojlighet till extra ridrum som direktivet medger fér vissa
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informationsbestimmelser. Det bedéms viktigt att informationen
som limnas ir si fullstindig och relevant som mojligt.
Informationsbestimmelserna 1 anstillningsskyddslagen bor dirfor
indras si att arbetsgivaren ska limna skriftlig information till
arbetstagaren nir det giller informationen som avses 1 artikel 4.2 a—
e, g och k-m s snart som mojligt dock senast den sjunde
kalenderdagen efter det att arbetstagaren har borjat arbeta, medan
sddan information som avses 1 4.2 1 6vrigt ska limnas senast en
ménad efter det att arbetstagaren har borjat arbeta.

Vad giller skyldighet att limna information om de visentliga
dragen 1 anstillningsférhdllandet enligt artikel 4.1 anger direktivet
inte nigon tidpunkt f6r nir sidan information ska limnas. Eftersom
det ror sig om villkor som ir av visentlig betydelse just inom ramen
for ett visst anstillningsférhillande och som inte féljer av
upprikningen i andra stycket finns risk att det i stérre omfattning
innefattar atypiska och éverraskande villkor som bor anses vara av
sirskilt virde att arbetstagaren fir information om snarast mojligt.
Informationsbestimmelserna i anstillningsskyddslagen bor dirfor
ocksd dndras sd att sddan information om de visentliga dragen 1
anstillningsforhillandet som avses artikel 4.1 ska limnas s snart
som mojligt dock senast den sjunde kalenderdagen efter det att
arbetstagaren har bérjat arbeta.

Enligt artikel 5.2 fir medlemsstaterna utarbeta mallar eller andra
forlagor for den information som ska limnas. Om det finns
anledning att utarbeta mallar bér det i Sverige anses som en friga fér
arbetsmarknadens  parter att 6verenskomma om. Ingen
forfattningsreglering bor dirfor ske.

Enligt artikel 5.3 ska medlemsstaterna sikerstilla att information
om tillimplig ritt enligt lagar, andra forfattningar eller
allmingiltigforklarade  kollektivavtal som  ska limnas av
arbetsgivarna gors allmint tillgingliga utan kostnad pd ett klart,
tydligt, fullstindigt och littillgingligt sitt pi distans och pad
elektronisk vig.

Enligt 5 § lagen (1976:633) om kungorande av lagar och andra
forfattningar ska regeringen se till att Svensk forfattningssamling
publiceras elektroniskt pd en sirskild webbplats. En forfattning ska
anses kungjord nir den har publicerats i Svensk férfattningssamling
pa webbplatsen. Sverige har inte allmingiltigférklarade kollektivav-
tal. Dirmed bor direktivets krav om att information ska goéras
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allmint tillginglig anses uppfylld. Inga férfattningsindringar bor
dirfor anses nédvindiga 1 denna del.

5.3 Informationsbestammelser i lagen om husligt
arbete

Lagen om husligt arbete genomfér ILO:s konvention (nr 189) om
anstindiga arbetsvillkor f6r hushillsarbetare. I konventionens
artikel 7 finns bestimmelser om information som, enligt
propositionen ILO:s konvention om anstindiga arbetsvillkor fér
hushéllsarbetare (prop. 2017/18:272 s. 16 f), 1 allt visentligt dverens-
stimmer med vad som giller enligt 6 ¢ § anstillningsskyddslagen.
Enligt 11 a § lagen om husligt arbete ska arbetsgivaren senast en
manad efter det att arbetstagaren har bérjat arbeta limna skriftlig
information till arbetstagaren om alla villkor som ir av visentlig
betydelse for anstillningsavtalet eller anstillningstérhéllandet. Om
anstillningstiden ir kortare in tre veckor ir inte arbetsgivaren
skyldig att limna sidan information. Informationen ska dtminstone

innehédlla féljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och  arbetstagarens namn och adress,
anstillningens tilltridesdag samt arbetsplatsen,

2. en kort beskrivning av arbetstagarens arbetsuppgifter och
yrkesbenimning eller tjinstetitel,

3. om anstillningen giller tills vidare eller f6r begrinsad tid eller om
den ir en provanstillning samt a) vid anstillning tills vidare: de
uppsigningstider som giller, b) vid anstillning f6r begrinsad tid:
anstillningens slutdag eller de forutsittningar som giller f6r att
anstillningen ska upphora och vilken form av tidsbegrinsad
anstillning som anstillningen avser, ¢) vid provanstillning:
provotidens lingd,

4. begynnelselon, andra loneférmaner och hur ofta 16nen ska betalas
ut,

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

6. tillimpligt kollektivavtal, i férekommande fall.
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De uppgifter som avses 1 punkterna 3a) och 3b) 1 friga om
forutsittningarna for anstillningens upphoérande och i punkterna 4
och 5 f&r om det ir limpligt limnas i form av hinvisningar till lagar,
andra forfattningar eller kollektivavtal.

5.3.1 Andringar behévs i lagen om husligt arbete om
skyldighet att lamna information i borjan av ett
anstallningsforhallande

Forslag: Arbetsgivarens skyldighet att limna information ska
utokas s att information dven ska limnas om vad som ska gilla
for det fall det inte finns nigon fast eller huvudsaklig arbetsplats,
separat angiva loneférméner, pd vilket sitt 16nen ska betalas ut,
frigor om arbetstidens omfattning och forliggning, ritt till
utbildning, vilka regler arbetstagare och arbetsgivare ska f6lja nir
de vill avsluta anstillningsférhillandet samt om inbetalning av
sociala avgifter och tillgdng till socialt skydd.

Informationen ska i vissa delar limnas s snart som mgjligt,
dock senast den sjunde kalenderdagen efter det att arbetstagaren
har bérjat arbeta, medan den 1 vissa delar ska limnas senast en
ménad efter det att arbetstagaren har borjat arbeta.

Skilen for forslaget

Enligt den svenska arbetsrittsliga lagstiftningen betraktas
hushéllsarbetare 1 stort som vilka andra arbetstagare som helst.
Diremot skiljer lagstiftningen pd hushdllsarbetare i allminhet och
hushéllsarbetare som utfér arbete 1 arbetsgivarens hushill. For de
senare giller inte anstillningsskyddslagen eller arbetstidslagen.
Arbetstagare som ir anstillda for arbete 1 arbetsgivarens hushill
omfattas i stillet av lagen om husligt arbete. Dessa arbetstagare
omfattas dock av arbetsmiljélagen.

Som bedémts 1 tdigare lagstiftningsirende bér alla
hushéllsarbetare s 1ngt mojligt ha ett liknande skydd oberoende av
vilken lag som de skyddas av enligt svensk ritt (prop. 2017/18:272 s.
16). De  informationsbestimmelser =~ som  foreslds 1
anstillningsskyddslagen ovan bor dirfér s8 lingt som mojligt ocksd

85



Information om anstillningsférhallandet Ds 2020:14

gilla for arbetstagare som omfattas av lagen om husligt arbete. Det
kan dock anses finnas skil att anpassa informationsbestimmelserna
utifrdn att arbetet utférs 1 arbetsgivarens hem. Mot denna bakgrund
bér det inte anses nddvindigt att ange om arbetstagaren sjilv fir
bestimma sin arbetsplats eller att ange vad som ska gilla for
arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag.

Eftersom det i lagen om husligt arbete inte finns ndgra materiella
bestimmelser om provanstillning och sddana bestimmelser inte
heller anses relevanta att foresld bor arbetsgivare inte framover
behéva limna information om vad som ska gilla vid provanstillning.

I 7§ lagen om husligt arbete finns bestimmelser om att
arbetstagare har ritt till sirskild ersittning for 6vertid. Ersittningen
ska utgd i pengar eller, om parterna ir ense dirom, som ledighet
under ordinarie arbetstid. Till skillnad frdn anstillningsskyddslagens
informationsbestimmelse om overtid bor dirfér enligt lagen om
husligt arbete alltid limnas information om den ersittning som ska
utgd for overtidsarbete om sidant férekommer.

I lagen om husligt arbete finns inte nigra regler om mertid och
dirfér bor inte heller finnas skyldighet att upplysa om regler for
mertid.

I avsnitt 10.4 om minsta férutsigbarhet 1 arbetet féreslds att det 1
lagen om husligt arbete ska inféras en bestimmelse om att
arbetsgivare ska limna besked om den ordinarie arbetstidens
forliggning minst tvd veckor 1 f6rvig. Den férslagna bestimmelsen
skiljer sig i ett avseende frin 12 § arbetstidslagen. Till skillnad frin
arbetstidslagen finns 1 lagen om husligt arbete inte ndgon
bestimmelse om jourtid. Enligt lagen om husligt arbete ingdr dock 1
ordinarie arbetstid sddan tid som kan liknas vid jourtid, sdsom tid
som arbetstagaren inte fritt kan forfoga 6ver och di arbetstagaren
inte kan limna arbetsstillet, till exempel riknas s3 kallad vintetid vid
personlig assistans som arbetad tid. Besked om schemaliggning
enligt lagen om husligt arbete foreslds dirfor gilla ordinarie arbetstid
och inte som enligt arbetstidslagen 12 § den ordinarie arbetstiden
och jourtiden. Av samma skil bor skyldigheten att limna information
om minsta frist fér besked enligt lagen om husligt arbete avse den
ordinarie arbetstidens f6rliggning.
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5.4 Informationsbestammelser i lagen om gymnasial
larlingsanstallning

Av 4§ lagen om gymnasial lirlingsanstillning framgir vilken
information arbetsgivare ska limna till arbetstagare som omfattas av
lagen. Senast en méanad efter det att arbetstagaren har paborjat sin
anstillning ska arbetsgivaren limna skriftlig information till arbets-
tagaren om alla villkor som ir av visentlig betydelse f6r anstillnings-
avtalet eller anstillningsforhdllandet. Om anstillningstiden ir
kortare dn tre veckor, ir arbetsgivaren inte skyldig att limna sidan
information.
Informationen ska inneh3lla dtminstone féljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och arbetstagarens namn och adress, anstillning-
ens tilltridesdag samt arbetsplatsen,

2. att anstillningen avser en gymnasial lirlingsanstillning och en
kort specificering eller beskrivning av arbetstagarens arbetsupp-
gifter,

3. anstillningens slutdag eller foérutsittningar som giller for att

anstillningen ska upphéra,

4. begynnelselon, andra léneférmaner och hur ofta l6nen ska betalas
ut,

5. lingden pd arbetstagarens betalda semester, att semesterledighet
ska avtalas sirskilt och vad som giller 1 friga om
semesterersittning for semesterlén som tjinats in men inte tagits
ut,

6. lingden pd arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka,
och

7. tillimpligt kollektivavtal, 1 férekommande fall.
Vissa av uppgifterna fir, om det dr limpligt, limnas 1 form av hin-

visningar till annan forfattning, kollektivavtal eller utbildningskon-
trakt som reglerar dessa frigor.
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5.4.1  Andringar behovs i lagen om gymnasial
larlingsanstéallning om skyldighet att lamna information
i bérjan av ett anstéllningsforhallande

Forslag: Arbetsgivarens skyldighet att limna information ska
utdkas s att information dven ska limnas om vad som ska gilla
for det fall det inte finns ndgon fast eller huvudsaklig arbetsplats,
separat angiva l6neférméner, pd vilket sitt 16nen ska betalas ut,
frigor om arbetstidens omfattning och férliggning, ritt till
utbildning, vilka regler arbetstagare och arbetsgivare ska folja nir
de vill avsluta anstillningsférhéllandet samt om inbetalning av
sociala avgifter och tillgdng till socialt skydd.

Informationen ska i vissa delar limnas s snart som mojligt,
dock senast den sjunde kalenderdagen efter det att arbetstagaren
har borjat arbeta, medan den 1 vissa delar ska limnas senast en
ménad efter det att arbetstagaren har borjat arbeta.

Skilen for forslaget

Arbetstagare som omfattas av lagen om gymnasial lirlingsanstill-
ning ir elever som genomgar gymnasial lirlingsutbildning inom ett
av gymnasieskolans yrkesprogram. Anstillningen enligt lagen
omfattar hela eller del av tiden for det arbetsplatsforlagda lirandet.
Anstillningen omfattar alltsd inte helger eller lov utan ir knuten till
gymnasieutbildningen. Arbetstagare som omfattas av lagen ir
undantagna frin anstillningsskyddslagens bestimmelser, medan
arbetstidslagen och arbetsmiljslagen ska tillimpas pd dem.

De informationsbestimmelser som foresl3s i anstillningsskydds-
lagen enligt ovan bor si lingt som méjligt ocksd gilla for
arbetstagare som omfattas av lagen om gymnasial lirlingsanstillning.
Det kan  dock  anses  finnas  skil att  anpassa
informationsbestimmelserna fér att fylla det behov av information
som en arbetstagare vars anstillning ir kopplad tll en
gymnasieutbildning kan antas ha.

Aven om en utgingspunkt kan tas i forslaget till genomférande
av informationsbestimmelser f6r anstillningsskyddslagen bor inte
informationsbestimmelserna 1 lagen om gymnasial
lirlingsanstillning omfatta skyldighet att ange om arbetstagaren
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sjilv fir bestimma sin arbetsplats eller att ange vad som ska gilla for
arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag. Eftersom det i lagen
om gymnasiala lirlingsanstillningar inte finns nigra materiella
bestimmelser om provanstillning och sddana bestimmelser inte
heller anses relevant att foresld finns det inte behov av att limna
information om sidan anstillning. Informationsskyldigheten vad
giller semester bor fortsatt vara utformad med hinsyn till att det i
semesterlagen (1977:480) finns sirskilda bestimmelser om semester
for arbetstagare 1 gymnasial lirlingsanstillning.

En arbetsgivare kan f6r vissa frigor enligt lagen om gymnasial
lirlingsanstillning uppfylla sin informationsskyldighet genom att
hinvisa inte bara till férfattning eller kollektivavtal utan ocksd
genom att hinvisa till s.k. utbildningskontrakt.

En juridisk eller fysisk person som tillhandahdller den
arbetsplatsférlagda delen av en lirlingsutbildning enligt ett
utbildningskontrakt ~ fir ingd ett avtal om  gymnasial
lirlingsanstillning. Ett utbildningskontrakt ska enligt 16 kap. 11 a §
skollagen (2010:800) upprittas for alla elever inom gymnasial
lirlingsutbildning.

I utbildningskontraktet ska bl.a. avtalstiden anges och grunderna
for att utbildningskontraktet ska kunna upphéra innan avtalstiden
16pt ut. Vilka omstindigheter som ska kunna medféra att ngon av
parterna har ritt att frintrida utbildningskontraktet, med f6ljd att
utbildningen vid arbetsplatsen avslutas, har alltsd 6verlimnats till
parterna att sjilva reglera 1 avtalet, enligt propositionen Kvalitet 1
lirlingsutbildning (prop. 2010/11:104 s. 19).

Att information limnas om innehéllet 1 utbildningskontraktet
och att arbetsgivaren enligt lagen om gymnasial lirlingsanstillning
fortsatt kan hinvisa till utbildningskontraktet f6r att uppfylla sin
informationsskyldighet bedéms vara av stor vikt.

5.5 Informationsbestaimmelser i lagen om vissa
forsvarsmaktsanstallningar

Av 14§ lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar framgdr att
Foérsvarsmakten ska limna skriftlig information till arbetstagaren
om alla villkor som ir av visentlig betydelse for anstillningsavtalet
eller anstillningsforhillandet, om anstillningstiden ir tre veckor
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eller mer. Informationen ska limnas senast en ménad efter det att
anstillningsavtalet har ingdtts. Om arbetstagaren ska avresa
utomlands och vistas dir lingre tid in en ménad, ska informationen
limnas fére avresan.

N o s

Informationen ska innehilla féljande uppgifter:

. arbetsgivarens och arbetstagarens namn och adress, anstillning-

ens tilltridesdag samt arbetsplats,

en kort specificering eller beskrivning av arbetstagarens arbets-
uppgifter och yrkesbenimning eller tjinstetitel,

vilken form av tidsbegrinsad anstillning som anstillningen avser
och om den inleds med en tidsbegrinsad provanstillning,

anstillningens slutdag,
uppsigningstider fér anstillningen,
provotidens lingd vid provanstillning,

begynnelseldn, andra l6neférméner och hur ofta lénen ska betalas
ut,

lingden pd arbetstagarens betalda semester och lingden pd
arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka, och

tillimpligt kollektivavtal, om sidant finns.

De uppgifter som avses i punkterna 5, 7 och 8 fir, om det ir limpligt,
limnas 1 form av hinvisningar till lagar, andra foérfattningar eller
kollektivavtal som reglerar dessa frigor.

5.5.1  Andringar behovs i lagen om vissa

forsvarsmaktsanstallningar om skyldighet att lamna
information i bérjan av ett anstéllningsforhallande

Forslag: Arbetsgivarens skyldighet att limna information ska
utdkas sd att information dven ska limnas om vad som ska gilla
for det fall det inte finns nigon fast eller huvudsaklig arbetsplats,
villkor f6r provanstillning, separat angiva l6neférméner, pd vilket
sitt lonen ska betalas ut, frigor om arbetstidens omfattning och
forliggning, ritt till utbildning, vilka regler arbetstagare och
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arbetsgivare ska f6lja nir de vill avsluta anstillningsforhillandet
samt om inbetalning av sociala avgifter och tillgdng till socialt
skydd.

Informationen ska i vissa delar limnas s snart som mgjligt,
dock senast den sjunde kalenderdagen efter det att arbetstagaren
har bérjat arbeta, medan den 1 vissa delar ska limnas senast en
manad efter det att arbetstagaren har borjat arbeta.

Om arbetstagaren sinds utomlands for att arbeta lingre in
fyra pd varandra foljande veckor, ska informationen limnas fore
avresan.

Skilen for forslaget

Arbete inom Forsvarsmakten sker under speciella omstindigheter.
Dirfér — skiljer  sig  bestimmelserna  fér anstillning  vid
Forsvarsmakten  frin  de  allminna  bestimmelserna 1
anstillningsskyddslagen. Lagen om vissa férsvarsmaktanstillningar
syftar till siker och behovsanpassad personalférsérjning inom
Forsvarsmakten, se  propositionen  Soldatanstillningar 1
Forsvarsmakten (prop. 2011/12:115s. 18 f).

Liksom for évriga offentligt anstillda bor utgdngspunkten vara
att  undvika sirreglering s& lingt som mgjligt och
anstillningsskyddslagens bestimmelser bor dirfor gilla arbetstagare
anstillda enligt lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar 1 den mén
det gir att samtidigt uppfylla lagens syfte om siker och
behovsanpassad personalforsérjning inom Forsvarsmakten.

En utgdngspunkt kan dirfor tas 1 férslaget till genomférande av
informationsbestimmelser f6r anstillningsskyddslagen enligt ovan.
Dock bér inte informationsbestimmelserna i lagen om vissa
forsvarmaktsanstillningar  omfatta skyldighet att ange om
arbetstagaren sjilv fir bestimma sin arbetsplats eller att ange vad
som ska gilla fér arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag.
Lagens bestimmelser bor 1 évrigt fortsatt anpassas efter att lagen
endast avser tidsbegrinsade anstillningar.

Det bor anges att om arbetstagaren sinds utomlands fér att
arbeta lingre in fyra pd varandra féljande veckor, ska informationen
limnas fore avresan. Denna tidsgrins overensstimmer med 6 d §
forsta stycket anstillningslagen och féljer av direktivets artikel 7.
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6 Ytterligare information till
arbetstagare som sands
utomlands

6.1 Direktivets bestammelse om ytterligare
information till arbetstagare som sands
utomlands

Enligt artikel 7.1 1 arbetsvillkorsdirektivet ska arbetstagare som
sinds till ett annat land for att arbeta ges viss ytterligare information.
I artikel 7.2 anges att utstationerade arbetstagare som omfattas av
Europaparlamentets och ridets direktiv 96/71/EG av den 16
december 1996 om utstationering av arbetstagare i samband med
tillhandahéllande av tjinster, utstationeringsdirektivet, dessutom
ska ges viss annan information.

I artikel 7.1 anges att medlemsstaterna ska sikerstilla att en
arbetstagare som beordras att arbeta i en annan medlemsstat eller ett
annat tredjeland dn dir arbetet vanligtvis utférs, av arbetsgivaren
forses med de dokument som avses 1 artikel 5.1 fore arbetstagarens
avresa. Dokumenten ska inneh8lla dtminstone foljande ytterligare
information:

a) det land eller de linder dir utlandsarbetet ska utféras och dess
forvintade varaktighet

b) den valuta som lénen kommer att utbetalas 1

¢) iférekommande fall, de kontantersittningar och naturaférméner
som arbetet medfor

d) information om huruvida ersittning f6r hemresan utgdr, och om
s& ir fallet, villkoren for arbetstagarens hemresa.
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Enligt artikel 7.2 ska medlemsstaterna sikerstilla att en
utstationerad arbetstagare som omfattas av utstationeringsdirektivet
dessutom informeras om féljande:

a) den ersittning som arbetstagaren har ritt till 1 enlighet med
gillande lagstiftning 1 virdmedlemsstaten

b) i férekommande fall eventuella bidrag som hér ihop med
utstationeringen och eventuella regler f6r ersittning av utgifter
for resa, kost och logi

c) en link tll virdmedlemsstatens enda officiella nationella
webbplats i enlighet med artikel 5.2 1 Europaparlamentets och
ridets direktiv 2014/67/EU.

Av artikel 7.3 framgir att den information som avses 1 punkterna 1
b och 2 a nir s ir limpligt fir limnas i form av hinvisningar till
specifika bestimmelser 1 de lagar, andra férfattningar eller
kollektivavtal som reglerar den informationen.

Om inte medlemsstaterna bestimmer annat, ska punkterna 1 och
2 inte gilla om varaktigheten av varje arbetsperiod utanfér den
medlemsstat dir arbetstagaren vanligen arbetar ir hogst fyra pa
varandra féljande veckor.

Skil 26 anknyter till bestimmelsen och anger att f6r pd varandra
foljande arbetsuppgifter i flera medlemsstater eller tredjelinder bor
informationen kunna grupperas fér flera uppgifter fore den forsta
avresan och direfter dndras vid forindringar.

6.2 Gallande svensk ratt om information till
arbetstagare som sands utomlands

6 d § anstillningsskyddslagen

Det finns en bestimmelse om information till arbetstagare som
sinds utomlands 1 6 d § anstillningsskyddslagen. Bestimmelsen har
sitt ursprung i artikel 4 1 upplysningsdirektivet.

Enligt 6d§ forsta stycket ska arbetsgivaren i friga om
arbetstagare som stationeras utomlands, om stationeringen avses
pigd lingre tid 4n en manad, fore avresan limna skriftlig information
till arbetstagaren enligt 6 ¢ §, om det inte redan har skett. Enligt
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andra stycket ska arbetsgivaren fére avresan dven limna skriftlig
information till arbetstagaren om dtminstone:

1. anstillningstiden utomlands
2. den valuta i vilken lonen ska betalas

3. iférekommande fall, de kontantersittningar och naturaférméaner
som foljer av utstationeringen

4. 1forekommande fall, villkoren f6r hemresa

5. 1 forekommande fall, de villkor som blir tillimpliga enligt 8 §
utstationeringslagen.

De uppgifter som avses i punkterna 2 och 3 fir, om det ir limpligt,
limnas 1 form av hinvisningar till lagar, andra férfattningar eller
kollektivavtal som reglerar dessa frigor, det framgér av 6 d § tredje
stycket.

Reglernai6 d § andra stycket punkt 1-4 motsvarar de villkor som
anges 1 artikel 4 i upplysningsdirektivet. Punkt 5, som kom till
genom en lagindring 2006, motsvaras inte av ndgot villkor i
upplysningsdirektivet utan inférdes indd eftersom regeringen
gjorde beddmningen att det var limpligt att ge dven information om
villkor som blir tillimpliga enligt 8 § utstationeringslagen. 1 8§
utstationeringslagen anges att nir en arbetsgivare med hemvist eller
site 1 Sverige utstationerar arbetstagare till ett annat land inom EES
eller Schweiz, ska arbetsgivaren tillimpa de nationella bestimmelser
varigenom  det landet genomfdrt utstationeringsdirektivet.
Arbetsgivaren fir dock tillimpa andra villkor som ir férménligare
for arbetstagaren.

6 d § anstillningsskyddslagen ir dispositiv pd det sitt som
framgdr av 2 § fjirde stycket. Det ir alltsd mojligt att gora avsteg
genom kollektivavtal som har slutits eller godkints av en central
arbetstagarorganisation. Avtalet fir dock inte innebira att det
tillimpas mindre férménliga regler f6r arbetstagarna dn som foljer av
upplysningsdirektivet.
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Utstationeringsdirektivet och hur det har genomfirts i svensk ritt

Utstationeringsdirektivet anger, férenklat uttryckt, vilka arbets- och
anstillningsvillkor som ska tillimpas p4 arbetstagare nir de tillfilligt
arbetar i ett annat land inom ramen f6r en grinséverskridande
yjinsteutdvning. Dessa villkor kallas ibland f6r den hirda kirnan av
villkor. T utstationeringsdirektivet i den ursprungliga lydelsen
begrinsas den hirda kirnan till minimilén och minimivillkor inom
vissa andra omrdden. Utstationeringsdirektivet 1 dess ursprungliga
lydelse ir genomfort 1 svensk ritt genom bl.a. utstationeringslagen.

Utstationeringsregelverket har sedan dess genomgdtt vissa
foérindringar, bdde pd nationell nivd och EU-niva.

2018 antogs Europaparlamentets och ridets direktiv (EU)
2018/957 av den 28 juni 2018 om idndring av direktiv 96/71/EG om
utstationering av arbetstagare i samband med tillhandahillande av
tjinster, indringsdirektivet. Direktivet innebir bl.a. flera indringar
nir det giller vilka villkor som inggr i den hirda kirnan. Andringarna
innebir att utstationerade arbetstagare 1 hogre grad likabehandlas
med inhemska arbetstagare i virdlandet. I stillet {or att som tidigare
endast ha ritt till minimilén har nu utstationerade arbetstagare ritt
till 16n. Till den hirda kirnan liggs det till nya typer av villkor,
nimligen villkor om ersittning f6r resa, kost och logi samt villkor
for inkvartering. Vidare inférs en bestimmelse som kan tillimpas 1
situationer dir det dr oklart om en utbetald ersittning utgor 16n
enligt utstationeringsdirektivet eller inte.

For nirvarande pigir ett lagstiftningsarbete for att genomféra
indringsdirektivet i svensk ritt. Andringarna foreslds trida i kraft
den 30juli 2020. Andringarna kommer bl.a. att medfora forindringar
1 utstationeringslagen. Om inget annat anges, avses med
hinvisningar till utstationeringslagen den nya lydelse som foreslas i
propositionen Mer likabehandling och ett stirke skydd vid
utstationering (prop. 2019/20:150). Nir det giller hinvisningar till
utstationeringsdirektivet avses om inget annat anges direktivet i dess
nya lydelse enligt indringsdirektivet.

Utstationeringslagen giller i huvudsak nir en arbetsgivare som ir
etablerad 1 ett annat land utstationerar arbetstagare hir 1 landet i
samband med att arbetsgivaren tillhandahiller tjinster over
grinserna. Det finns dessutom en bestimmelse, 23 § 1 den nya
lydelsen (8§ i1 den ildre lydelsen), om arbetsgivare som har sin

96



Ds 2020:14 Ytterligare information till utsidnda

hemvist eller sitt site 1 Sverige och utstationerar arbetstagare till ett
annat land inom Europeiska ekonomiska samarbetsomridet (EES)
eller Schweiz. Det ir den sistnimnda situationen som blir aktuell vid
Sveriges genomférande av arbetsvillkorsdirektivets artikel 7.2.

6.3 Andringar behdvs i anstillningsskyddslagen om
information till arbetstagare som sands
utomlands

Forslag: Arbetsgivares skyldighet att limna skriftlig information
till arbetstagare som sinds utomlands for att arbeta i mer in fyra
pd varandra féljande veckor ska utdkas. Information ska framéver
limnas dven om vilket land eller vilka linder arbetet ska utféras 1.
Information ska dven limnas om ifall ersittning f6r hemresan
betalas ut. Om s8 ir fallet ska arbetsgivaren liksom tidigare limna
information om villkoren fér hemresan.

Nir det giller sddana arbetstagare som utstationeras frin
Sverige till ett annat land inom EES eller Schweiz enligt
utstationeringslagen, ska arbetsgivaren dven limna information
om den ersittning och andra villkor som blir tillimpliga enligt
utstationeringslagen. I férekommande fall ska information dven
limnas om ytterligare ersittning som hér thop med
utstationeringen och eventuella regler om ersittning for resa,
kost och logi. Vidare ska arbetsgivaren ange en link till
virdlandets officiella nationella webbplats.

Uppgifterna om den valuta som [6nen ska betalas i och om den
ersittning och andra villkor som blir tllimpliga enligt
utstationeringslagen ska, om det ir limpligt, {8 limnas i form av
hinvisningar till de bestimmelser 1 lagar, andra férfattningar eller
kollektivavtal som reglerar dessa frigor.
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Skilen for forslaget

Ytterligare information ska ges till arbetstagare som sinds utomlands
for att arbeta mer dn fyra veckor

I arbetsvillkorsdirektivets artikel 7 gors skillnad mellan arbetstagare
som sinds utomlands for att arbeta och sidana arbetstagare som
dessutom omfattas av utstationeringsdirektivet, s.k. utstationerade
arbetstagare. Nigon sddan uppdelning gjordes diremot inte 1i
upplysningsdirektivet, eftersom utstationeringsdirektivet innu inte
fanns vid upplysningsdirektivets tillkomst.

Bestimmelsen i 6 d § anstillningsskyddslagen bor dndras fér att
genomfora artikel 7. Lagtexten bér si l&ngt som méjligt folja
ordalydelsen 1 artikeln. Dirfor bor ordet utstationerad endast
anvindas nir det giller arbetstagare som omfattas av
utstationeringsdirektivet. For andra arbetstagare bér 1 stillet
uttrycket “arbetstagare som sinds utomlands” anvindas. Det bor
alltsd omfatta arbetstagare som sinds till en annan medlemsstat eller
till ett tredjeland och gilla bdde arbetstagare som omfattas av
utstationeringsdirektivet och andra arbetstagare som sinds
utomlands for att arbeta.

Nir det giller tidsgrinsen, tar den nu gillande 6 d § sikte pa det
fallet att en arbetstagare avses arbeta utomlands for lingre tid 4n en
ménad. Enligt arbetsvillkordsdirektivet artikel 7.4 ska artikel 7.1 och
7.2 inte gilla om varaktigheten av varje arbetsperiod utanfér den
medlemsstat dir arbetstagaren vanligen arbetar ir hégst fyra pd
varandra féljande veckor, om inte medlemsstaterna bestimmer
annat. Mojligheten att gora undantag f6r korta perioder utomlands
bér dven 1 fortsittningen utnyttjas. Information bér dirfér bara
behéva limnas om arbetsperioden utomlands varar lingre dn fyra pd
varandra féljande veckor.

Information som ska ges till arbetstagare som sinds utomlands

Arbetsvillkorsdirektivets artikel 7.1 a—d dverensstimmer 1 stort sett
med upplysningsdirektivets artikel 4. En skillnad ir dock att det 1
arbetsvillkorsdirektivets artikel 7.1 a tillkommit att det, férutom
anstillningstiden utomlands, dven ska anges det land eller de linder
dir utlandsarbetet ska utféras. Det bér dirfor inféras en
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bestimmelse om att information ska limnas om 1 vilket land eller
vilka linder som arbetet utomlands ska utféras.

I direktivets artikel 7.1 d har det fértydligats att arbetstagaren ska
f3 information om huruvida ersittning f6r hemresan utgér, och om
sd ir fallet, villkoren fér hemresa. Ett fortydligande bor goras i
enlighet med detta.

Information som ska ges till utstationerade arbetstagare

I direktivets artikel 7.2 anges att en utstationerad arbetstagare som
omfattas av direktiv 96/71/EG dessutom ska ha ritt tll viss
ytterligare information. Enligt den svenska sprikversionen av 7.2 a
ska arbetstagaren informeras om den ersittning som arbetstagaren
har rite till 1 enlighet med gillande lagstiftning i virdmedlemsstaten.
I den engelska sprikversionen anges i 7.2 a “the remuneration to
which the worker is entitled in accordance with the applicable law of
the host Member State”. Detta bor anses vara den ersittning som
ingdr i den s.k. hirda kirnan enligt utstationeringsdirektivets artikel
3.1, som anger de arbets- och anstillningsvillkor som en
utstationerad  arbetstagare har ritt tll enligt virdlandets
bestimmelser 1 lagar eller andra férfattningar, eller 1 kollektivavtal
eller skiljedomar som férklarats ha allmin giltighet eller pd annat sitt
ir tillimpliga enligt artikel 3.8.

Eftersom ersittningar enligt utstationeringsdirektivets artikel 3.1
alltsd kan f6lja av annat dn lagstiftning bor, i enlighet med den
engelska sprikversionen, artikel 7.2 a anses avse gillande ritt i
virdlandet, inte bara lagstiftning som anges i den svenska
sprakversionen. Detta uttrycks 1 23 § utstationeringslagen som att
arbetsgivaren ska tillimpa de nationella bestimmelser varigenom
virdlandet har genomfért utstationeringsdirektivet. Bestimmelsen 1
anstillningsskyddslagen bér liksom tidigare hinvisa till den
bestimmelsen 1 utstationeringslagen.

I arbetsvillkorsdirektivets artikel 7.2 a krivs att information om
den ersittning som arbetstagaren har ritt till ska limnas. Enligt
utstationeringsdirektivets artikel 3.1 ingdr dven vissa andra arbets-
och anstillningsvillkor 4n villkor om ersittning i den hirda kirnan.
Det giller till exempel villkor om lingsta arbetstid och kortaste
vilotid och minsta betalda ledighet per &r. Det ir alltsd dven sddana
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villkor som avses i 23 § utstationeringslagen. I den nuvarande
6 d § andra stycket punkt 5 anstillningsskyddslagen krivs det att
arbetstagaren ska fi information om, 1 férekommande fall, de villkor
som blir tillimpliga enligt 23 § utstationeringslagen. Punkt 5 gir
alltsd lingre in direktivets artikel 7.2 a, eftersom det 1 punkt 5 anges
att information ska limnas dven om andra villkor dn ersittningar.
Nir punkt 5 infordes, bedémdes det som limpligt att arbetsgivaren
limnar information till arbetstagaren om de villkor som ska
tillimpas 1 virdlandet, se propositionen Forstirkning och
forenkling — dndringar i anstillningsskyddslagen och
forildraledighetslagen (prop. 2005/06:185 s. 65 f). Det beddms
fortfarande som limpligt att arbetsgivaren ger arbetstagaren
information dven om andra villkor in ersittningar som kommer att
tillimpas under utstationeringen. Arbetsvillkorsdirektivet ska enligt
artikel 20 inte utgéra skil for att sinka skyddet for arbetstagarna.
Det finns dirfér inte anledning att indra den nuvarande
bestimmelsen 1 punkt 5 pd sd sitt att arbetstagaren enbart ska ha ritt
till information om ersittningar enligt gillande ritt 1 virdlandet.
Diremot bor det fortydligas att information ska limnas om
ersittningar och andra villkor som blir tillimpliga enligt gillande ritt
1 virdlandet, s att det klart framgdr att villkor om ersittningar ska
ingd 1 informationen.

Enligt arbetsvillkorsdirektivets artikel 7.2b 1 den svenska
sprakversionen, ska en utstationerad arbetstagare dven informeras
om, 1 férekommande fall, eventuella bidrag som hor ithop med
utstationeringen och eventuella regler f6r ersittning av utg1fter for
resa, kost och logi. I den engelska sprikversionen anges i punkten
7.2 b "where applicable, any allowances specific to posting and any
arrangements for reimbursing expenditure on travel, board and
lodging”. For att begreppen ska stimma 6verens med de begrepp
som anvinds 1 utstationeringsdirektivet, bér ordet “ersittning” och
inte ordet "bidrag” anvindas.

Det ir oklart vilka typer av ersittning som avses enligt artikel
7.2 b. Eftersom information om ersittning som arbetstagaren har
ritt till enligt utstationeringsdirektivet ska limnas enligt
arbetsvillkorsdirektivets artikel 7.2 a, bér ersittning enligt artikel
7.2 b tolkas s3 att det dr ersittning utdéver vad arbetstagaren har ritt
till enligt utstationeringsdirektivet som avses. Det kan vara friga om
ersittning som utbetalas enligt svenska kollektivavtal eller det
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enskilda anstillningsavtalet, men som alltsd inte krivs enligt
utstationeringsdirektivet. Denna tolkning stdds av att orden “where
applicable, any allowances” anvinds i direktivet. Det bor framgd i
lagtexten att informationen ska avse ytterligare ersittning 1
férekommande fall.

Enligt artikel 3.7 andra stycket utstationeringsdirektivet ska
ersittningar som hor ithop med utstationeringen (eng: allowances
specific to the posting) anses utgdra en del av 16nen, om de inte
utbetalas som ersittning for utgifter som faktiskt har uppkommit
till foljd av utstationeringen. Som exempel pd det senare anges
ersittning for utgifter for resa, kost och logi. Detta tar sikte bl.a. pd
kostnader for resan frin utsindningslandet till virdlandet (prop.
2019/20:150 s. 60). Enligt utstationeringsdirektivets artikel 3.7
andra stycket ska arbetsgivaren ersitta utstationerade arbetstagare
for sidana utgifter 1 enlighet med nationell lagstiftning eller praxis
som ir tillimplig p4 anstillningsférhéllandet.

S&dan ersittning for resa, kost och logi ska skiljas frin ersittning
for resa, kost och logi fér arbetstagare som ir borta frdn hemmet av
yrkesmissiga  skidl enligt  artikel 3.1  forsta  stycketi
utstationeringsdirektivet. Sidan ersittning ingir 1 villkor som
utstationerande foretag ska garantera utstationerade arbetstagare,
dvs. den hirda kirnan. Enligt artikel 3.1 andra stycket giller detta
endast utgifter for resa, kost och logi som utstationerade
arbetstagare har haft nir de miste resa till och frdn sin ordinarie
arbetsplats 1 virdlandet, eller nir de ullfilligt skickas av sin
arbetsgivare frdn den ordinarie arbetsplatsen till en annan
arbetsplats.

I utstationeringsdirektivets artikel 3.7 tredje stycket finns nigot
som kan kallas en presumtionsregel. Om det 1 de arbets- och
anstillningsvillkor som ir tillimpliga pd anstillningsférhillandet
inte faststills om, och i s§ fall vilka komponenter av, den ersittning
som hor ithop med utstationeringen som utbetalas som ersittning f6r
utgifter som faktiskt har uppkommit till f6ljd av utstationeringen
eller vilka som utgér en del av 16nen, ska hela ersittningen anses vara
utbetald som ersittning for utgifter.

Det framgdr inte av arbetsvillkorsdirektivets artikel 7.2 b om det
som avses ir resa, kost och logi enligt artikel 3.11i
utstationeringsdirektivet, dvs. som ingdr i den hirda kirnan, eller
enligt utstationeringsdirektivets artikel 3.7 andra stycket, dvs. som
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inte ingdr 1 den hdrda kirnan men som kan utgd ind3 enligt det
utsindande landets gillande ritt eller enligt anstillningsavtalet.

Information om ersittning for resa, kost och logi inom den hirda
kirnan ingdr 1 vad arbetstagaren ska f3 information om enligt
arbetsvillkorsdirektivets artikel 7.2 a. Det finns dirfér inte ndgot
behov av att informera om det dven enligt 7.2 b. Resa, kost och logi
enligt artikel 7.2 b bor dirfor tolkas sd att det avser sidan ersittning
som avses 1 artikel 3.7 andra stycket utstationeringsdirektivet, dvs.
sidan ersittning som inte ingdr i den hdrda kirnan, till exempel
kostnader for resan frdn utsindningslandet till virdlandet.

Enligt arbetsvillkorsdirektivets artikel 7.2 ¢ ska arbetstagaren
dven informeras om en link till virdmedlemsstatens officiella
nationella webbplats i enlighet med artikel 5.2 i Europaparlamentets
och ridets direktiv 2014/67/EU av den 15 maj 2014 om tillimpning
av direktiv 96/71/EG om utstationering av arbetstagare 1 samband
med tillhandahillande av tjinster och om indring av férordning
(EU) nr 1024/2012 om administrativt samarbete genom
informationssystemet for den inre marknaden (IMI-férordningen),
tillimpningsdirektivet. ~ En  bestimmelse  bor  inféras i
anstillningsskyddslagen 1 enlighet med detta.

Viss information fdr limnas i form av hinvisningar

Enligt arbetsvillkorsdirektivets artikel 7.3 fir informationen om den
valuta som [6nen kommer att utbetalas 1 och om den ersittning som
utstationerade arbetstagare har ritt till 1 enlighet med gillande ritt 1
virdmedlemsstaten, nir s3 ir limpligt, limnas 1 form av hinvisningar
till specifika bestimmelser 1 de lagar, andra férfattningar eller
kollektivavtal som reglerar den informationen. Denna méjlighet bor
utnyttjas. Kravet att hinvisningarna ska goras tll specifika
bestimmelser ir nytt 1 jimférelse med den liknande bestimmelse
som finns 1 upplysningsdirektivet och 6 d § anstillningsskyddslagen.
Det bor dirfor anges 1 lagtexten att vissa uppgifter far, om det ir
limpligt, limnas i form av hinvisningar till de bestimmelser i lagar,
andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar de frigorna.
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Formen for tillhandahdllande av information

Det uttrycks pd olika sitt 1 artikel 7.1 och 7.2 1 vilken form
informationen ska tillhandahillas. Enligt artikel 7.1 ska dokumenten
som arbetstagaren fir innehdlla &tminstone den ytterligare
information som anges 1 punkt a-d. Enigt artikel 7.2 ska en
utstationerad arbetstagare dessutom informeras om det som anges 1
punkt a—c.

Eftersom det anges i direktivets artikel 3 att arbetsgivaren ska
tillhandah&lla varje arbetstagare den information som krivs enligt
direktivet skriftligen, och att det kan ske pa papper eller i elektronisk
form under férutsittning att arbetstagaren har tillgdng till detta och
att informationen kan lagras och skrivas ut och att arbetsgivaren
sparar bevis pd 6versindandet eller mottagandet, gérs bedémningen
att det inte dr avsett att vara nigon skillnad i sak mellan artikel 7.1
och 2 nir det giller i vilken form informationen ska limnas.

6.4 Andringar som behovs i andra lagar om
information till arbetstagare som sands
utomlands

Forslag: En regel ska inforas i lagen om arbetstid m.m. 1 husligt
arbete om arbetsgivares skyldighet att fére avresan limna skriftlig
information till arbetstagare som sinds utomlands for att arbeta
i mer in fyra pd varandra f6éljande veckor. Arbetsgivaren ska fore
avresan limna information om alla villkor som ir av visentlig
betydelse for anstillningsférhdllandet, om det inte redan har
skett. Arbetsgivaren ska dven limna information om dtminstone
vilket land eller vilka linder som arbetet ska utféras i och
anstillningstiden utomlands. Information ska vidare limnas om
den valuta som l6nen ska betalas 1 och de kontantersittningar och
naturaférméner som foljer av arbetet, 1 férekommande fall.
Vidare ska information limnas om ifall ersittning fér hemresan
betalas ut. Om s§ ir fallet ska arbetsgivaren limna information
om villkoren f6r hemresan. Uppgifterna om den valuta som lénen
ska betalas i fir, om det dr limpligt, limnas i form av hinvisningar
till de bestimmelser i lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa frigor.
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Skilen for forslaget
Lagen om husligt arbete

Arbetstagare som ir anstillda for arbete i arbetsgivarens hushall
omfattas inte av anstillningsskyddslagen. T stillet omfattas de av
lagen om husligt arbete. Det kan ifrigasittas om det férekommer 1
praktiken att sddana arbetstagare sinds utomlands for att arbeta pd
s& sitt att arbetsvillkorsdirektivets artikel 7 skulle kunna bli relevant
fér dem. Det kan dock inte uteslutas att det kan ske, till exempel om
arbetsgivaren ska vistas utomlands ett par manader och en personlig
assistent som ir anstilld enligt lagen ska f6lja med fér att arbeta.
Diremot bor en sddan arbetstagare inte i praktiken kunna omfattas
av 23 § utstationeringslagen. For att genomféra arbetsvillkorsdirek-
tivets artikel 7 behovs det en sirskild regel 1 lagen om husligt arbete.
En regel, som ir likalydande med den bestimmelse som féreslis 1
anstillningsskyddslagen vad giller arbetstagare som sinds utom-
lands for att arbeta, men som inte omfattas av 23§
utstationeringslagen, bor dirfor inforas.

Ett  brott mot bestimmelsen bér kunna leda ill
skadestindsskyldighet for arbetsgivaren enligt 24 § forsta stycket.
Detta kriver ingen dndring i 24 §.

Lagen om gymnasial lirlingsanstillning

Arbetstagare som idr anstillda 1 gymnasial lirlingsanstillning
omfattas inte av anstillningsskyddslagen. T stillet omfattas de av
lagen om gymnasial lirlingsanstillning.

Det bor inte kunna bli aktuellt f6r sddana arbetstagare att sindas
utomlands for att arbeta pd s& sitt att direktivets artikel 7 skulle
kunna bli relevant f6r dem. Nigon regel som genomf{ér artikel 7 bor
dirfor inte inforas 1 lagen om gymnasial lirlingsanstillning.

Lagen om wvissa forsvarsmaktsanstillningar

For vissa arbetstagare 1 Forsvarsmakten giller lagen om vissa
forsvarsmaktsanstillningar. For arbetstagare som omfattas av den
lagen giller anstillningsskyddslagen i vissa delar. I 4 § lagen om vissa
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forsvarsmaktsanstillningar anges vilka paragrafer i anstillnings-
skyddslagen som inte giller.

For arbetstagare som omfattas av lagen om vissa forsvarsmakts-
anstillningar, giller anstillningsskyddslagens regler om information
till arbetstagare som sinds utomlands, forutom vad giller
tidsgrinsen for hur linge arbetstagaren méste arbeta utomlands fér
att ha ritt till informationen. Ett inférande av tidsgrinsen enligt
arbetsvillkorsdirektivet féreslds 1 avsnitt 5.5.1. Inga ytterligare
indringar  behévs 1 denna del 1 lagen om  vissa
forsvarsmaktsanstillningar.
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/ Information om andring av
anstaliningsforhallandet

7.1 Direktivets bestammelser om information om
andring av anstallningsforhallandet

Enligt artikel 6.1 1 arbetsvillkorsdirektivet ska medlemsstaterna
sikerstilla  att  varje  dndring av  de  aspekter av
anstillningsforhillandet som avses 1 artikel 4.2 och varje dndring av
den ytterligare information till arbetstagare som sinds till en annan
medlemsstat eller ett tredje land enligt artikel 7 tillhandahills i form
av ett dokument frin arbetsgivaren till arbetstagaren snarast méjligt
och senast den dagen di dndringen trider 1 kraft. Enligt punkten 2
ska det dokument som avses 1 punkten 1 inte gilla f6r indringar som
enbart dterspeglar en dndring av de lagar, andra forfattningar eller
kollektivavtal som det hinvisas till i de dokument som avses 1 artikel
5.1 och, 1 férekommande fall artikel 7.

7.2 Andringar behovs for att genomfora direktivets
bestammelser om information om andring av
anstallningsforhallandet

Forslag: Om férutsittningar for anstillningen idndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom en éverenskommelse mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren, ska arbetsgivaren limna
information om dndringen s snart som mojligt, dock senast den
dagen di dndringen ska bérja tillimpas.
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Skilen for forslaget
Anstéllningsskyddslagen

Om forutsittningarna for anstillningen dndras genom ett beslut av
arbetsgivaren eller genom en dverenskommelse mellan arbetsgivaren
och arbetstagaren ska arbetsgivaren enligt arbetsvillkorsdirektivet
limna information om indringen till arbetstagaren si snart som
mojligt, dock senast den dag d& dndringen trider i kraft.

Upplysningsdirektivet innehéller en snarlik bestimmelse. Enligt
det direktivet ir dock tidsfristen f6r arbetsgivaren att limna besked
om dndringar en ménad.

Bestimmelsen dr genomférd i svensk ritt genom 6e§
anstillningsskyddslagen. Enligt 6e§ ska arbetsgivaren, om
forutsittningarna f6r anstillningen indras genom ett beslut av
arbetsgivaren eller genom en dverenskommelse mellan arbetsgivaren
och arbetstagaren och idndringen giller ndgon av de uppgifter som
arbetsgivaren informerat om, eller skulle ha informerat om, limna
skriftlig information om indringen inom en ménad. For att
genomféra arbetsvillkorsdirektivet 1 denna del bér tidsfristen for att
informera om indringar indras si att det framgdr att skriftlig
information ska limnas s3 snart som méjligt dock senast den dagen
d3 dndringen ska borja tillimpas.

Husligt arbete och gymnasielirlingar

Bestimmelser motsvarande den i 6 e § anstillningsskyddslagen om
arbetsgivarens skyldighet att informera arbetstagaren om nir
forutsittningarna for anstillningen indras genom ett beslut av
arbetsgivaren eller genom en 6verenskommelse mellan arbetsgivaren
och arbetstagaren finns i lagen om husligt arbete och lagen om
gymnasial lirlingsanstillning. For att genomfoéra artikel 6 1
arbetsvillkorsdirektivet bor tidsfristen f6r att informera om
indringar av forutsittningar for anstillningen 1 dessa lagar dndras pa
samma sitt som 1 anstillningsskyddslagen.
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Forsvarsmaktsanstillningar

I 4§ lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar anges vilka av
anstillningsskyddslagens bestimmelser som inte ska gilla for
arbetstagare som ir anstillda enligt lagen om  vissa
forsvarsmaktsanstillningar. Informationsbestimmelserna i 6 ¢ §
respektive 6d§ forsta stycket 1 anstillningsskyddslagen giller
exempelvis inte for de som ir anstillda enligt lagen om vissa
forsvarsmaktsanstillningar medan bestimmelserna om indring i
anstillningsforhillandet 1 6 e § anstillningsskyddslagen giller for
dem.

Om en indring gors 1 anstillningsskyddslagen 6 e § enligt
forslaget ovan kommer den alltsd att gilla dven for anstillda enligt
lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar. Det finns dirfor inte
behov av ndgon indring i lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar
1 detta avseende.
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3 Provanstéallning

8.1 Direktivets bestammelse om langsta varaktighet
for provanstallning

Om ett anstillningsfoérhillande 4r forenat med en provanstillnings-
period enligt definitionen 1 nationell ritt eller praxis ska
medlemsstaterna enligt artikel 8.1 arbetsvillkorsdirektivet sikerstilla
att den perioden inte Gverstiger sex minader.

Enligt direktivets artikel 8.2 ska medlemslinderna, i friga om
visstidsanstillningar, sikerstilla att provanstillningens lingd stir 1
proportion till avtalets férvintade varaktighet och arbetets karaktir.
Om avtalet férnyas for samma befattning och arbetsuppgifter fir
anstillningsforhillandet inte omfattas av en ny provanstillning.

Medlemsstaterna fir enligt 8.3 1 undantagsfall féreskriva om
lingre provanstillningar med hinsyn till anstillningens karaktir eller
om det ligger i arbetstagarens intresse. Om arbetstagaren har varit
borta frdn arbetet under provanstillningen fir provanstillningen
forlingas med en period som motsvarar frinvaron.

I skal 28 sigs bl.a. att provanstillningar bér kunna férlingas med
en period som motsvarar frinvaron som arbetstagaren har varit borta
frdn arbetet under provanstillningen, till exempel pd grund av
sjukdom eller ledighet, s& att arbetsgivaren kan bedéma huruvida
arbetstagaren ir limplig for uppgiften 1 friga.

Enligt direktivets artikel 14 fir medlemsstaterna tillita
arbetsmarknadens parter att uppritthilla, férhandla, ingd och
tillimpa kollektivavtal 1 enlighet med nationell ritt eller praxis, som,
samtidigt som det &vergripande skyddet av arbetstagare iakttas,
faststiller regler om arbetsvillkor for arbetstagare som avviker frin
dem som avses 1 bl.a. artikel 8.
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8.2 Gallande svensk ratt av relevans for direktivets
bestammelse om langsta varaktighet for
provanstallning

Anstillningsskyddslagen

Huvudregeln enligt anstillningsskyddslagen ir att ett anstillnings-
avtal giller tills vidare men att avtal fir triffas bl.a. om tidsbegrinsad
provanstillning.

Enligt 6§ anstillningsskyddslagen fir provotiden vid en
provanstillning vara hogst sex ménader. Vill inte arbetsgivaren eller
arbetstagaren att anstillningen ska fortsitta efter prévotiden har
16pt ut, ska besked om det limnas senast vid prévotidens slut. Om
inget besked har limnats s3 overgdr provanstillningen 1 en
tillsvidareanstillning. Om inte annat avtalats fir en provanstillning
avslutas fore provotidens utgdng.

Anstillningsskyddslagens bestimmelser om provanstillning tar
sikte pd mojligheten f6r en arbetsgivare att pa prov anstilla en person
1avsikt att sedan tillsvidareanstilla honom eller henne.

Av forarbeten till bestimmelsen framgar att det ligger 1 sakens
natur att det ska vara arbetsgivarens avsikt att prova arbetstagaren. I
regeln om provanstillning sigs vidare ligga att provanstillningen
inte kan forlingas utdver den tillitna tiden eller upprepas, utom
mojligen under alldeles speciella omstindigheter nir det rér sig om
ett helt annat arbete med helt andra krav pd arbetstagaren in det
arbete 1 vilket prévning redan har skett. Vidare sigs att dven om
regeln om provanstillning i sig inte ger utrymme for riteslig
prévning av om proévobehovet dr storre eller mindre i det enskilda
fallet, medfér den mojlighet att ingripa mot en anstillning som
betecknas provanstillning nir omstindigheterna ir sidana, att det
méste sigas vara friga om ett kringgdende av anstillningsskyddsla-
gens huvudregel om tillsvidareanstillning. Som exempel ges bl.a. att
det inte kan tilldtas att den som redan har varit anstilld 1 ett arbete
hos en arbetsgivare 3teranstills i samma arbete pd prov, i varje fall
inte om det inte finns starka skil foér det som om den tidigare
anstillningen ligger lingt tillbaka 1 tiden eller om den har varit av
obetydlig korthet och dirfér inte gett tillfille till prévning av
arbetstagaren, se proposition Ny anstillningsskyddslag m.m. (prop.
1981/82:71 5. 49 f).
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I rittsfallet AD 1985 nr 138 provade Arbetsdomstolen bla.
frigan om tilldtligheten av ett avtal om f6rlingd provanstillningstid.
En person hade tilltritt en provanstillning i bérjan av mars och om
parterna var 6verens skulle han bli tillsvidareanstilld frin och med
september. I augusti ville inte arbetsgivaren att provanstillningen
skulle 6vergd i en tillsvidareanstillning utan i stillet triffades ett nytt
avtal om férlingd provanstillning till rsskiftet. Anledningen till
detta var bolagets diliga ekonomi. Enligt gillande kollektivavtal
foreskrevs, liksom enligt anstillningsskyddslagen, sex manaders
provotid. Arbetsdomstolen kom fram ull att avtalet om férlingd
provanstillningstid som triffades 1 augusti var otillitet enligt
kollektivavtalet och dven enligt 6 § anstillningsskyddslagen som inte
heller medger att provanstillningsavtal triffas f6r lingre tid in sex
mdnader.

Det forekommer 1 praktiken att provanstillningar, till exempel pd
grund av sjukdom, olycksfall eller ledighet, férlings s& att den
faktiska provoperioden uppgdr till sex ménader. Mojligheten att
forlinga provanstillning i sidana fall har inte prévats av domstol.

Av 2§ tredje stycket anstillningsskyddslagen foljer att det
genom kollektivavtal ir méjligt att gora avvikelser frin lagens regler
1 6 § om provanstillning. Om avtalet inte har slutits eller godkints
av en central arbetstagarorganisation, krivs dock att det mellan
parterna i andra frigor giller ett kollektivavtal som har slutits eller
godkints av en sddan organisation eller att ett sddant kollektivavtal
tillfilligt inte giller. Se ocksa avsnitt 14.2 om kollektivavtal.

Provanstillning enligt annan lagstifining

I lagen om vissa férsvarsmaktsanstillningar finns bestimmelser om
provanstillning. Nirmare om dessa och hur arbetsvillkorsdirektivet
ska genomféras for anstillda enligt den lagen i denna del, se avsnitt
8.4 nedan.

Provanstillning i kollektivavtalen

Det ir vanligt forekommande att arbetsmarknadens parter tar upp
provanstillning i sina avtal. Det ska dock framhillas att
kollektivavtalen for stoérre delen av arbetsmarknaden som
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huvudregel har en prévoperiod om sex manader vid provanstillning.
Men det férekommer ocksd ndgra exempel pd bide kortare och
lingre prévoperioder i parternas avtal.

Det finns enligt rapporten Hur flexibelt dr anstillningsskyddet i
kollektivavtalen? (Ratios rapportserie nr 6 frdn oktober 2018, s. 17)
flera exempel pd kollektivavtal som tilldter att provanstillningen, om
en arbetstagare varit frdnvarande under provanstillningsperioden,
far forlingas med motsvarande tid som frdnvaron varat.

I avsnitt 14 om kollektivavtal redogérs fér genomfoérandet av
arbetsvillkorsdirektivets artikel 14.

8.3 Genomforande i anstallningsskyddslagen av
direktivets bestimmelse om langsta varaktighet
for provanstallning

Bedomning: Det finns inte behov av dndringar 1 anstillnings-
skyddslagen med anledning av direktivets bestimmelse om
varaktighet av provanstillning.

Skilen for beddmningen

Enligt arbetsvillkorsdirektivet ska det sikerstillas att prévotiden vid
provanstillning inte dverstiger sex minader. En sddan bestimmelse
finns redan 1 6 § anstillningsskyddslagen.

Nir det giller visstidsanstillningar, ska det enligt direktivet
sikerstillas att provanstillningens lingd stir i proportion till avtalets
foérvintade varaktighet och arbetets karaktir. Om avtalet férnyas for
samma befattning och arbetsuppgifter far anstillningstorhillandet
inte omfattas av en ny provanstillning. Anstillningsskyddslagen
reglerar provanstillning infor en tillsvidareanstillning men inte infér
visstidsanstillning. Under forhandlingen av direktivet klargjorde
foretridare for kommissionen att artikel 8 inte medfor krav for
medlemsstaterna att inféra nya bestimmelser om provanstillning.
Det finns inte nigot som talar emot en sidan tolkning 1 direktivets
lydelse och det bedéms dirfér inte finnas ndgot behov av att 1
anstillningsskyddslagen infora regler som tilliter provanstillning
infor en tidsbegrinsad anstillning eller att reglera vad som ska gilla
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for en eventuell f6rfornyad sddan anstillning. Av samma skil finns
inte anledning att i1 anstillningsskyddslagen inféra regler om
provanstillning fér arbetstagare med foretagsledande eller jimforlig
stillning, arbetstagare som tillhor arbetstagarens familj, arbetstagare
som ir anstillda med sirskilt anstillningsstdd, 1 skyddat arbete eller
med lonebidrag for utveckling i anstillningen eller for arbetstagare
som omfattas av annan férfattning 1 vilka provanstillning inte
regleras.

Enligt direktivet f&r medlemsstaterna i undantagsfall tilldta lingre
provanstillningar om det ir motiverat med hinsyn till anstillningens
karaktir eller om det ligger 1 arbetstagarens intresse. Om
arbetstagaren varit borta frén arbetet under provanstillningen far
provanstillningen férlingas med en period som motsvarar
frdnvaron.  Anstillningsskyddslagen innehdller inte ndgon
bestimmelse 1 detta avseende. I férarbetena anférs att det finns en
mojlighet att forlinga en provanstillning under alldeles speciella
omstindigheter nir det ror sig om ett helt annat arbete med helt
andra krav pd arbetstagaren dn det arbete i vilket provning redan har
skett. Det finns inte skil att 1 detta sammanhang inféra nigon
lagregel med forutsittningar f6r nir en lingre provanstillning kan
vara tilliten, eftersom en sidan regel inte krivs enligt
arbetsvillkorsdirektivet.

8.4 Provanstallning enligt lagen om vissa
forsvarsmaktsanstallningar

Enligt 12§ lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar fir en
tidsbegrinsad anstillning som avser minst sex ir inledas med en
tidsbegrinsad provanstillning, om prévotiden ir hogst sex manader.
Vill inte Forsvarsmakten eller arbetstagaren att anstillningen ska
fortsitta efter att provotiden har 16pt ut, ska besked limnas senast
vid provotidens utgdng. Limnas inte ett sidant besked, 6vergdr
provanstillningen till en kontinuerlig eller tidvis anstillning 1
enlighet med vad som avtalats vid anstillningens ingdende. Om inte
annat har avtalats, fir en provanstillning avbrytas fére provotidens
utging.

Enligt 13 § ska Forsvarsmakten underritta arbetstagaren minst
tvd veckor 1 f6rvig om en provanstillning ska avbrytas 1 fortid eller
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avslutas utan att 6vergd i en sidan anstillning som avses i 9 §. Ar
arbetstagaren fackligt organiserad, ska Forsvarsmakten samtidigt
med underrittelsen varsla den lokala arbetstagarorganisation som
arbetstagaren  tillhér.  Arbetstagaren  och  den  lokala
arbetstagarorganisationen  har ritt tll &verliggning med
Forsvarsmakten om beskedet.

8.4.1 Bestammelser om provanstéllning i lagen om vissa
forsvarsmaktsanstallningar behover @ndras

Forslag: Ett anstillningsférhillande ska inte {8 inledas med en
provanstillning om anstillningsavtalet ingds f6ér samma
befattning och arbetsuppgifter som arbetstagaren tidigare har

haft.

Skilen for forslaget

Enligt artikel 8.2 arbetsvillkorsdirektivet ska medlemsstaterna i friga
om visstidsanstillningar sikerstilla att provanstillningens lingd star
1 proportion till avtalets forvintade varaktighet och arbetets
karaktir. Om avtalet fornyas for samma befattning och
arbetsuppgifter fir inte anstillningsférhillandet omfattas av en ny
provanstillning. Medlemsstaterna fir enligt punkt 3 1 undantagsfall
foreskriva om lingre provanstillningar med hinsyn il
anstillningens karaktir eller om det ligger 1 arbetstagarens intresse.
Om arbetstagaren varit borta frin arbetet under provanstillningen
fir provanstillningen férlingas med en period som motsvarar
frinvaron.

Provanstillning enligt lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar
avser tidsbegrinsade anstillningar som ir av sddan lingd och avser
sddan typ av verksamhet att en proévotid om sex minader bedémts
lampligt (prop. 2011/12:115. s. 83). Det saknas skil att géra en annan
bedémning 1 detta lagstiftningsirende.

I nimnda forarbeten till lagen om vissa foérsvarsmaktsanstill-
ningar framgir att regleringen s ldngt mojligt ir tinkt att
overensstimma med eller likna den som giller pd arbetsmarknaden 1
ovrigt, dvs frimst anstillningsskyddslagen. Som anférs ovan finns i
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anstillningsskyddslagen inte nigra bestimmelser om provanstill-
ning vid visstidsanstillning och det foreslas inte heller inféras ndgra
sddana  bestimmelser eller vad som ska gilla om
provanstillningsavtal férnyas {6r samma  befattning och
arbetsuppgifter vid tidsbegrinsade anstillningar. Lagen om vissa
forsvarsmaktsanstillningar reglerar vad som ska gilla for
provanstillning vid tidsbegrinsade anstillningar men utan att ange
att om avtalet férnyas fo6r samma befattning och arbetsuppgifter fir
inte anstillningsforhillandet omfattas av en ny provanstillning. Mot
denna bakgrund bér det, fér att uppfylla direktivets krav, i lagen om
vissa forsvarsmaktsanstillningar inféras en bestimmelse om att 1 de
fall ett anstillningsavtal ska ingds foér samma befattning och
arbetsuppgifter som arbetstagaren har haft tidigare ska inte det nya
anstillningsforhallandet {4 inledas med en provanstillning.

Enligt direktivet fir medlemsstaterna i undantagsfall tillita lingre
provanstillningar om det ir motiverat med hinsyn till anstillningens
karaktir eller om det ligger 1 arbetstagarens intresse. Om
arbetstagaren varit borta frdn arbetet under provanstillningen fir
provanstillningen férlingas med en period som motsvarar
frinvaron. Lagen om vissa férsvarsmaktsanstillningar innehéller inte
ndgon bestimmelse i detta avseende. Det finns inte skil att 1 detta
sammanhang inféra nigon lagregel med forutsittningar for nir en
lingre provanstillning kan vara tilliten, eftersom en sddan regel inte
krivs enligt arbetsvillkorsdirektivet.
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9.1 Direktivets bestammelse om parallell anstalining

I artikel 9 i arbetsvillkorsdirektivet finns regler om parallell
anstillning. T artikel 9.1 anges att medlemsstaterna ska sikerstilla att
arbetsgivare inte forbjuder arbetstagare att ta anstillning hos andra
arbetsgivare utanfor det arbetsschema som upprittats med den
forstnimnda  arbetsgivaren, eller utsitter arbetstagaren for
ogynnsam behandling 1 sidana fall. Enligt artikel 9.2 fir
medlemsstaterna faststilla villkor f6r nir arbetsgivarna kan anvinda
exklusivitetsrestriktioner pd objektiva grunder, sdsom hilsa och
sikerhet, skydd av foretagshemligheter, integriteten 1 den offentliga
forvaltningen eller undvikande av intressekonflikter.

En liknande skrivning finns 1 direktivets skil 29, dir det dven
nimns att medlemsstaterna bor kunna faststilla villkor for
tillimpning av exklusivitetsrestriktioner, 1 bemirkelsen restriktioner
mot att arbeta f6r andra arbetsgivare av objektiva skil, sdsom skydd
av hilsa och sikerhet for arbetstagare genom bl.a. begrinsad
arbetstid.

Enligt direktivets artikel 14 fir medlemsstaterna tilldta
arbetsmarknadens parter att uppritthilla, férhandla, ing8 och
tillimpa kollektivavtal enligt nationell ritt eller praxis, som,
samtidigt som det 6vergripande skyddet av arbetstagare iakttas,
faststiller regler om arbetsvillkor for arbetstagare som avviker frin
dem som avses 1 bl.a. artikel 9 om parallell anstillning.
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9.2 Gallande svensk ratt som ar relevant for fragan
om parallell anstallning

Begreppet bisyssla

I svensk lag finns det inga regler som tar sikte bara pa parallell
anstillning. Diremot finns det 1 lag och minga kollektivavtal regler
om bisyssla, som innefattar bl.a. det fallet att arbetstagaren har en
anstillning hos en annan arbetsgivare. En bisyssla dr 1 princip varje
syssla som ut6vas vid sidan av anstillningen. Det har ingen betydelse
om sysslan ska anses som uppdrag, anstillning eller egen
verksamhet. Det saknar ocksd betydelse om bisysslan avser privat
eller offentlig verksamhet och om den ir avlonad eller inte.
Begreppet bisyssla omfattar inte sddant som typiskt sett fir anses
héra till privatlivets omride.

Utgdngspunkten 1 bidde offentlig och privat sektor ir att
arbetstagare far ha bisysslor pd sin fritid. Arbetstagaren har ritt att
skaffa sig de extrainkomster som han eller hon kan, si linge de
huvudsakliga arbetsuppgifterna inte blir eftersatta. Det finns dock
vissa inskrinkningar som behandlas nedan.

Lojalitetsplikten

Den arbetsrittsliga lojalitetsplikten dr en plikt for bdda parter i
anstillningsavtalet. Nir det giller frigan om parallell anstillning ir
arbetstagarens lojalitetsplikt av sirskilt intresse. Den innebir i viss
utstrickning inskrinkningar i arbetstagarens mojligheter att ha en
annan anstillning, till exempel om anstillningen avser verksamhet
som konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet. Arbetstagare har
en  omfattande  lojalitetsplikt  gentemot  arbetsgivaren.
Lojalitetsplikten giller under anstillningstiden. Nir anstillningen
upphor, upphor 1 princip dven arbetstagarens lojalitetsplikt och det
ir fritt f6r den fore detta arbetstagaren att till exempel bedriva
konkurrerande verksamhet, se bla. Killstrém och Malmberg,
Anstillningsférhdllandet, Zeteo, 2019, s. 250. Lojalitetsplikten ir
oskriven ritt och vilar pd sedvinja, allminna rittsgrundsatser och
rittspraxis. Den ingdr som en del i anstillningsavtalet och innebir
att en arbetstagare inte fir dgna sig 3t sddana bisysslor som strider
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mot lojalitetsplikten dven om detta inte uttryckligen avtalats med
arbetsgivaren. Det dr ocksd vanligt med regler om lojalitetsplikt i
kollektivavtal.

Den grundliggande delen i lojalitetsplikten ir att arbetstagaren
inte far skada arbetsgivaren. Lojalitetsplikten bygger pa tanken att
anstillningsavtalet inte enbart bestir 1 ett utbyte av vanliga
formogenhetsrittsliga  prestationer, utan att den skapar ett
personligt forhillande mellan parterna. Anstillningen grundar
forpliktelser som gir lingre dn vad som giller i
kontraktsférhdllanden i allminhet. De ligger vid sidan av sjilva
arbetsprestationen och kan kallas biférpliktelser, se Schmidt,
Lontagarritt, 1994, s. 257 f.

Kraven p4 lojalitet varierar beroende pa bl.a. férhillandena inom
branschen, den  aktuella  verksamhetens beskaffenhet,
arbetsuppgifternas art, arbetstagarens stillning hos arbetsgivaren
och om arbetstagaren pd nigot sitt har dventyrat arbetsgivarens
kundrelationer, se bl.a. AD 2015 nr 35. Arbetsdomstolen har i flera
rittsfall uttalat att hogre krav stills pd arbetstagare med hogre
ganstestillning, sirskilt hoga krav stills pAd den som ir chef over
andra, se bl.a. AD 2010 nr 50. Arbetstagare 1 hogre stillning har
ocksd ofta stérre kinnedom om arbetsgivarens foretagshemligheter
och liknande.

Arbetsdomstolen har konstaterat att det inte kan beskrivas med
nigon enkel formel vad arbetstagaren har fér skyldigheter 1
normalfallet, se AD 1993 nr 18. Arbetsdomstolen har dock uttalat 1
flera domar att en anstilld i allminhet pg ett allvarligt sitt bryter mot
lojalitetsplikten om han eller hon under anstillningen driver
verksamhet som konkurrerar med arbetsgivaren, se till exempel AD
1977 nr 118. Redan planer pd eller forberedelser foér sidan
verksamhet kan under vissa omstindigheter vara ett brott mot
lojalitetskravet, se bl.a. AD 2018 nr 49 och AD 2017 nr 22. I
lojalitetskravet ingdr ocksd en tystnadsplikt, skyldighet att visa
integritet till exempel genom att inte erbjuda eller ta emot mutor,
skyldighet att visa omsorg och aktsamhet och att prestera en fullgod
arbetsinsats, se Fahlbeck, Lagen om foretagshemligheter, En
kommentar och rittsoversikter, 4 u, 2019 s. 170. Lojalitetsplikten
giller alla arbetstagare, oavsett om de ir anstillda pd heltid eller
deltid, 1 tillsvidareanstillning eller tidsbegrinsad anstillning. Den
allminna lojalitetsplikten giller oberoende av om nigra sirskilda
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etiska regler har upprittats av arbetsgivaren eller inte, se bl.a. AD
2012 nr 25. Om etiska regler har upprittats, kan de inte utan vidare
betraktas som uttdémmande eller tolkas motsatsvis pa si sitt att allt
som inte uttryckligen férbjudits dirmed méste vara tilldtet, se AD
2010 nr 50.

Arbetstagarens skyldigheter kan i viss mdn preciseras genom
ordningsregler som arbetsgivaren ensidigt stillt upp, iven om de
avser arbetstagarens fritid, se bla. Killstrom och Malmberg,
Anstillningsférhdllandet, Zeteo, 2019, s. 256.

En arbetstagare som bryter mot lojalitetsplikten kan drabbas av
olika sanktioner. Om &vertridelsen ir allvarlig, kan arbetstagaren
sigas upp eller avskedas. Arbetstagaren kan under vissa
omstindigheter dven bli skadestdndsskyldig mot arbetsgivaren.
Aven andra sanktioner kan bli aktuella, sisom straffrittsliga
sanktioner om arbetstagaren genom sitt handlande gor sig skyldig
till brott.

I lagen (2018:558) om féretagshemligheter finns regler om sidan
information som ir arbetsgivarens foretagshemligheter. Lagens
innehdll kommenteras inte hir men dessa regler kan pdverka
arbetstagarens lojalitetsplikt.

Sérskilt om lojalitetsplikten inom offentlig sektor

Det som sagts ovan om innehdllet 1 lojalitetsplikten tar frimst sikte
p4 férhillandena inom privat sektor. Aven om en lojalitetsplikt giller
for alla arbetstagare, finns det stora skillnader mellan privat och
offentligt anstillda, se bl.a. Lunning och Toijer, Anstillningsskydd,
En lagkommentar, 11 u., 2016 s. 373.

Till exempel har en offentliganstilld ritt att anvinda sig av sin
yttrandefrihet och meddelarfrihet. Tystnadsplikten for offentligt
anstillda ir sirskilt reglerad 1 offentligrittslig lagstiftning.

Konkurrerande verksambet

Det finns enskilda avtal om konkurrenstérbud med olika
utformning och bestimmelser i kollektivavtal. Aven om det varken
finns ndgon bestimmelse i kollektivavtal eller i ett enskilt avtal, si
giller ett konkurrensforbud baserat p4 lojalitetsplikten.
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De flesta rittsfall pd omradet giller situationen att en arbetstagare
har drivit en konkurrerande verksamhet som till exempel dgare eller
styrelseledamot 1 ett foretag, och alltsi inte det fallet att en
arbetstagare haft anstillning i en konkurrerande verksamhet. Det
finns dock undantag. I till exempel AD 2012 nr 40 var det friga om
en arbetstagare som blivit anstilld hos en ny arbetsgivare och under
pigdende anstillning hos den forsta arbetsgivaren uppmanat
modeller hos arbetsgivaren att folja med till den verksamhet som
arbetstagaren  skulle starta hos den nya arbetsgivaren.
Arbetsdomstolen resonerade pd samma sitt som 1 de fall som giller
att arbetstagaren sjilv drivit ett konkurrerande foretag. Aven i
kollektivavtalsregler om bisyssla behandlas ofta att ha anstillning 1
eller pid annat sitt bedriva konkurrerande verksamhet i ett
sammanhang. Rittspraxis frdn Arbetsdomstolen om arbetstagare
som sjilva har drivit en konkurrerande verksamhet bor dirfér kunna
ge ledning dven vad giller det fallet att en arbetstagare tar anstillning
1 en konkurrerande verksamhet. Det finns dock sjilvfallet inte ndgot
hinder {6r en arbetstagare att under pigdende anstillningstid soka
arbete hos en annan arbetsgivare, dven om det nya arbetet dr inom
samma bransch som den befintliga arbetsgivaren. Diremot utgor det
ett allvarligt brott mot anstillningsavtalet om arbetstagaren under
pigdende anstillning ocksd utfor tjinster 3t en konkurrent och
kanske d& anvinder kundkontakter som han eller hon knutit i den
forsta anstillningen, AD 1986 nr 146.

Av fast rittspraxis framgdr att frigan om ett visst handlande utgor
illojal och otilliten konkurrens inte kan avgoras av nigon enskild
faktor, utan i stillet miste en helhetsbedémning goras. I allminhet
krivs nigon form av skada f6r arbetsgivaren, om inte arbetstagarens
handlande 1 sig skulle framstd som sirskilt illojalt, se bl.a. AD 1999
nr 144, AD 2003 nr 21, AD 1977 nr 118, AD 1980 nr 82 och AD
1998 nr 80. Kravet pa skada kan ibland vara ganska uttunnat 1 det att
redan risken f6r skada kan ges betydelse i ssimmanhanget, se bl.a. AD
1996 nr 15, AD 2003 nr 84 och AD 2012 nr 40.

En arbetstagare som bryter mot lojalitetsplikten genom att driva
konkurrerande verksamhet kan sigas upp eller avskedas, om
handlandet bedéms som tillrickligt allvarligt. Ibland har dock den
helhetsbeddmning som ska géras utfallit s3 att inte ens grund for
uppsigning har ansetts finnas, se till exempel AD 1977 nr 118 och
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1980 nr 82. Arbetstagaren kan dven bli skyldig att betala skadestdnd
under vissa forutsittningar.

Bedémningen av ett forbud mot konkurrerande bisyssla
uppkommer ofta 1 samband med att arbetstagaren f6r talan mot
arbetsgivaren efter att ha blivit uppsagd eller avskedad pd grund av
brott mot férbudet. For att avgdra om det intriffade ir s8 allvarligt
att det utgdér grund for uppsigning eller avskedande, gor
Arbetsdomstolen en helhetsbedémning utifrin omstindigheterna 1
det enskilda fallet, liksom 1 andra tvister om anstéllningsskydd. En
faktor som idr av betydelse vid bedéomningen ir arbetstagarens
stillning 1 arbetsgivarens verksamhet. Hogre krav stills pd en
arbetstagare med hog stillning jimfért med en arbetstagare med lig
stillning. Andra faktorer som har betydelse ir vilken sorts
verksamhet som arbetsgivaren driver, arbetstagarens mojligheter att
utnyttja foretagshemligheter och annat internt material hos
arbetsgivaren och risken 1 6vrigt for ndgon sorts skada for
arbetsgivaren, se bl.a. AD 1999 nr 144.

Den rittspraxis som finns om konkurrerande bisyssla, utanfor
kollektivavtalstorhillanden och lagen om offentlig anstillning, giller
alltsd 1 regel frigan om sanktioner mot den arbetstagare som ignat
sig 4t konkurrerande verksamhet under anstillningen. Rittsfallen
giller inte frigan om ett avtal om konkurrenstérbud 1 sig kan
angripas rittsligt av arbetstagaren. Enligt doktrinen skulle ett avtal
om konkurrens som p3 ett oskiligt sitt begrinsar arbetstagare kunna
jimkas med stdd av 36 § lagen (1915:218) om avtal och andra
rittshandlingar pd formogenhetsrittens omride, avtalslagen. Inga
rittsfall kan dock redovisas, se Fahlbeck, Lagen om féretagshemlig-
heter, En kommentar och rittséversikter, 4 u, 2019, s. 181 f.

Konkurrerande verksambet efter att anstillningen har upphirt

Nir anstillningen upphér, upphér ocksd arbetstagarens
lojalitetsplikt och férbudet att konkurrera. For att arbetsgivaren ska
uppnd ett forbud for arbetstagaren att ta anstillning 1 eller p annat
sitt driva konkurrerande verksamhet efter att anstillningen har
upphort krivs ett avtal om det, en s.k. konkurrensklausul. Av 38 §
avtalslagen framgdr att en arbetstagare inte ir bunden av en
konkurrensklausul om den stricker sig lingre in vad som ir skiligt.
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Bestimmelsen fick sin nuvarande utformning 1976. Nir det giller
konkurrensklausuler 1 anstillningsavtal framgdr av forarbetena till
38 § avtalslagen att 6verenskommelser om konkurrensklausuler som
triffats 1 kollektivavtal bor anvindas som méttstock vid provningen
av om klausulerna ir oskiliga, se propositionen Férslag om dndring
i lagen (1915:218) om avtal och andra rittshandlingar pd
formogenhetsrittens omrdde m.m. (prop. 1975/76:81 s. 148 1.).

Av Arbetsdomstolens rittspraxis framgdr att domstolen gér en
helhetsbedémning av om en konkurrensklausul i anstillningsavtal dr
skilig. Denna praxis visar en starkt restriktiv syn, se AD 2018 nr 49
med dir gjorda hinvisningar.

Ar 2015 triffades ett kollektivavtal om anvindning av
konkurrensklausuler i anstillningsavtal mellan Svenskt Niringsliv
och Férhandlings- och samverkansrddet PTK. Avtalet ersitter den
tidigare overenskommelsen 1969 om konkurrensklausuler, som
dock fortfarande giller f6r konkurrensklausuler som ingdtts fore
den 1 december 2015. 2015 &rs avtal ir begrinsat till tjinstemin.
Foretagsledare undantas frin avtalet, punkt 1.3. Med féretagsledare
avses samma grupp som undantas frin anstillningsskyddslagen.
Avtalet uttalar sig inte om vad som ska gilla for foretagsledare. Dir
rider avtalsfrihet med de begrinsningar som anges 1 36 och 38 §§
avtalslagen, se Fahlbeck, Lagen om foéretagshemligheter, En
kommentar och rittsoversikter, 4 u, 2019, s.209. Grunden 1i
kollektivavtalet ir att en konkurrensklausul ska vara skilig, artikel 5.

Arbetsvillkorsdirektivets artikel 9 giller parallell anstillning
under anstillningen och omfattar alltsd inte konkurrensklausuler
som avser tiden efter att anstillningen har upphort.

Regleringen av bisyssla for offentligt anstillda

For offentligt anstillda finns uttryckliga regler om arbetstagares
mojlighet att ha bisysslor 1 lag och kollektivavtal. Utgdngspunkten
ir att anstillda far ha bisysslor p& sin fritid. Arbetsgivaren kan dock
forbjuda arbetstagare att ha bisysslor som bedéms som
fortroendeskadliga, arbetshindrande eller konkurrerande. En
arbetstagare kan {3 till stdnd en domstolsprévning av arbetsgivarens
beslut att forbjuda en bisyssla. Det finns en omfattande rittspraxis

125



Parallell anstallning Ds 2020:14

frdin Arbetsdomstolen framférallt vad giller fortroendeskadliga
bisysslor.

For statligt anstillda och anstillda i kommuner, regioner (tidigare
landsting) och kommunalférbund ir frigan om fértroendeskadliga
bisysslor reglerad 1 7-7 ¢ §§ lagen om offentlig anstillning. En
arbetstagare fir inte ha ndgon anstillning eller ngot uppdrag eller
utdva nigon verksamhet som kan rubba fértroendet f6r hans eller
ndgon annan arbetstagares opartiskhet 1 arbetet eller som kan skada
myndighetens anseende, 7 §. Arbetsgivaren ska pd limpligt sitt
informera arbetstagarna om vilka slags férhillanden som kan gora en
bisyssla otilliten och en arbetstagare ska pd arbetsgivarens begiran
limna de uppgifter som behovs for att arbetsgivaren ska kunna
beddma arbetstagarens bisysslor, 7 a och 7 b §§. En arbetsgivare ska
besluta att en arbetstagare som har eller avser att ta sig en bisyssla
som inte dr foérenlig med 7§ ska upphéra med eller inte ta sig
bisysslan. Beslutet ska vara skriftligt och innehilla en motivering,
7 ¢ §. For vissa grupper av statligt anstéllda giller dven 7 d §. Enligt
den bestimmelsen ska ordinarie domare och chefer f6r myndigheter
som lyder omedelbart under regeringen pd eget initiativ anmila till
arbetsgivaren vilka typer av bisysslor de har.

Bestimmelsen 17 § lagen om offentlig anstillning har till syfte att
uppritthilla  allminhetens fortroende f6r myndigheternas
opartiskhet och tillgodose det allminna intresset av saklighet och
opartiskhet 1 utévandet av offentlig verksamhet, se propositionen
Offentliganstilldas bisysslor (prop. 2000/01:147 s. 10).

Vid en prévning kan en domstol upphiva arbetsgivarens beslut
enligt 7 ¢ § lagen om offentlig anstillning. Diremot finns ingen
annan sanktion kopplad till beslutet. En arbetsgivare kan alltsd inte
bli skadestindsskyldig om beslutet att foérbjuda en bisyssla var
felaktigt, AD 2004 nr 108.

Vissa  sirskilda  bestimmelser  giller enligt 3 kap.7§
hogskolelagen (1992:1434) och 4 kap. 14-15 §§ hogskoleférord-
ningen (1993:100). Bestimmelsen 1 hogskolelagen anses ge en
utdkad ritt for lirare vid universitet och hogskolor att ha bisysslor.
En sidan lirare fir vid sidan av sin anstillning som lirare ha
anstillning eller uppdrag eller utéva verksamhet som avser forskning
eller utvecklingsarbete inom anstillningens imnesomrdde, om
liraren dirigenom inte skadar allminhetens fértroende for
hégskolan. I friga om bisysslor 1 6vrigt giller lagen om offentlig
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anstillning. T hogskoleférordningen ges vissa bestimmelser om
forfarandet och information kring bisysslor.

Séren Oman har i en artikel, Statsanstilldas fértroendeskadliga
bisysslor, i Festskrift till Orjan Edstrom, Skrifter frin juridiska
institutionen vid Umed universitet nr 41, 2019, s. 506, gjort en
sammanstillning av vissa férfattningsbestimmelser som fungerar
som sirskilda forbud mot bisysslor for vissa statstjinstemin.
Justitierdd far, enligt 3 kap. 4 § forsta stycket rittegdngsbalken och
3§ forsta stycket lagen  (1971:289) om  allminna
férvaltningsdomstolar, inte inneha eller utéva nigot annat imbete.
Enligt 4 kap. 6 § forsta stycket, 12 kap. 3 och 22 §§ och 21 kap. 3 §
tredje stycket rittegdngsbalken fir vissa statstjinstemin, till
exempel rittsbildade befattningshavare vid domstolar, inte vara
nimndeman, rittegdngsombud eller rittegingsbitride, och enligt
51§ lagen (1976:580) om medbestimmande 1 arbetslivet,
medbestimmandelagen, fir en av Medlingsinstitutet utsedd medlare
inte utan tillstind 4ta sig skiljemannauppdrag i arbetstvister.
Anstillda hos Finansinspektionen fir, enligt 14§ férordningen
(2009:93) med instruktion fér Finansinspektionen, bl.a. inte 4ta sig
uppdrag for eller vara anstilld hos féretag som méste ha tillstdnd frén
eller registrera eller anmala sig hos myndigheten; motsvarande giller
ocksd for anstillda hos Spelinspektionen, enligt 10 § férordningen
(2018:1476) med  instruktion  for  Spelinspektionen,
Pensionsmyndigheten, enligt 10 § férordningen (2009:1173) med
instruktion for Pensionsmyndigheten, Riksgildskontoret, enligt
24§  forordningen  (2007:1447) med instruktion  fér
Riksgildskontoret, och Post- och telestyrelsen, enligt 20 § f6érord-
ningen (2007:951) med instruktion fér Post- och telestyrelsen. For
ledaméter 1 Sveriges Riksbanks fullmiktige och direktion finns sir-
skilda forbud mot flera bisysslor 1 3 kap. 1 § och 2 kap. 1 § lagen
(1988:1385) om Sveriges riksbank.

Dirutdver finns bestimmelser 1 kollektivavtal. P4 den statliga
sidan giller Villkorsavtalet. Arbetsgivarverket har slutit villkorsavtal
med de fackliga parterna OFR/S,P,O, Saco-S respektive Seko.
Villkorsavtalen skiljer sig ndgot &t, men vad giller bestimmelsen om
bisyssla s dr de likalydande. 13 kap. 10 § reglerar arbetshindrande
bisyssla. Enligt bestimmelsen ir en arbetstagare pd begiran skyldig
att limna uppgift till arbetsgivaren om och i vilken omfattning han
har en bisyssla. Arbetsgivaren fir bara begira sidan uppgift om han
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anser att det finns anledning till det med hinsyn till arbetstagarens
sitt att utfora sina arbetsuppgifter. Arbetsgivaren fir bestimma att
arbetstagaren helt eller delvis ska upphéra med bisysslan om
arbetsgivaren anser att bisysslan inverkar hindrande p3 arbetet.

I 13 kap. 11 § 1 kollektivavtalet finns en regel om konkurrensbi-
syssla. Dir anges att arbetstagare vid myndigheter som bedriver
affirs- eller uppdragsverksamhet inte fir ha anstillning eller uppdrag
hos ett féretag inom omradet f6r samma verksamhet. Arbetstagaren
far inte heller ha del i eller sjilv eller genom nigon annan driva ett
sddant foretag och inte heller annars i forvirvssyfte utova
verksamhet som berdr samma omrdde. Detta giller dock inte om
arbetsgivaren medger ndgot annat. I bestimmelsen finns dven en
upplysning om att bestimmelserna om bisysslor i lagen om offentlig
anstillning giller, liksom bestimmelserna 1 hogskolelagen och
hogskoleférordningen. For chefer finns dessutom en regel om
obligatorisk anmailningsskyldighet av bisysslor 1 ett sirskilt
kollektivavtal, Chefsavtalet, 9 § p. 2.

For kommuner och regioner giller kollektivavtalet
Huvudéverenskommelse (HOK) med villkorsbilagan Allminna
bestimmelser (AB). Avtalet giller dven fér arbetsgivare som ir
anslutna till Sobona, Kommunala féretagens arbetsgivarférbund. AB
giller for bide arbetare och tjinstemin. Nir det giller
forvaltningschef eller annan arbetstagare med motsvarande
funktion, kan en sddan arbetstagare och arbetsgivaren triffa en
dverenskommelse om att gora avvikelser frin AB, § 2. Bisysslor
regleras 1 AB kap. 3 § 8, som innehéller regler om arbetshindrande
och konkurrerande bisysslor. Enligt bestimmelsens Mom. 1 ska en
arbetstagare som har en bisyssla anmila denna och limna de
uppgifter som arbetsgivaren anser behdvs fér bedémning av
bisysslan. Arbetsgivaren ska gora arbetstagaren medveten om
skyldigheten att anmila bisysslan och limna uppgifter.
Arbetsgivaren kan férbjuda bisysslan om arbetsgivaren finner att
den kan a) inverka hindrande fér arbetsuppgifterna, eller b) innebira
verksamhet som konkurrerar med arbetsgivarens. For arbetstagare
som ir anstillda hos en arbetsgivare som ir ansluten till Sobona
giller dven punkten c), dir det anges att arbetsgivaren kan férbjuda
bisysslan om arbetsgivaren anser att den kan pdverka arbetstagarens
handliggning av drenden 1 sitt arbete hos arbetsgivaren. Enligt
arbetsgivarsidans kommentar till AB, avses med det sistnimnda att
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det finns en risk att fortroendet for arbetsgivarens verksamhet
rubbas. For arbetstagare hos kommuner, regioner och
kommunalférbund giller 1 stillet fé6r punkten ¢) reglerna om
fortroendeskadliga bisysslor i 7 § lagen om offentlig anstillning.

Foértroendeuppdrag  inom fackliga, politiska eller ideella
organisationer riknas inte som bisyssla enligt kollektivavtalet, se AB
kap. 3 § 8 Mom. 2.

11 § lagen om offentlig anstillning

I 11 § lagen om offentlig anstillning finns en bestimmelse som kan
verka problematisk 1 férhdllande till direktivets artikel 9.1.
Bestimmelsen 1 11§ giller arbetstagare hos riksdagen och dess
myndigheter och hos myndigheterna under regeringen, dvs. statligt
anstillda. T bestimmelsen anges att om en arbetstagare fir en ny
anstillning hos en statlig arbetsgivare, upphér den forsta
anstillningen utan sirskild tgird om inte nigot annat féljer av
kollektivavtal eller, i friga om fullmaktsanstillda, av féreskrifter som
regeringen meddelar. Om det finns sirskilda skil, fir beslutas att
anstillningen inte ska upphoéra. Mojligheten att fatta ett sidant
beslut  utdvas av  regeringen, det framgir av 3§3
anstillningsforordningen (1994:373).

Det anges inga undantag 1 11 § f6r tidsbegrinsade anstillningar
eller deltidsanstillningar. Bestimmelsen i 11 § 6verférdes med nigra
mindre férindringar till lagen om offentlig anstillning frn 7 kap.
13§ 1 den ildre lagen (1976:600) om offentlig anstillning, se
propositionen En dndrad lagstiftning for statsanstillda m.fl. (prop.
1993/94:65, s. 45). Forarbetena ir kortfattade. Det anges att bestim-
melsen innebir att arbetstagaren inte behdver iaktta annars gillande
regler om skriftlig uppsigning for att anstillningsforhéllandet ska
upphéra, men att arbetstagaren 1 sd god tid som méjligt bér under-
ritta myndigheten om att han ska sluta sin anstillning (prop.
1993/94:65 s. 124).

I utredningsbetinkandet Enklare regler for statsanstillda (SOU
1992:60), som foregick den nya lagen om offentlig anstillning,
foreslogs att bestimmelsen 1 7 kap. 13 § édldre lagen om offentlig
anstillning skulle slopas. I propositionen gick dock regeringen pd en
annan linje och behéll bestimmelsen.
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Arbetsmarknadens parter har 1 kollektivavtal tll viss del reglerat
de frigor som behandlas 1 11 §. I 13 kapitlet 1 Villkorsavtalet mellan
Arbetsgivarverket och Saco-S regleras att en arbetstagare som har en
tillsvidareanstillning som omfattas av avtalet ska beviljas ledighet,
dock lingst tvd ar, f6r att ha en annan anstillning som omfattas av
avtalet. Med de 6vriga arbetstagarorganisationerna som staten har
overgripande kollektivavtal med finns motsvarande regler. Dirmed
har kollektivavtalsparterna reglerat frigan att den forsta
anstillningen inte ska upphéra i ett fall di arbetstagaren fir en annan
statlig tidsbegrinsad anstillning som ir hogst tvd r, enligt Pfeifer
Lagen om offentlig anstillning, En kommentar, 2019, s. 74 f.

Regleringen av bisyssla for privat anstillda

Inom privat sektor kan regler om bisyssla finnas 1 kollektivavtal eller
1 det enskilda anstillningsavtalet. I grunden ligger lojalitetsplikten.
Lojalitetsplikten giller som en oskriven del av anstillningsavtalet
och innebir att det ir otilltet att ha till exempel en konkurrerande
bisyssla dven om det inte skulle finns ndgon uttrycklig bestimmelse
i anstillningsavtalet eller kollektivavtalet om det. Aven om
lojalitetsplikten giller alla arbetstagare 1 bdde privat och offentlig
sektor, fir den storst betydelse fér frigan om bisysslor f6r privat
sektor, eftersom frigan om bisysslor for offentlig sektor ir mer
heltickande reglerad 1 lagen om offentlig anstillning och i
kollektivavtal som alla offentliga arbetsgivare ir bundna av.

Det finns ofta bestimmelser om bisysslor 1 kollektivavtalen for
privatanstillda tjinstemin. Ett exempel pd en sidan reglering ir
Teknikavtalet mellan & ena sidan Teknikarbetsgivarna och & andra
sidan Unionen, Sveriges Ingenjorer och Ledarna. Kollektivavtalet
giller inte for arbetstagare som med hinsyn till arbetsuppgifter och
anstillningsvillkor har foretagsledande eller dirmed jimférlig
stillning, det framgir av § 1 Mom. 2 och den partsgemensamma
kommentaren till den bestimmelsen.

En bestimmelse om allminna férhdllningsregler finns 1 §4. I
bestimmelsens Mom. 1 hinvisas till den allmint gillande
lojalitetsplikten, d& det anges att forhllandet mellan arbetsgivare
och tjinstemin grundar sig pd 6msesidig lojalitet och émsesidigt
fortroende. Tjinstemannen ska iaktta diskretion rorande foretagets
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angeligenheter. I Mom. 2 anges det sedan att en tjinsteman inte fir
utfora arbete eller direkt eller indirekt driva ekonomisk verksamhet
for ett foretag som konkurrerar med arbetsgivaren. Tjinstemannen
far inte heller 4ta sig uppdrag eller driva verksamhet som kan inverka
menligt pd hans arbete 1 tjinsten. Om en tjinsteman avser att ta sig
uppdrag eller bisyssla av mera omfattande slag, bor han dirfor forst
samrdda med arbetsgivaren. Enligt Mom. 3 har en tjinsteman ritt att
ha ett statligt, kommunalt och fackligt fértroendeuppdrag.

For en anstillning som ir att betrakta som bisyssla giller inte
kollektivavtalet, utom vad giller §6 om sjuklon, §1 Mom. 4.
Begreppet bisyssla definieras inte 1 avtalet. En sidan bestimmelse
finns enligt uppgift frin Svenskt Niringsliv 1 minga av
tjinstemannaavtalen.

Enligt en partsgemensam kommentar till kollektivavtalet innebir
hinvisningen till lojalitetsplikten 1 § 4 Mom. 1 endast en pdminnelse
om den lojalitetsplikt som foljer direkt av anstillningsférhéllandet,
det wvill siga utan att frigan ir uttryckligen behandlad i
anstillningsavtalet eller kollektivavtalet. Bestimmelsen ligger inte
till eller drar ifrdn ndgot fr&n den redan gillande lojalitetsplikten. Vad
som inverkar menligt 1 tjinsten enligt § 4 Mom. 2 miste bedémas
fran fall ull fall. Enligt kommentaren ir det klart att sddana bisysslor
som ir sd omfattande eller forlagda tll tider som innebir att
tjinstemannen inte klarar att utféra sitt arbete pd ett fullgott sitt,
inverkar menligt pd arbetet i tjinsten. En annan situation som ir
mera svirbeddmd ir nir bisysslan dr sidan att féretagets renommé
riskerar att skadas eller att det ndédvindiga fortroendet for
tjinstemannen skadas. Eftersom reglerna om férbud mot vissa
bisysslor dr ett utfléde av lojalitetsplikten, kan det enligt
kommentaren uppstd situationer nir en bisyssla i sig dr av sddant slag
att den innebir en konflikt med lojalitetsplikten. Kraven p3 lojalitet
ir hogre ju hogre upp 1 hierarkin tjinstemannen befinner sig.

Liknande bestimmelser finns i flera andra kollektivavtal for
yinstemain, till exempel avtal mellan Svensk Handel och Sveriges
Farmaceuter och Unionen fér Apoteksanstillda, p.3.3 och
Tjinstemannaavtalen mellan Almega Tjinsteforetagen och
Medieféretagen & ena sidan och Unionen 4 den andra sidan, § 3.

Aven p& arbetaromridet finns det ofta bestimmelser i
kollektivavtal om férbud att konkurrera under anstillningen. Det
finns dven andra begrinsningar i vissa kollektivavtal. Ett exempel pa
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det ir kollektivavtalet om personlig assistans mellan Almega
Virdféretagarna och Kommunal, dir bisyssla regleras 1 § 2 Mom. 2.
Dir anges att assistenten inte fir ha anstillning eller 3ta sig uppdrag
eller driva verksamhet som kan inverka menligt pd arbetet hos
arbetsgivaren. Om en personlig assistent avser att &ta sig bisyssla av
mer omfattande slag ska han eller hon férst samrida med
arbetsgivaren. Arbetsgivaren kan meddela férbud mot annan
anstillning eller bisyssla som inverkar pd arbetstagarens sitt att skota
arbetsuppgifterna. Arbetsgivaren kan ocksi forbjuda verksamhet
som kan vara fortroendeskadlig. For deltidsanstilld assistent ir
deltidsanstillning hos en annan arbetsgivare fér att o6ka
sysselsittningsgraden inte att rikna som bisyssla om inte assistenten
leder eller har ett avgorande inflytande hos denne arbetsgivare. Ett
annat exempel ir Glasmisteriavtalet mellan Glasbranschféreningen
och Svenska Byggnadsarbetareférbundet. Enligt § 11 g) 1 avtalet far
en arbetstagare inte 3ta sig glasmisteriarbete vid sidan av sin
anstillning. Ytterligare ett exempel finns 1 Teknikinstallationsavtalet
mellan VVS Féretagen och Svenska Byggnadsarbetareforbundet,
som anger att arbetstagare inte fir &ta sig bisysslor for
konkurrerande foretag och inte heller dta sig uppdrag som kan
paverka mojligheterna att utféra det ordinarie arbetet pa ett fullgott
sitt. Infor bisyssla av mer omfattande slag bor samrad forst ske med
arbetsgivaren.

9.3 En ny bestammelse om parallell anstéllning
behovs i svensk ratt

Forslag: En arbetsgivare ska inte f3
1. forbjuda en arbetstagare att ha en anstillning hos en annan
arbetsgivare, eller
2. missgynna en arbetstagare pd grund av att arbetstagaren har en
sddan anstillning.

En arbetsgivare ska dock f4 triffa avtal med en arbetstagare
om att arbetstagaren inte ska f8 ha en annan anstillning som
1. konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet pd ett sitt som
kan orsaka skada eller annars ir illojalt,
2. ir arbetshindrande,
3. pd ndgot annat sitt kan skada arbetsgivarens verksamhet, eller
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4. innebir att arbetstagarens handlande 1 6vrigt ir illojalt mot
arbetsgivaren.

Aven om nigot avtal inte har triffats om férbud mot viss
annan anstillning ska lojalitetsplikten mellan en arbetsgivare och
en arbetstagare gilla.

En arbetsgivare som bryter mot bestimmelsen ska bli skyldig
att betala skadestind.

Skilen for forslaget

En arbetsgivare far inte forbjuda en arbetstagare att ha en anstillning
hos en annan arbetsgivare

Utanfér tillimpningsomradet for lagen om offentlig anstillning och
kollektivavtal finns det ingen bestimmelse 1 svensk ritt om nir en
arbetsgivare far férbjuda en arbetstagare att ha en anstillning hos en
annan arbetsgivare. En arbetstagare skulle kunna begira att en
domstol provar ett sddant forbud pd grund av att det dr oskiligt
enligt 36 § avtalslagen, men det har sdvitt kint inte skett i praktiken.

Man kan &verviga om det finns ndgot behov av en sirskild
bestimmelse om nir ett f6rbud mot en anstillning hos en annan
arbetsgivare ska vara tilldtet. Ett alternativ ir att liksom tidigare anse
att det dr tillrickligt att generalklausulen 1 36§ avtalslagen ir
tillimplig dven pd sddana avtal och rittshandlingar. Enligt 36§
avtalslagen fir ett avtalsvillkor jimkas eller limnas utan avseende,
om villkoret ir oskiligt med hinsyn ull avtalets innehall,
omstindigheterna vid avtalets tillkomst, senare intriffade
forhillanden och omstindigheterna 1 6vrigt. Vid prévningen ska
sirskild hinsyn tas till behovet av skydd fér den, som 1 egenskap av
konsument eller annars intar en wunderligsen stillning 1
avtalsférhillandet. Regeln ska tillimpas dven pd villkor vid annan
rittshandling dn avtal. 36§ avtalslagen tillkom &r 1976.
Bestimmelsen ir tillimplig inom 1 princip hela f6rmégenhetsritten,
dven arbetsritten (prop. 1975/76:81 s. 112).

De specifika arbetsrittsliga forhillandena, och de forutsitiningar
som anges 1 arbetsvillkorsdirektivets artikel 9, gér dock att det ir
virdefullt att férutsittningarna for ett férbud mot annan anstillning
anges 1 en separat bestimmelse. 36 § avtalslagen inneh8ller inte heller
nigot férbud mot ogynnsam behandling som krivs enligt artikel 9.1.

133



Parallell anstallning Ds 2020:14

Vad giller mera allvarliga missgynnanden, som omplacering,
uppsigning och avskedande, skyddas arbetstagare visserligen enligt
anstillningsskyddslagen. Alla arbetstagare omfattas dock inte av
detta skydd. Nir det giller mindre allvarliga missgynnanden finns
det 1 vissa fall inget sirskilt skydd. En bestimmelse som en
arbetstagare kan stddja sig pd for att angripa ett férbud mot en
anstillning hos en annan arbetsgivare och mot missgynnande pd
grund av sidan anstillning, bor dirfér inféras for att genomfora
direktivets artikel 9. En sidan bestimmelse bor inforas i
anstillningsskyddslagen.

Inneboérden av artikel 9 1 direktivet dr oklar. I kommissionens
konsekvensanalys ("Impact Assessment”) den 21 december 2017, i
samband med att kommissionen lade fram sitt forslag till direktivet,
anges att med exklusivitetsklausuler menas bestimmelser som
hindrar arbetstagare frin att 3ta sig ndgot annat arbete alls.
?Oforenlighetsklausuler”  ("Incompatibility  clauses”), hindrar
arbetstagare frin att 3ta sig arbete for vissa specifika arbetsgivare.
Bida typerna av bestimmelser kan innebira en oproportionerlig
borda for arbetstagaren. Det giller sirskilt om arbetstagaren inte ir
anstilld pd heltid, eftersom han eller hon fir begrinsade mojligheter
att skaffa sig stabila inkomster och minska risken for fattigdom. I
ekonomiska termer kan sidana bestimmelser enligt kommissionen
férvirra situationer av undersysselsittning, s. 19 i kommissionens
konsekvensanalys.

Ordalydelsen 1 artikeln har inte dndrats p& nidgot sitt som tyder
pd att innebdrden 1 nu aktuellt avseende férindrats sedan
kommissionens forslag till direktiv den 21 december 2017.

Det som kommissionen uttryckt 1 konsekvensanalysen tyder pd
att syftet med artikel 9 ir att skydda arbetstagare med som arbetar
deltid eller som inte har ndgon pd férhand faststilld arbetstid och att
gora det mojligt f6r dem att uppnd en heltidsinkomst. Det stimmer
dven dverens med att direktivet generellt syftar till att sirskilt skydda
arbetstagare med korta anstillningar och anstillningar dir
arbetstidsmittet varierar eller inte dr bestimt, till exempel s.k.
nolltimmarsavtal. Ordalydelsen 1 artikel 9 innehdller dock ingen
begrinsning till arbetstagare som arbetar deltid eller som saknar ett
bestimt arbetstidsmatt eller anstillningstrygghet.

Det som uttryckts 1 konsekvensanalysen tyder pd att artikeln ska
tolkas pd ett sdtt som dr generdst mot arbetsgivare jimfort med
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svensk rittspraxis och regler 1 svenska kollektivavtal. En genomgéng
av rittspraxis och vanliga bestimmelser om bisyssla 1 kollektivavtal,
leder till slutsatsen att det normalt sett inte skulle komma i friga
enligt gillande svensk ritt att tillita att en arbetsgivare vidtar
sanktioner mot en arbetstagare som bryter mot ett férbud att ha en
anstillning hos en annan arbetsgivare under de omstindigheter som
kommissionen sirskilt syftat pd enligt beskrivningen ovan. En
arbetsgivare skulle normalt sett inte ha laglig grund foér nigra
sanktioner mot en arbetstagare med liten arbetstid eller svag
anstillningstrygghet som bryter mot ett sddant férbud, om inte
omstindigheterna var mycket speciella, till exempel att arbetstagaren
hade tillgdng till foretagshemligheter och den andra anstillningen
var direkt konkurrerande.

Vad giller nolltimmarsavtal, s§ férekommer sidana avtal inte i
Sverige. Denna bedémning stédjer sig bl.a. pd Utredningen for ett
hillbart arbetsliv éver tid, som nyligen haft i uppdrag att bl.a.
kartligga om det férekommer nigra nolltimmarsavtal pd den svenska
arbetsmarknaden. Utredningen konstaterade att man inte funnit
ndgot exempel pd nolltimmarsavtal i betydelsen anstillningsavtal
utan nigra utlovade arbetstimmar och dirmed inte heller nigon
inkomst, men med arbetsplikt for arbetstagaren nir arbetsgivaren
kallar, se slutbetinkandet Tid for trygghet (SOU 2019:5 s. 301).

Sdvitt kint innehdller inte heller nigra kollektivavtal pd den
svenska arbetsmarknaden en sidan anstillningsform.

Om ett nolltimmarsavtal skulle anvindas av en arbetsgivare, si
skulle avtalet sannolikt inte uppritthillas av domstolarna. I
rittspraxis har Arbetsdomstolen, i fall nir det varit oklart vilken
omfattning arbetstiden haft, utgdtt frin arbetstagarens faktiskt
arbetade tid och utifrdn denna tolkat in en ordinarie arbetstid i
anstillningsforhillandet, se AD 1984 nr 76 och AD 1977 nr 6.

Om det i ett enskilt fall inte skulle vara mojligt att pd detta sitt
tolka in ett arbetstidsmatt utifrin den normalt arbetade tiden, s gors
inom ramen fér det nu aktuella uppdraget den bedémningen att
Arbetsdomstolen sannolikt skulle anse ett nolltimmarsavtal som
oskiligt enligt 36 § avtalslagen och dirmed ogiltigt. Detta pa grund
av den kraftiga obalans till arbetstagarens nackdel som ett sidant
avtal skulle innebira.

Ett nolltimmarsavtal bér dirmed inte heller kunna anses grunda
ndgon lojalitetsplikt for arbetstagaren. Eftersom arbetsgivaren inte
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har forbundit sig till ndgot bér inte heller arbetstagaren kunna anses
bunden vad giller arbetsplikt eller lojalitetsplike.

Vad som diremot ir ganska vanligt, ir s.k. intermittenta
anstillningar. Med sddana anstillningar avses att en arbetstagare
arbetar endast kortare perioder i taget, till exempel i en allmin
visstidsanstillning  eller ett vikariat. Det dr ett nytt
anstillningsférhillande vid varje arbetstillfille och arbetstagaren har
mojlighet att tacka nej till ett nytt anstillningsférhillande. Tiden
mellan arbetstillfillena riknas inte som anstillningstid (SOU 2019:5
s. 178). Eftersom tiden mellan arbetstillfillena inte riknas som
anstillningstid, bér arbetstagarens lojalitetsplikt inte heller gilla, dd
lojalitetsplikten upphér nir anstillningen upphor enligt vad som
beskrivits ovan. En arbetsgivare bor dirfor inte med rittslig verkan
kunna kriva att en arbetstagare inte ska arbeta {6r andra arbetsgivare
under tid som han eller hon inte ir anstilld.

Vad som diremot saknas 1 svensk ritt, utanfor
tllimpningsomridet f6r lagen om offentlig anstillning och
kollektivavtal, ir en regel som anger under vilka férutsittningar det
ir tilldtet f6r en arbetsgivare att avtala med en arbetstagare om
férbud mot att ha en annan anstillning under pdgdende anstillning.
Det finns inte heller nigon bestimmelse som anger att det annars ir
otillitet fér arbetsgivaren att férbjuda en anstillning hos en annan
arbetsgivare under pdgdende anstillning. Sidana bestimmelser bér
dirfér inforas.

Ett skydd mot missgynnande pd grund av att arbetstagaren har en
anstillning hos en annan arbetsgivare

Av direktivets artikel 9.1 framgr att en arbetsgivare inte heller fir
utsitta en arbetstagare foér ogynnsam behandling 1 fall nir
arbetstagaren har en anstillning hos en annan arbetsgivare.
Bestimmelsen som genomfér artikel 9 bér dirfor dven innehilla en
sidan regel.

Regler om skydd mot mindre férménlig behandling har i
1 kap. 4 § diskrimineringslagen (2008:567) formulerats som ett
skydd mot missgynnande. Aven i 16§ forildraledighetslagen
(1995:584) finns ett férbud mot missgynnande behandling.
Uttrycket "missgynnande” bér anvindas dven 1 detta sammanhang
och bér knyta an till férbuden mot missgynnande i dessa lagar.
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For att en missgynnande behandling ska omfattas av
bestimmelsen bor det ocksé krivas att den har ett relevant samband
med att arbetstagaren har en anstillning hos en annan arbetsgivare.
En sirskild friga ir alltsd vilket orsakssamband som bor krivas
mellan att arbetstagaren har en anstillning hos en annan arbetsgivare
och missgynnandet. Ett alternativ skulle vara att ange att det ir
tillrickligt att missgynnandet har ett samband med det f6rhillandet
att arbetstagaren har en annan anstillning. Det skulle dock inskrinka
arbetsgivarens handlingsutrymme alltfér mycket. Det bor dirfér
krivas ett starkare samband. Det bér krivas att arbetstagaren
missgynnas pd grund av att arbetstagaren har en anstillning hos en
annan arbetsgivare. Forbudet bér allts8 inte innebira nigon
begrinsning 1 arbetsgivarens mojlighet att vidta Atgirder mot
arbetstagaren pd andra grunder.

En arbetsgivare ska i vissa fall ba vétt att triffa avtal med en
arbetstagare om att arbetstagaren inte far ha en annan anstillning

Enligt direktivets artikel 9.2 ir det tillitet f6r medlemsstaterna att
faststilla ~ villkor f6r nidr arbetsgivarna kan anvinda
exklusivitetsrestriktioner pd objektiva grunder, sdsom hilsa och
sikerhet, skydd av féretagshemligheter, integriteten 1 den offentliga
forvaltningen eller undvikande av intressekonflikter.

Det kan finnas goda skil f6r arbetsgivare att vilja ha restriktioner
for nir en arbetstagare ska {8 arbeta 1 en annan anstillning. Sidana
férbud ir relativt vanliga 1 enskilda anstillningsavtal. Det finns dven
méinga exempel pd regler som tilldter att arbetsgivare forbjuder
bisysslor under vissa omstindigheter 1 till exempel lagen om
offentlig anstillning och olika kollektivavtal.

Dirfoér bor en regel som gor det otillitet for arbetsgivare att
forbjuda en arbetstagare att ha en anstillning hos en annan
arbetsgivare kompletteras av en bestimmelse som anger under vilka
forutsittningar det ska vara tillitet for en arbetsgivare att triffa avtal
med arbetstagaren om att arbetstagaren inte fir ha en annan
anstillning.

Artikel 9.2 medger restriktioner mot annan anstillning inom ett
ganska vidstrickt omrdde. Det stimmer ocksd Gverens med vad
kommissionen uttryckt i konsekvensanalysen, att det frimst ir
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féorbud mot annan anstillning 1 vissa sirskilda situationer som
direktivet avser att skydda mot.

Utrymmet enligt artikel 9.2 ir annorlunda formulerat och verkar
vara storre dn det utrymme som foéljer av svensk rittspraxis f6r nir
en arbetsgivare kan gora gillande sanktioner mot en arbetstagare
som dgnar sig it konkurrerande eller illojal verksamhet under
anstillningen. En bestimmelse som tilliter avtal om férbud mot att
ha en annan anstillning inom hela det omride som anges 1 artikel 9.2
riskerar att medfora att arbetsgivare kan triffa avtal om restriktioner
mot att ha en annan anstillning 1 stérre utstrickning in vad som
forekommer 1 dag, sirskilt vad giller arbetstagare 1 ligre
befattningar. Det ir inte syftet med direktivet att s3 ska ske.

Utrymmet for att triffa avtal om att arbetstagaren inte fir ha en
annan anstillning bor 1 stillet formuleras s att det anknyter till vad
som giller enligt svensk rittspraxis och svenska kollektivavtal.

En svensk regel bor utformas sd att direktivets artikel 9 foljs.
Samtidigt bor regeln inte utformas s8 att arbetsgivare bérjar anvinda
avtal med restriktioner mot annan anstillning i stérre utstrickning
in vad som sker 1 dag. Utgdngspunkten bor 1 stillet vara att den
foreslagna regeln ska ligga 1 linje med vad som anses skiligt pd den
svenska arbetsmarknaden 1 dag.

Regeln bor vara allmint hillen. Det har dock ett virde om
grundprinciperna for nir avtal far triffas om férbud mot en annan
anstillning framgdr av bestimmelsen. Det bor dirfor f6r det forsta
framg3 att en arbetsgivare fir triffa avtal med en arbetstagare om att
arbetstagaren inte fir ha en anstillning som konkurrerar med
arbetsgivarens verksamhet pd ett sitt som kan orsaka skada eller
annars ir illojalt. Kravet pd att arbetstagarens handlande att ha
anstillning 1 en konkurrerande verksamhet for att f8 foérbjudas
genom avtal méste kunna orsaka skada eller annars ir illojalt, behovs
for att hindra férbud i de situationer som kommissionen tagit upp
nir forslaget till direktivet lades fram, dvs. att arbetstagare i
anstillningar med liten eller ingen utlovad arbetstid inte ska hindras
frdn att ta flera arbeten. Ofta ir mojligheten att f& en annan
anstillning stoérst inom samma typ av arbete dir arbetstagaren har
tidigare erfarenhet. En arbetstagare med lig stillning hos
arbetsgivaren och svag anstillningstrygghet kan sillan antas ha
kinnedom om nigra foéretagshemligheter. En sddan arbetstagare kan
1 ménga fall arbeta hos en konkurrerande arbetsgivare, till exempel
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pd ett café eller en stidfirma, utan att det innebir ndgon risk for
skada for den férsta arbetsgivaren. Motsatsen giller for en
arbetstagare med hog stillning, till exempel en chef. Dir kan risken
for skada ofta vara stor sd snart arbetstagaren tar anstillning hos en
konkurrerande arbetsgivare. Eftersom det idr mojligt for
arbetsmarknadens parter att gora avvikelser frin bestimmelsen
genom kollektivavtal s3 kan parterna behilla och inféra andra regler
genom kollektivavtal.

Vidare bor avtal 3 triffas om férbud mot en annan anstillning
som ir arbetshindrande, pd ndgot annat sitt kan skada arbetsgivarens
verksamhet eller innebir att arbetstagarens handlande 1 6vrigt ir
illojalt mot arbetsgivaren.

Dessa grundprinciper f6r nir férbud mot en annan anstéillning far
avtalas ligger 1 linje med vad som giller enligt rittspraxis grundad pd
arbetstagarens lojalitetsplikt och med vanliga bestimmelser 1
kollektivavtal. Samtidigt stimmer de 6verens med de férutsittningar
som anges 1 direktivets artikel 9.2. Sirskilt direktivets formulering
“undvikande av intressekonflikter” bor anses omfatta alla de fyra
punkterna i1 paragrafen. Vad giller punkten arbetshindrande kan
dven direktivets “hilsa och sikerhet” 1 vissa fall goras gillande,
eftersom arbetsmiljdaspekter och arbetstidsbestimmelser kan bli
berorda. Vad giller punkten om konkurrerande verksamhet kan
”skydd av foretagshemligheter” ibland vara aktuellt. Dessutom far
upprikningen av objektiva grunder 1 artikel 9.2 inte anses vara
uttdmmande, eftersom ordet ”sisom” anvinds.

En sidan allmint hillen bestimmelse innebir att det ges utrymme
till ritestillimpningen att dra upp de nirmare grinserna for nir en
arbetsgivare fir avtala med en arbetstagare om att arbetstagaren inte
far ha en annan anstillning.

P& det statliga omrddet och fér arbetstagare i kommuner och
regioner ir det inte aktuellt att triffa enskilda avtal om 1 vilka
situationer arbetstagaren inte ska f§ ha en annan anstillning. Dir
framgdr férbuden mot en annan anstillning av bestimmelserna om
bisyssla i 7-7d§§ lagen om offentlig anstillning och av
kollektivavtal. Lagen om offentlig anstillning ir speciallag och giller
fore anstillningsskyddslagen 1 den man det finns avvikelser, 2 §
forsta stycket anstillningsskyddslagen.

Lojalitetsplikten som idr en oskriven del av anstillningsavtalet bor
naturligtvis gilla dven 1 fortsittningen. Det behévs dirfor ingen
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uttrycklig bestimmelse i ett avtal f6r att det ska vara otillitet att ta
en annan anstillning som strider mot lojalitetsplikten 1
anstillningsforhllandet. Det bér komma till uttryck i bestimmelsen
att lojalitetsplikten giller aven om nigot avtal om restriktioner mot
annan anstillning inte har triffats. De begrinsningar f{ér
arbetstagaren som foljer av lojalitetsplikten far anses tillitna enligt
direktivets artikel 9.2, undvikande av intressekonflikter och 1 vissa
fall iven skydd av foretagshemligheter.

11 § lagen om offentlig anstillning

Bestimmelseni 11 § lagen om offentlig anstillning innebir enligt sin
ordalydelse som huvudregel att om en statligt anstilld arbetstagare
far en ny statlig anstillning, upphor den forsta anstillningen utan
sirskild &tgird. Regeln skulle kunna ses som problematisk 1i
forhdllande tll forbudet mot ogynnsam behandling enligt
direktivets artikel 9.1.

Det kan ifrigasittas om det dr friga om anstillning hos en annan
arbetsgivare 1 den mening som avses 1 artikel 9.1 1 det fallet att en
arbetstagare hos en statlig myndighet dven har en anstillning hos en
annan  statlig myndighet. Det hinger samman med
arbetsgivarbegreppet inom staten. Utgdngspunkten ir att staten ska
uppfattas som en sammanhillen juridisk person, se AD 2016 nr 76
och dir angivna rittsfall samt propositionen En ombildning av
arbetsgivarorganisationen for det statliga omradet (prop. 1993/94:77
s. 21) och betinkandet Den arbetsgivarpolitiska delegeringen 1
staten — en samlad utvirdering (SOU 2002:32 s. 187 {f.). En annan
friga ir vilken myndighet eller vilket organ som i anstillningsrelate-
rade sammanhang féretrider staten. Hir har utvecklingen gitt mot
att respektive myndighet utdvar arbetsgivarfunktionen for anstillda
vid myndigheten. Detta har beskrivits som att det inom staten til-
limpas ett funktionellt arbetsgivarbegrepp. Denna utveckling har
ocks3 inneburit att uttrycket ”arbetsgivare” i olika lagbestimmelser,
frimst i anstillningsskyddslagen, har ansetts syfta pd
anstillningsmyndigheten och inte staten som sddan. I rittspraxis har
uttrycket arbetsgivare vid tillimpningen av vissa lagbestimmelser
ansetts avse anstillningsmyndigheten nir en sidan tolkning har stod
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1 lagens forarbeten eller dr motiverad med beaktande av regelns
indamadl, en sammanfattning finns i AD 2016 nr 76.

Aven extraarbete for en annan myndighets rikning kan vara att
anse som en bisyssla fo6r en statligt anstilld arbetstagare, Pfeifer,
Lagen om offentlig anstillning, En kommentar, 2019 s. 41.

Vad giller direktivets artikel 9.1 s fir det anses som oklart om en
anstillning hos en annan statlig myndighet skulle ses som en
anstillning hos en annan arbetsgivare. Det f&r dirfér anses finnas en
risk att det skulle ses som en ogynnsam behandling enligt artikel 9.1
om den férsta anstillningen upphérde pd grund av att arbetstagaren
hade en anstillning hos en annan myndighet.

Enligt Pfeifer, Lagen om offentlig anstillning, En kommentar,
2019, s. 74, ir det uppenbart att bestimmelsen i 11 § inte dr tidsenlig.
Bestimmelsen ir problematisk att tillimpa, eftersom den tycks utgd
frdn att arbetstagare bara har en statlig anstillning 8t gdngen och att
det dr en anstillning tillsvidare med hundra procents
sysselsittningsgrad. I kontakter ~med  foretridare  for
Arbetsgivarverket har det framkommit att dven de anser 11 § vara
foraldrad.

Foretridare for Arbetsgivarverket, Saco och TCO har angett att
det ofta férekommer i praktiken att arbetstagare forenar flera
statliga tillsvidareanstillningar. De har dock dven uppgett att det
skulle kunna stéra parternas kollektivavtalsreglering om
bestimmelsen 1 11§ togs bort. De har vidare uttrycke att
bestimmelsen ibland ir praktisk for en arbetstagare som har varit
yyinstledig en tid f6r att arbeta i en annan anstillning och sedan viljer
att stanna kvar 1 den nya anstillningen samt att 11 § inte 1 praktiken
tillimpas s att en arbetsgivare mot arbetstagarens vilja avslutar en
anstillning.

Med hinsyn till hur 11 § lagen om offentlig anstillning tillimpas
1 praktiken s& gors beddmningen att 11 § inte tillimpas pd ett sddant
sitt att den strider mot férbudet mot ogynnsam behandling. Det
finns dirfér inte nigot behov av att nu dndra eller ta bort 11 § for att
genomfora artikel 9.1.
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Direktivets majlighet att gora undantag for offentliganstillda bér inte
utnyttjas

Det kan 6vervigas om Sverige bor utnyttja mojligheten att gora
undantag 6r offentliganstillda enligt artikel 1.6 vid genomférandet
av artikel 9, for att sikerstilla att bestimmelserna om bisyssla 1 7—
7 d §§ lagen om offentlig anstillning inte pdverkas. Som framgdr 1
avsnitt 9.2 ovan, ir syftet med bestimmelsen 1 7 § lagen om offentlig
anstillning att  uppritthdlla  allminhetens fértroende  for
myndigheternas opartiskhet och tillgodose det allminna intresset av
saklighet och opartiskhet 1 utévandet av offentlig verksamhet.
Bestimmelserna faller dirfér under medlemsstaternas ritt enligt
artikel 9.2 att tillita arbetsgivare att anvinda férbud mot annan
anstillning pd grunder som att skydda integriteten i den offentliga
forvaltningen. Bestimmelsen fir dven anses tilliten till undvikande
av intressekonflikter. Bestimmelserna om bisyssla 1 lagen om
offentlig anstillning ir alltsi i sin nuvarande utformning och
tillimpning sddana att de fir anses tillitna enligt det utrymme som
medlemsstaterna har enligt artikel 9.2 i direktivet.

Detsamma giller bestimmelserna om bisyssla 1 hégskolelagen
och hogskoleférordningen. Detsamma giller iven de andra
forfattningar som fungerar som sirskilda férbud mot bisysslor for
vissa statstjinstemin, som beskrivits 1 avsnitt 9.2 och som blir
aktuella i den mén de omfattar anstillning hos en annan arbetsgivare.
Nigot behov av ytterligare sirreglering for offentliganstillda i denna
del har inte framkommit. Det finns dirfér inte nigot behov av att
utnyttja undantaget for offentliganstillda enligt direktivets artikel
1.6.

Lagen om husligt arbete

Arbetstagare som ir anstillda for arbete 1 arbetsgivarens hushall
omfattas inte av anstillningsskyddslagen. I stillet omfattas de av
lagen om husligt arbete. For att genomféra direktivets artikel 9
behévs det en sirskild regel i den lagen. En sidan regel, som bér vara
likalydande med bestimmelsen i anstillningsskyddslagen, bor dirfor
inféras.
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Ett  brott mot bestimmelsen bér kunna leda wll
skadestindsskyldighet for arbetsgivaren enligt 24 § forsta stycket.
Detta kriver ingen dndring i 24 §.

Lagen om gymnasial lirlingsanstillning

Arbetstagare som idr anstillda 1 gymnasial lirlingsanstillning
omfattas inte av anstillningsskyddslagen. I stillet omfattas de av
lagen om gymnasial lirlingsanstillning.

For att genomféra direktivets artikel 9 behovs det en sirskild
regel i den lagen. En sddan regel, som bér vara likalydande med
bestimmelsen 1 anstillningsskyddslagen, bor dirfér inforas.

Ett  brott mot bestimmelsen bér kunna leda ill
skadestindsskyldighet for arbetsgivaren enligt 7 §. Detta bér framga
av 7§

Lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar

For vissa arbetstagare i Forsvarsmakten giller lagen om vissa
forsvarsmaktsanstillningar. For arbetstagare som omfattas av den
lagen giller anstillningsskyddslagen 1 vissa delar. I 4 § lagen om vissa
forsvarsmaktsanstillningar anges vilka  paragrafer 1
anstillningsskyddslagen som inte giller.

Arbetstagare  som  omfattas av  lagen om  vissa
forsvarsmaktsanstillningar omfattas dven av lagen om offentlig
anstillning och den lagens bestimmelser om bisysslor i 7-7 d §§.

Arbetstagare  som  omfattas av  lagen om  vissa
forsvarsmaktsanstillningar bor omfattas av  den paragraf 1
anstillningsskyddslagen som genomfér direktivets artikel 9,
eftersom direktivet giller dven for dem. Detta kriver ingen dndring
14 § lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar.

Om arbetsgivaren bryter mot bestimmelsen bor skadestind
kunna utgd enligt 38 § anstillningsskyddslagen. Detta kriver ingen
indring 14 § lagen om vissa férsvarsmaktsanstillningar.
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10 Minsta forutsagbarhet i arbetet

10.1 Direktivets bestimmelse om minsta
forutsagbarhet i arbetet

Enligt artikel 10.1 arbetsvillkorsdirektivet ska medlemsstaterna
sikerstilla att en arbetstagare, vars arbetsmonster ir helt eller
mestadels of6rutsigbart, inte av arbetsgivaren beordras att arbeta om
inte féljande villkor bdda ir uppfyllda:

a) Arbetet iger rum inom de faststillda referenstimmar och
referensdagar som avses 1 artikel 4.2 m ii.

b) Arbetstagaren informeras av sin arbetsgivare om ett arbetspass
inom en rimlig tid i {érvig, som faststillts i enlighet med nationell
ritt, kollektivavtal eller praxis som avses i artikel 4.2 m iii.

Enligt artikel 10.2 ska arbetstagaren ha ritt att tacka nej till
arbetspasset utan ogynnsamma konsekvenser om inte ett eller bida
kraven i punkt 1 ir uppfyllda.

I de fall dir medlemsstater tilliter en arbetsgivare att stilla in
arbetspass utan kompensation ska medlemsstaterna enligt
artikel 10.3 vidta nédvindiga dtgirder i enlighet med nationell ritt,
kollektivavtal eller praxis for att sikerstilla att arbetstagaren har ritt
till kompensation om arbetsgivaren efter en specifik rimlig tidsfrist
stiller in ett arbetspass som tidigare 6verenskommits med
arbetstagaren.

Av artikel 10.4 framgér att medlemsstaterna fir faststilla villkor
fér ullimpningen av artikeln 1 enlighet med nationell ritt,
kollektivavtal eller praxis.

I arukel2c¢ definieras arbetsménster som formen fér
arbetstidens forliggning och arbetstidens fordelning enligt ett visst
monster som bestims av arbetsgivaren.
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Enligt  direktivets artikel 14 fir medlemsstaterna  lita
arbetsmarknadens parter uppritthélla, férhandla, ingd och tillimpa
kollektivavtal enligt nationell ritt eller praxis, som, samtidigt som
det 6vergripande skyddet av arbetstagare iakttas, faststiller regler
om arbetsvillkor for arbetstagare som avviker frdin dem som avses i
bl.a. artikel 10 om minsta forutsigbarhet i arbetet.

10.2 Gallande svensk ratt av relevans for direktivets
bestammelse om minsta férutsagbarhet i arbetet

Bestimmelser i arbetstidslagen som ger arbetstagare maojlighet att
forutsiga omfattningen av arbete

Arbetstid kan vara ordinarie arbetstid, jourtid, dvertid eller mertid.
Den ordinarie arbetstiden fir enligt 5 § arbetstidslagen uppgd till
hogst 40 timmar per vecka. Enligt 6 § arbetstidslagen far jourtid tas
ut, om det pd grund av verksamhetens natur ir nédvindigt att en
arbetstagare stdr till arbetsgivarens forfogande pd arbetsstillet f6r att
vid behov utféra arbete. Jourtid fir tas ut med hogst 48 timmar per
arbetstagare under en tid av fyra veckor eller 50 timmar under en
kalenderminad. Med 6vertid forstds enligt 7 § sddan arbetstid som
overstiger ordinarie arbetstid enligt 5 § och eventuell jourtid enligt
6 §. Ordinarie arbetstid och jourtid ska vara planerad, till exempel
genom att ett arbetstidsschema gérs upp. Overtid och mertid fir
diremot anvindas bara nir arbetstiden behover 6kas tillfilligt.

Vid sidan av arbetstid férekommer for vissa verksamheter si
kallad beredskap, ibland kallad bakjour. Arbetstagaren behéver di
inte befinna sig pd arbetsstillet utan kan vistas i hemmet eller pd
ndgon annan plats men med beredskap att rycka in och borja arbeta
med visst kort varsel.

EU-domstolen har uttalat att det dr friga om arbetstid nir en
arbetstagare dr tvungen att befinna sig i hemmet och dir std will
arbetsgivarens forfogande for att kunna infinna sig pa arbetsplatsen
inom dtta minuter, vilket 1 visentlig man inskrinker mojligheterna
till andra aktiviteter. Domstolen menar att denna situation liknar
den d3 en arbetstagare ska nirvara vid arbetsplatsen och domstolen
skiljer p& den frin ett system med bakjour, under vilket endast
perioder di arbete wutférs ska riknas som arbetstid, se
C-518/15 p. 54-66.
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Beredskap/bakjour riknas alltsd varken enligt Europaparlamen-
tets och ridets direktiv 2003/88/EG av den 4 november 2003 om
arbetstidens forliggning i vissa avseenden (EUT L 299, 18.11.2003,
s. 9), arbetstidsdirektivet, eller arbetstidslagen som arbetstid.

En arbetstagare fir enligt 14 § arbetstidslagen inte ha beredskap
under veckovilan. Nir en arbetstagare som har beredskap rycker in
och arbetar riknas den arbetade tiden som arbetstid enligt
arbetstidslagen, antingen som ordinarie arbetstid eller 6vertid
beroende pa vad som avtalats. Beredskap fir inte anvindas f6r en
generell 6kning av en arbetstagares arbetsinsats och inte medféra att
den ordinarie arbetstiden regelmissigt overskrids, se exempelvis
Arbetsmiljoverkets beslut J 2005/3323 och J 2005/1180.

Beredskap kan troligen inte anses tilliten for alla typer av
verksamheter, jimfér med vad som giller for jourtid enligt 6 §
arbetstidslagen.

Bestimmelser om beredskap ska framgd av anstillningsavtalet
eller kollektivavtalet. Arbetsdomstolen har 1 AD 2016 nr 32 tolkat
kollektivavtalade bestimmelser om beredskap, bl.a. avseende méjlig-
heten for arbetsgivaren att schemaligga beredskapstjinstgoring.

For frigan om minsta férutsigbarhet 1 arbetet dr arbetstidslagens
regler om mertid av sirskilt intresse. Med mertid forstds sddan
arbetstid som vid deltidsanstillning 6verstiger arbetstagarens
ordinarie arbetstid och jourtid enligt anstillningsavtalet.

En allmin utgdngspunkt ir att en arbetsgivare inte kan ligga en
arbetstagare att arbeta mertid utan att en &verenskommelse har
triffats eller dr underférstddd. Sddana bestimmelser kan exempelvis
forekomma 1 kollektivavtal utifrdn vad arbetsmarknadens parter
bedomt relevant fér en viss bransch. Svea Hovritt anforde i
remissyttrande i samband med att mertidsreglerna inférdes att uttag
av arbetstid utdver det ordinarie arbetstidsmittet under alla
forhdllanden inte kan goras utan medgivande av arbetstagaren, med
stdd av kollektivavtal eller det enskilda anstillningsavtalet (prop.
1981/82:154 5. 120).

Arbetstidslagen begrinsar hur mycket mertid en deltidsanstilld
far arbeta. Den anger ocks3 villkor for att mertid ska f3 tas ut.

Forarbetena motiverar mertidsreglerna bl.a. med att de
deltidsanstillda annars skulle kunna utnyttjas som reservarbetskraft.
Reglerna syftade ocks till att ge forutsigbarhet for arbetstagarna,
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att 1 forvig kunna berikna arbetstidens omfattning
(prop.1981/82:154 5. 22 f).

Finns ett sirskilt behov av 6kad arbetstid f6r en deltidsanstilld
fir enligt 10§ arbetstidslagen allmin mertid tas ut med hogst
200 timmar per arbetstagare och &r. Mertiden fir bara utnyttjas fér
ullfilliga behov. Att under ett par minader 6ka den dagliga
arbetstiden ir alltsd inte tilldtet.

Extra mertid fir dirutéver tas ut med hégst 150 timmar per
arbetstagare och ir om det finns sirskilda skil och situationen inte
gdtt att [6sa pd annat sitt som ir rimligt enligt 10 a § arbetstidslagen.
I propositionen Andrade regler om overtid och skyddskommitté
(prop. 2010/11:89 s. 49 f.) ges som exempel att sirskilda skil kan
vara tillfilliga arbetsanhopningar som varit oméjliga att férutse,
oférutsebara sjukdomsfall eller f6rlust av spetskompetens som inte
gdr att ersitta omedelbart. Skulle det vara si att de ullfilliga
arbetsanhopningarna gir att forutse, till exempel vid julhandeln eller
vid 16neutbetalningar, kan de inte anses oférutsebara. Vidare anges
att bedémningen om situationen inte har gitt att 16sa pd annat
rimligt sitt ska goras restriktivt. For utpriglade nodfallssituationer
finns sirskilda bestimmelser om nédfallsévertid och nédfallsmertid,
se 9 § arbetstidslagen.

EU:s arbetstidsdirektiv innehiller ingen bestimmelse om ¢vertid
eller mertid. Direktivet sitter dock en maxgrins fér den
sammanlagda arbetstiden, som ju inkluderar 6vertid, mertid och
jourtid. Direktivets bestimmelser ir genomforda 1 10b§
arbetstidslagen. Den sammanlagda arbetstiden under varje period
om sju dagar far uppgd till hogst 48 timmar i genomsnitt under en
berikningsperiod om hégst fyra manader.

Enligt 11 § arbetstidslagen ska en arbetsgivare fora anteckningar
om jourtid, 6vertid och mertid. Arbetsmiljéverket har utfirdat
foreskrifter som preciserar lagens krav, Arbetarskyddsstyrelsens
kungorelse om anteckningar om jourtid, ¢vertid och mertid, AFS
1982:17.

Vilken ersittning som ska utgd vid évertid eller mertid dr liksom
villkor om 16n i 6vrigt en friga for arbetsmarknadens parter att
komma 6verens om 1 kollektivavtal.
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Bestimmelser i arbetstidslagen som ger arbetstagare mdjlighet att
fOrutsiga nér arbete ska utforas

Enligt 12 § arbetstidslagen finns skyldighet for alla arbetsgivare som
anlitar arbetstagare annat in tillfilligt att [imna skriftligt besked om
indringar i frga om den ordinarie arbetstidens och jourtidens
forliggning minst tva veckor i férvig. Om verksamhetens art eller
hindelser som inte har kunnat férutses ger anledning till det, kan
sddant besked dock limnas kortare tid 1 férvig.

12 § syftar frimst till att sl8 fast minimikrav som bor gilla for
utsatta grupper som inte tidigare hade skyddats, sisom
deltidsanstillda inom detaljhandeln, hotell-, restaurang- och
stidbranscherna och virdomradet. I forarbetena sigs att den fasta
arbetstiden for dessa grupper ofta bara hade omfattat ett fital
arbetstimmar i arbetsveckan och som brukade liggas ut med kort
varsel (prop. 1981/82:154 s. 32 f samt s. 70 ).

Aven om en arbetstagare normalt ska ha besked minst tvi veckor
1 forvig kan ofta sddant besked limnas langt tidigare. Undantag frin
regeln om minst tvd veckor i forvig fir goras med hinsyn till
verksamhetens art. Det finns ett fital aktviteter dir det generellt
sett inte dr ndgon mening med att uppritta arbetstidsschema tva
veckor 1 forvig. En anledning kan vara att det 1 s3 fall s8 gott som
dagligen skulle bli n6dvindigt att gora dndringar 1 schemat. Schemat
skulle alltsd frdn bérjan inte ge arbetstagare nigot besked om den
verkliga  arbetstidsférliggningen. Som exempel  har
Arbetsmiljoverket i sin arbetstidskommentar, (H026), bl.a. nimnt
uppstkande verksamhet ssom spaningsarbete inom polisen och
delgivningsverksamhet samt nir arbetstagare ska vikariera vid
ullfillig fridnvaro av personal som tjinstgor enligt schema med
mycket varierande tjinstgdringsturer. Forarbetena lyfter dock fram
att det 1 verksamheter av typ personalpooler i stor utstrickning bor
kunna tillimpas huvudregeln om tva veckor
(prop. 1981/82:154 5. 71).

Undantag frin huvudregeln fir vidare goras med hinsyn till
oférutsedda hindelser. Hir avses fall dir arbetstidsschema ska
upprittas minst tvd veckor i forvig fastin man senare méste indra
arbetstidsforliggningen, till exempel pd grund av sjukdom eller
annan frinvaro.
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Om det finns anledning att géra undantag frin tviveckorsregeln,
ska besked om arbetstidens forliggning 1 stillet ges s snart som
mojligt efter tviveckorsperiodens borjan.

Forarbetena tar vidare upp att vid vissa typer av anstillningar har
den anstillde sjilv mojlighet att vilja sina arbetstider, till exempel vid
anstillning med flexibel arbetstid. D4 ska bara besked limnas om
ramen fér arbetstidens forliggning (prop. 1981/82:154 5. 71).

Bestimmelsen om att besked om arbetstidensférliggning ska
meddelas minst tvd veckor i f6rvig begrinsas till anstillningar som
ir s§ pass stadigvarande att det ir mojligt att planera arbetstidens
forliggning i forvig. Det anfors 1 forarbetena att den annars skulle
innebidra ett indirekt férbud mot ullfilliga anstillningar (prop.
1981/82:154 s. 32). Med hinsyn till syftet med bestimmelse f&r den
inte innebira lsningar f6r arbetsvillkor som passar bade arbetsgivare
och arbetstagare. Exempelvis ska inte en arbetstagare behova avvakta
tvdveckorsperiodens utging innan en ny anstillning tilltrids (prop.
1981/82:154 5. 71).

Allmént om arbetstidslagen

Av 1 § arbetstidslagen framgdr att lagen giller varje verksamhet dir
arbetstagare  utfor arbete for en arbetsgivares rikning.
Arbetstidslagen kompletteras och ersitts 1 stor omfattning av
kollektivavtal.

Genom kollektivavtal som har slutits eller godkints av en central
arbetstagarorganisation fir enligt arbetstidslagen 3 § undantag géras
frin lagen 1 dess helhet, eller frin ett flertal 1 lagen angivna
bestimmelser, diribland bestimmelserna i 10 och 10 a §§ om mertid
respektive 12 § om besked om arbetsschema.

Om det inte finns ndgot kollektivavtal pi arbetsplatsen eller om
parterna inte lyckats komma 6verens kan Arbetsmiljéverket under
vissa forutsittningar bevilja dispens frin nigra av lagens regler om
arbetstidens lingd och forliggning.

Vid avvikelser, bide 1 kollektivavtal och nir Arbetsmiljéverket
beviljar dispens, méste hinsyn tas till de begrinsningar som finns i
arbetstidsdirektivet och 1 arbetsmiljélagens bestimmelser.
Avvikelserna miste hilla sig inom arbetstidsdirektivets grinser och
fir inte innebira mindre férmanliga villkor fér arbetstagarna in vad
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som foljer av direktivet. Denna sd kallade EU-spirr har betydelse vid
avvikelser som giller sammanlagd arbetstid, dygnsvila, nattarbete,
veckovila och raster.

Nar arbetstidslagen inte giller

I arbetstidslagens 2 § listas situationer di lagen inte giller. Lagen
giller inte s.k. okontrollerbart arbete, arbete som utférs under
sddana férhillanden att det inte kan anses vara arbetsgivarens uppgift
att vaka 6ver hur arbetet dr ordnat. Den giller inte heller arbete som
utférs av arbetstagare som med hinsyn till arbetsuppgifter och
anstillningsvillkor har foretagsledande stillning eller av arbetstagare
som med hinsyn till sina arbetsuppgifter har fértroende att sjilva
disponera sin arbetstid.

For fartygsarbete giller 1 stillet for arbetstidslagen lagen om
vilotid f6r sjdmin. Frin arbetstidslagen undantas vidare arbete som
omfattas av lagen om arbetstid vid visst vigtransportarbete. For
arbete 1 arbetsgivarens hushill giller 1 stillet f6r arbetstidslagen lagen
om husligt arbete.

Arbetstid dr ocksd en arbetsmiljofrdga

For arbetstidens omfattning och forliggning ska dven beaktas de
allminna  bestimmelserna 1 2 kap.  arbetsmiljolagen.
Arbetsforhillande ska anpassas till minniskans férutsittningar och
arbetet bér ordnas si att arbetstagaren sjilv kan paverka sin
arbetssituation. I 12§ Arbetsmiljoverkets féreskrifter om
organisatorisk och social arbetsmiljo samt allminna r8d om
tillimpningen av féreskrifterna, AFS 2015:4, preciseras nirmare vad
som avses.

Arbetsgivare bor redan vid planering av arbetet ta hinsyn till hur
arbetstidens férliggning kan inverka pd arbetstagarnas hilsa. Som ett
exempel pd forliggning av arbetstider som kan medféra risker for
ohilsa nimns lingtgdende mojligheter att utféra arbete pa olika tider
och platser med forvintningar att vara stindigt nbar. I
Arbetsmiljoverkets vigledning till foreskriften fortydligas hur
frigor om arbetstiden ska goras till en del av det systematiska
arbetsmiljdarbetet.
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Det ir inte mojligt att avvika frin arbetsmiljéregelverket genom
kollektivavtal och Arbetsmiljoverket utovar tillsyn éver regelverket.
Arbetsmiljoverket har exempelvis vid vite férelagt arbetsgivare att se
till att arbetstagares arbetstider forliggs sd att de inte férvintas vara
stindigt ndbara, se Arbetsmiljéverkets beslut 2018/011638.

Ersittning nér arbetspass stills in

Arbetsdomstolen har i AD 2020 nr 4 sammanfattat arbetstagares ritt
till 16n f6r tid nir arbete inte utforts. Som utgdngspunkt giller att en
arbetstagare har ritt till 16n motsvarande det arbetstidsmitt som
arbetsgivaren och arbetstagaren avtalat, och att en arbetsgivare inte
genom att arbetsbefria arbetstagaren kan undgd skyldigheten att
betala vederlag. Om en arbetstagare anstills for att arbeta till
exempel 40 timmar per helgfri vecka, dr arbetsgivaren alltsd som
utgingspunkt skyldig att betala arbetstagaren vederlag fér den
arbetstiden, iven om arbetsgivaren liter arbetstagaren limna
arbetsplatsen till exempel pd grund av att det saknas arbetsuppgifter.
Detta giller om inte annat f6ljer av avtal eller lag. En grundliggande
forutsittning for att en arbetstagare ska ha ritt till [6n ir att denne
stdr till arbetsgivarens forfogande for att utfora arbete.

I 21§ anstillningsskyddslagen finns bestimmelser om att en
arbetstagare som permitteras har ritt till samma 16n och andra
anstillningsférmdner som om arbetstagaren hade fitt behilla sina
arbetsuppgifter. Inom ramen foér detta lagstiftningsprojekt har
arbetsmarknadens parter anfért att permittering numera inte
tillimpas i ndgon stérre utstrickning. Bakgrunden till bestimmelsen
om ersittning vid permittering var en flerpartsuppgérelse mellan
staten och berdrda parter pd arbetsmarknaden om permitteringslon.
Systemet for permitteringsléon byggde di pd att arbetsgivaren
betalade full l16n men hade mojlighet att 3 visst bidrag 1 form av
permitteringsloneersittning, bestdende av en del frin staten och en
del fran en partsgemensam stiftelse (prop. 1984/85:62, s. 1). Ar 1995
upphorde statsbidraget till permitteringsloneersittningen (prop.
1995/96:100, bil. 11, s. 79). Aven sedan statsbidraget upphért giller
dock att arbetsgivaren ska betala full permitteringslon enligt
lagregeln 1 21 § anstillningsskyddslagen, se bl.a. Statligt stéd vid
korttidsarbete - en ny atgird vid djupa kriser (Ds 2012:59 s. 101).
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Genom kollektivavtal som har slutits eller godkints av en central
arbetstagarorganisation far det goras avvikelser frin regeln 121 §

I sammanhanget ska ocksi nimnas den méjlighet wll s.k.
korttidsarbete som finns 1 lagen (2013:948) om stéd vid
korttidsarbete. Korttidsarbete innebir att en arbetstagare tillfilligt
gir ner 1 arbetstid och l6n. Kostnaden delas av arbetstagare,
arbetsgivare och staten. Regelverket innebir en méjlighet att ge
tidsbegrinsat stdd till arbetsgivare vid en synnerligen djup
lagkonjunktur eller nir en sidan ir nira forestiende. Stodet aktiveras
genom att regeringen meddelar foreskrifter. Numera kan iven
enskilda arbetsgivare som drabbats av tillfilliga och allvarliga
ekonomiska svirigheter som inte rimligen hade kunnat férutses eller
undvikas genom andra tillgingliga dtgirder fd st6d under begrinsade
perioder. System foér stod vid korttidsarbete som 1 huvudsak
motsvarar det svenska férekommer i den absoluta majoriteten av
EU:s medlemslinder och dven i flera linder inom Organisationen
for ekonomiskt samarbete och utveckling, OECD, bl.a. USA,
Kanada och Japan.

Kort om relevant kollektivavtalsreglering

Lagstiftarens strivan har varit att inte gora uttryckliga undantag frin
bestimmelserna 1 arbetstidslagen foér olika arbetstagargrupper.
Lagen bygger i1 stillet pd att lita arbetsmarknadens parter i stor
utstrickning kunna passa in sina sirskilda forhillanden genom
mojligheter att ersitta och komplettera lagens bestimmelser med
kollektivavtalséverenskommelser, se bl.a. (prop. 1981/82:154 s. 21).
Att anpassa arbetstiden utifrdn behoven 1 varje enskild bransch sker
i stor omfattning genom kollektivavtal.

Ar 2016 var kollektivavtalens tickningsgrad 90 procent.
Kollektivavtalens tickningsgrad dr hogre dn den fackliga
organisationsgraden. Det beror pd att iven oorganiserade anstillda i
foretag med kollektivavtal for liknande anstillningar omfattas. Aven
om det skett en minskning av den fackliga organisationsgraden
motsvaras inte den av nigon liknande utveckling for
kollektivavtalens tickningsgrad, som 1 stort sett har wvarit
oférindrad. Arbetsgivarnas organisationsgrad, mitt som andelen
anstillda hos arbetsgivare som tillhér ndgon arbetsgivarorganisation
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har 6kat ndgot éver tid och var 2016 {6r hela ekonomin 88 procent,
och den var ndgot hogre i den offentliga sektorn in i den privata.

10.3 Genomfdrande av direktivets bestammelse om
minsta forutsagbarhet i arbetet enligt
arbetstidslagen, anstéallningsskyddslagen och
praxis

Bedomning: Det finns inte behov av indringar 1 arbetstidslagen
eller anstillningsskyddslagen med anledning av direktivets
bestimmelser om minsta férutsigbarhet i arbetet.

Skilen for bedomningen
Utgdngspunkter

Enligt artikel 10.1 fir inte arbetstagare, vars arbetsmonster ir helt
eller mestadels oférutsigbart, av arbetsgivaren beordras att arbeta
om inte a) arbetet dger rum inom faststillda referenstimmar och
referensdagar och b) arbetstagaren informeras av sin arbetsgivare om
ett arbetspass inom en rimlig tid 1 férvig, pd sitt som faststills i
enlighet med nationell ritt, kollektivavtal eller praxis. En
bestimmelse med snarlik formulering fanns med 1 kommissionens
forslag till nytt direktiv. I sin konsekvensanalys infor att forslaget
limnades redogdér kommissionen fér att nya och atypiska
anstillningsformer med mycket varierande arbetsschema, sdsom
nolltimmarsavtal, medfér osikerhet fér arbetstagare, Commission
staff working document, Impact assessment, Proposal for a
Directive of the European Parliament and of the Council on
transparent and predictable working conditions in the European
Union, COM(2017) 797 final, SWD (2017) 478 final. Senare under
forhandlingarna tillkom &vriga punkter 1 artikel 10.

S&vitt kan bedémas ir det 6vergripande syftet med artikeln att ge
arbetstagare, sirskilt de som riskerar att utnyttjas som
reservarbetskraft, mojlighet att bittre férutsiga nir de ska arbeta
och vilka inkomster de kan rikna med. Aven om det ir otydligt vilka
situationer som artikeln avser att 16sa och vad som ligger 1 de
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dtgirder artikeln anger kan konstateras att artikelns dtgirder varken
tycks relevanta eller limpliga for att ge arbetstagare pd svensk
arbetsmarknad férutsigbarhet. Detta inte minst mot bakgrund av att
arbetstidsfrigor till storsta del regleras och hanteras bist genom
arbetsmarknadens parter 1 kollektivavtal och att l6nebildning ir en
nationell friga som i Sverige hanteras av arbetsmarknadens parter.
Det ir dirfor limpligt att i enlighet med artikel 10.4 faststilla villkor
for tllimpningen av artikel 10.1 och 2 enligt nationell ritt,
kollektivavtal eller praxis. Artikel 10.4 fir anses understryka
medlemsstaternas mojlighet att finna limpliga nationella l6sningar
for att uppnd syftet med artikel 10.

Avgrdnsningar

Artikel 10 kan inte anses relevant for situationer di en arbetstagare
inom ramen fér en anstillning ska utféra arbetsuppgifter men ir fri
att ligga upp sitt eget arbete, ndgot som framhills av Kommissionen
1 motiveringen till férslaget wll  direktiv, Forslag il
Europaparlamentets och Radets direktiv. om tydliga och
forutsigbara arbetsvillkor 1 Europeiska unionen, COM(2017)797
final. Aven om arbetsvillkorsdirektivet giller for alla arbetstagare i
Sverige blir artikel 10 dirfér inte relevant for de arbetstagare som
frite far ligga upp sitt arbete utan att arbetsgivaren nirmare styr nir
arbetet ska utforas. Detta fir exempelvis anses vara fallet for
arbetstagare som med hinsyn tll arbetsuppgifter och
anstillningsvillkor anses ha en foéretagsledande eller dirmed
jamforlig stillning.

Av intresse f6r avgrinsningen av bestimmelsen dr ocks3 att under
forhandlingarna tycks en utgdngspunkt varit att overtid inte
omfattas av artikel 10. En sddan avgrinsning bedéms ocks3 rimlig ur
ett svenskt perspektiv eftersom bestimmelsen fir anses ta sikte pd
sddan arbetstid som ska planeras. Enligt arbetstidslagen ska ordinarie
arbetstid och jourtid vara planerad, till exempel genom att ett
arbetstidsschema gors upp. Overtid fir diremot anvindas bara nir
arbetstiden behdver okas tillfilligt och utgor inte sddan tid som en
arbetsgivare ska rikna med vid planeringen av sin verksamhet. Det
boér dirfor anses finnas skil att ocksd vid det svenska genomférandet
av artikel 10 utesluta frigestillningar kopplade till Gvertid.
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Frigor om hur bestimmelserna 1 artikel 10 forhiller sig till EU:s
arbetstidsdirektiv vicktes under foérhandlingarna men fick sdvitt
kint ingen tydlig dterkoppling. Av artikel 2 féljer att artikel 10 blir
aktuell d& en arbetsgivare forlagt och fordelat arbetstiden helt eller
mestadels oforutsigbart. Vid genomférandet av arbetsvillkors-
direktivet bor 1 nulidget bedémas att begreppet arbetstid ska tolkas
pd samma sitt som enligt arbetstidsdirektivet. Det medfor att
beredskap/bakjour inte bor anses som arbetstid enligt
arbetsvillkorsdirektivet och sidana situationer som avses med
beredskap/bakjour blir dirfér inte relevanta for genomfoérandet av
artikel 10.

Slutligen bor artikel 10 anses ta sikte pd vad som ska gilla inom
ramen for ett anstillningsforhillande eftersom artikel 10 och artikel
4 innehéller korshinvisningar till varandra. I direktivets artikel 4
anges vilka skyldigheter det finns att [imna information inom ramen
for ett anstillningstorhillande. Vidare avser artikel 10 situationer dd
en arbetsgivare faststillt ett helt eller mestadels oférutsigbart
arbetsmonster. I vart fall sdvitt giller svensk arbetsmarknad kan inte
en arbetsgivare  bestimma  arbetsménster  utanfér  ett
anstillningsforhillande.

Villkor for tillimpningen av artikel 10.1 och 2 enligt nationell ritt,
kollektivavtal eller praxis

Vad giller forutsittningen 1 artikel 10.1 a om att arbetstagare, vars
arbetsmonster ir helt eller mestadels oférutsigbart, av arbetsgivaren
inte fir beordras att arbeta om inte arbetet dger rum inom faststillda
referensarbetstimmar och referensdagar kan konstateras att det i
svensk  forfattning  inte  finns  bestimmelser = om
referensarbetstimmar  och  referensarbetsdagar.  Arbetstagares
forutsigbarhet om nir arbete ska ske faststills pd annat sitt.

Det bér f6rst konstateras att nolltimmarsavtal inte fdrekommer 1
Sverige. Utredningen for ett hallbart arbetsliv 6ver tid har nyligen
haft 1 uppdrag att bla. kartligga om det férekommer nigra
nolltimmarsavtal p8 den svenska arbetsmarknaden. Utredningen
konstaterade att man inte funnit nigot exempel pa nolltimmarsavtal
1 betydelsen anstillningsavtal utan ndgra utlovade arbetstimmar och
dirmed inte heller nigon inkomst, men med arbetsplikt for
arbetstagaren nir arbetsgivaren kallar, se Tid for trygghet (SOU
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2019:5 s. 301). Arbetsgivarorganisationer uppgav till den
utredningen att en sidan foreteelse dr oskilig och sannolikt inte
skulle  godkinnas vid en  provning 1 domstol.
Arbetstagarorganisationerna har  inom ramen for detta
lagstiftningsirende inte invint mot arbetsgivarsidans syn pi
nolltimmarsavtal och att dessa beddéms oskiliga. Sivitt kint
innehdller inte heller ndgra kollektivavtal pi den svenska
arbetsmarknaden en sidan anstillningsform. Nolltimmarsavtalets
rittsliga stillning ir inte prévad i Sverige. Om ett nolltimmarsavtal
skulle anvindas av en arbetsgivare, s3 skulle avtalet sannolikt inte
uppritthdllas av domstolarna. Detta pd grund av att ett sidant avtal
skulle innebira en kraftig obalans till arbetstagarens nackdel.

I rittspraxis har Arbetsdomstolen, 1 fall nir det varit oklart vilken
omfattning arbetstiden haft, utgdtt frin arbetstagarens faktiskt
arbetade tid och utifrn denna tolkat in en ordinarie arbetstid 1
anstillningsforhillandet, se AD 1984 nr76 och AD 1977 nré.
Vidare finns enligt svensk ritt inte ndgon mojlighet for arbetsgivare
att ensidigt inom ramen for ett anstillningsférhillande bestimma
over och indra arbetstiden genom att indra anstillningens
arbetstidsmitt, se AD 1984 nr 28.

Den arbetsgivare som dnskar att en deltidsanstilld ska arbeta mer
in vad som féljer av anstillningsavtalets arbetstidsmétt miste anses
behova sikerstilla att detta foljer av kollektivavtal eller det enskilda
anstillningsavtalet, se AD 1961 nr 22 och (prop. 1981/82:154 5. 120).

I svensk ritt har bedomts att arbetstagare som arbetar deltid 16per
risk att utnyttjas som reservarbetskraft och dirmed ocksd kan 3
simre mojlighet till  forutsigbarhet 1 arbetet. Genom
arbetstidslagens mertidsregler i 10 och 10 a §§, finns begrinsningar
for hur mycket mertid utdéver den ordinarie arbetstiden och
jourtiden enligt anstillningsavtalet en deltidsanstilld fir arbeta och
det anges villkor for att mertid ska 3 tas ut. Ett system dir en
arbetsgivare anger referensarbetstimmar och referensarbetsdagar da
arbete kan ske kan inte kombineras med det svenska regelverket for
mertid, eftersom mertid bara fir anvindas nir arbetstiden behover
okas tillfilligt och inte utgdr sddan tid som en arbetsgivare ska rikna
med vid planeringen av sin verksamhet.

Av sirskild betydelse for forutsigbarheten 1 arbetet for svenska
arbetstagare ir reglering av arbetstidsfrigor 1 kollektivavtal. Nistan
alla arbetstagare pa den svenska arbetsmarknaden fir kinnedom om
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nir de ska arbeta genom de regler om schema eller arbetstidsformer
som finns 1 kollektivavtal.

I Sverige anses arbetsmarknadens parter ha bist méjligheter att
anpassa arbetstidens forliggning efter forhillandena 1 olika
branscher. Som utgingspunkt antas att om en arbetstagare anstills
inom ett omrdde dir ett kollektivavtal giller, omfattar hans eller
hennes skyldighet att utféra arbete inom alla 1 kollektivavtalet
forekommande arbetstidsformer. Vilka mojligheter en arbetsgivare
har att dndra arbetstidens f6rliggning regleras av kollektivavtalet.

Avtalsbestimmelserna och en arbetsgivares mojlighet att dndra
forliggningen av arbetstiden inom ramen {6r avtal miste dock vara
forenliga med bla. arbetstidslagens regler om viloperioder,
arbetsmiljoregelverket och diskrimineringslagen (2008:567). Vidare
har Arbetsdomstolen bedémt att om en arbetsgivare vill goéra
omfattande  férindringar av  arbetstidens férliggning ir
kollektivavtalsrittsligt stod inte alltid tillrickligt. Domstolen
tillmiter di dven betydelse till om arbetstidsindringarna stimde med
arbetets beskaffenhet, praxis pd arbetsplatsen och 1 branschen, se
AD 1979 nr 66 och AD 1981 nr 74.

Kollektivavtal har en tvingande verkan i betydelsen att en
arbetsgivare och arbetstagare som ir bundna av samma kollektivavtal
som huvudregel inte med giltig verkan kan triffa 6verenskommelser
1 strid mot kollektivavtalet, se 27§ lagen (1976:580) om
medbestimmande 1 arbetslivet, medbestimmandelagen. Ett
kollektivavtal kan dock medge mojlighet att avvika frin
kollektivavtalet i det personliga avtalet. Om ett kollektivavtal skulle
medge att kollektivavtalet fylls ut i det personliga avtalet vad giller
villkor fér nir arbete ska utféras och det personliga avtalet innehéller
uttryckliga regler i frigan giller detta som ram f6r arbetsgivarens
moijlighet att forligga arbetstiden. Detsamma giller for arbetstagare
som inte omfattas av kollektivavtal men vars anstillningsavtal
innehéller uttryckliga villkor ifriga om nir arbete ska utféras.

For arbetstagare som inte fir besked om nir de kan behova arbeta
genom kollektivavtal eller det enskilda anstillningsavtalet medfér
arbetstidslagens 12 § att arbetstidens forliggning blir férutsigbar.
Enligt 12 § ska besked ska limnas om indringar i den ordinarie
arbetstidens och jourtiden férliggning minst tva veckor i forvig. De
tvd veckorna ir att betrakta som en minimiperiod och besked kan i
manga fall limnas tidigare in si. Som ett exempel pa fall dd besked
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inte kan limnas tvd veckor i férvig anges 1 forarbeten att en
arbetstagare inte ska behova invinta tvdveckorsfristen for att
tilltrida en anstillning (prop. 1981/82:154 s. 33 och s. 71).
Dirigenom fir ocks8 anses klargjort att bestimmelsen innefattar en
skyldighet att limna besked till en nyanstilld om det forsta
schema/grundschema som ska gilla.

Vad giller forutsittningen 1 artikel 10.1 b om att arbetstagare,
vars arbetsmoénster dr helt eller mestadels oférutsigbart, av
arbetsgivaren inte fir beordras att arbeta om inte arbetstagaren
informeras av sin arbetsgivare om ett arbetspass inom en rimlig tid 1
forvig, pd sitt som faststills 1 enlighet med nationell ritt,
kollektivavtal eller praxis, faststills villkoren for tillimpningen 1
svensk ritt 1 denna del enligt f6ljande. Enligt 12 § arbetstidslagen ska
arbetsgivare limna skriftligt besked om dndringar i friga om den
ordinarie arbetstidens och jourtidens forliggning minst tva veckor 1
forvig. Om schemaindringar inte meddelas enligt arbetstidslagens
frist kan Arbetsmiljoverket meddela de foreligganden och forbud
som behovs for att lagens bestimmelser ska foljas. Sidana beslut fr
forenas med vite, se 22 § arbetstidslagen. Har inte beslutet férenats
med vite kan, enligt 23§, en arbetsgivare som bryter mot ett
foreliggande eller forbud domas till boter eller fingelse hogst ett &r.
Genom arbetstidslagens bestimmelser bor anses garanterat att
arbetstagare informeras av sina arbetsgivare om ett arbetspass inom
en rimlig tid 1 férvidg och att skil saknas att inféra ytterligare
bestimmelser for att tillgodose arbetstagarnas behov av
forutsidgbarhet i1 detta hinseende.

Som anférts ovan regleras oftast i stillet schema genom
kollektivavtal. Fér en arbetsgivare som inte fullgor sina forpliktelser
enligt ett kollektivavtal giller vad som féreskrivs om pafsljd i avtalet
eller i medbestimmandelagen. I ssmmanhanget bor dven erinras om
de skyldigheter som nimnts ovan om hur arbetet ska planeras utifrin
arbetsmiljoregelverket for att omfattning och forliggning av
arbetstid inte ska riskera att leda till ohilsa.

Enligt artikel 10.2 ska arbetstagare ha ritt att tacka nej il
arbetspass utan ogynnsamma konsekvenser om inte ett eller bida
kraven i artikelns punkt 1 dr uppfyllda. Enligt svensk ritt faststills
villkoren for tillimpningen i1 denna del genom att om det pd
arbetsplatser ~ férekommer  krinkande  sirbehandling eller
trakasserier av arbetstagare for att de avbojt arbetspass som de inte
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varit skyldiga att &ta sig bor agerandet anses strida mot hur en
verksamhet ska organiseras enligt 13 och 14 §§ 1 Arbetsmiljéverkets
foreskrifter om organisatorisk och social arbetsmiljo, AFS 2015:4.

Vidare kan noteras att om en arbetsgivare skulle sluta att erbjuda
arbete enligt vad som féljer av ett anstillningsavtal s kan det vara
att jaimstilla med en uppsigning. For att siga upp en arbetstagare
krivs saklig grund for uppsigning enligt 7 § anstillningsskydds-
lagen.

Arbetspass fdr inte stillas in utan kompensation

Enligt artikel 10.3 ska medlemsstater som tilldter en arbetsgivare att
stilla in arbetspass utan kompensation vidta nédvindiga dtgirder 1
enlighet med nationell ritt, kollektivavtal eller praxis for att
sikerstilla att arbetstagaren har ritt ull kompensation om
arbetsgivaren efter en specifik rimlig tidsfrist stiller in ett arbetspass
som tidigare dverenskommits med arbetstagaren.

Inledningsvis kan konstateras att bestimmelsen bér anses ta sikte
pa nir arbetspass stills in och inte nir arbetsgivare méste forligga
om arbetspass for att exempelvis upptylla viloregler.

I svensk ritt ir utgdngspunkten att avtal ska hillas och detta giller
ocksd 6verenskommelser om anstillning och 16n. Det har 1 praxis
ocksd uttryckts som att en arbetstagare har ritt till 16n motsvarande
det arbetstidsmétt som arbetsgivaren och arbetstagaren avtalat, och
att en arbetsgivare inte genom att arbetsbefria arbetstagaren kan
undgd skyldigheten att betala ersittning, se AD 2020 nr 4. Enligt
21§ anstillningsskyddslagen har en arbetstagare som permitteras
ritt till samma 16n och andra anstillningsférminer som om
arbetstagaren hade fitt behilla sina arbetsuppgifter.

Redan genom allminna avtalsrittsliga grundsatser och praxis bér
anses garanterat limplig nationell tllimpning av artikelns
bestimmelse om att en arbetstagare har ritt till kompensation om
arbetsgivaren stiller in ett arbetspass.

Enligt uppgift ir permittering inte vanligt, men i den mén
permittering fédrekommer finns ocksi ett skydd for forméaner enligt
21 § anstillningsskyddslagen.

I sammanhanget ska slutligen anmirkas att system for
korttidsarbete, vilket kan inkludera vad som under spridningen av
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det nya coronaviruset, som orsakar sjukdomen covid-19, ibland
kallats korttidspermitteringar, och vad som ska gilla inom ramen fér
sddana bedoms falla utanfér syftet med denna artikel. Korttidsarbete
finns 1 minga av EU:s medlemsstater och reglerar vad som ska gilla
under speciella omstindigheter som inte arbetsgivare styr 6ver
medan artikel 10 tar sikte att reglera nir oférutsigbarhet i arbete
uppkommer till f6ljd av val av arbetsgivare.

Eftersom svensk ritt inte tilldter arbetsgivare att stilla in
arbetspass utan kompensation finns inte behov av nigon reglering
motsvarande artikel 10.3.

10.4 Andringar behovs i lagen om husligt arbete for
att genomfora direktivets bestammelser om
minsta forutsagbarhet i arbetet

Forslag: Arbetsgivare som anlitar arbetstagare till arbete annat dn
tillfilligt ska minst tvd veckor i forvig limna arbetstagarna besked
om idndringar i den ordinarie arbetstidens forliggning. Ett sddant
besked ska dock 3 limnas kortare tid i férvig, om verksamhetens
art eller hindelser som inte har kunnat férutses ger anledning till
det.

Arbetsmiljoverket ska utdva tillsyn over arbetsgivarens
skyldighet att limna besked.

Skilen for forslaget

I lagen om husligt arbete finns bestimmelser om ordinarie arbetstid
och om 6vertid, se 2 § respektive 3-7 §§. Lagen innehéller vidare
regler om dygns- och veckovila, se 9 §. Arbetstagare som omfattas
av lagen om husligt arbete omfattas ocks3 av arbetsmiljolagen, se den
uttryckliga hinvisningen i 8 § lagen om husligt arbete. I lagen om
husligt arbete finns bestimmelser om ritt till ersittning f6r 6vertid
och om vilken ersittning en arbetstagare har ritt tll under
uppsigningstiden, se lagens 7 § respektive 12 a §.

Ovan 1 avsnitt 10.2 och 3 har redogjorts for hur villkor fér
tillimpningen av direktivets artikel 10 om minsta férutsigbarhet i
arbetet 1 svensk ritt faststills 1 anstillningsskyddslagen,
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arbetstidslagen, arbetsmiljolagen, praxis och vissa allminna
rittsgrundsatser. For hushillsarbetare som utfor arbete i
arbetsgivarens hushdll giller inte anstillningsskyddslagen eller
arbetstidslagen utan lagen om husligt arbete. Flertalet av de
grundliggande overviganden som gors ovan bedéms dock i
relevanta delar gilla dven for arbetstagare som omfattas av lagen om
husligt arbete. Det giller exempelvis vad som anférs om
nolltimmarsavtals rittsliga stillning, att uttag av arbetstid for en
deltidsanstilld arbetstagare utdver det ordinarie arbetstidsméttet
under alla férhdllanden inte kan goras utan medgivande av
arbetstagaren eller med stod av avtal samt att en arbetsgivare inte
genom att arbetsbefria arbetstagaren kan undgd skyldigheten att
betala ersittning med utgingspunkt 1 det arbetstidsmitt som
arbetsgivaren och arbetstagaren avtalat.

Lagen om husligt arbete genomfér delvis ILO:s konvention
(nr 189) om anstindiga arbetsvillkor fér hushillsarbetare. Enligt
artikel 10 1 konventionen ska varje medlemsstat vidta dtgirder for att
sikerstilla likabehandling av hush8llsarbetare och arbetare 1
allminhet vad giller normal arbetstid, 6vertidskompensation,
perioder for dygns- och veckovila samt betald semester. Infér
beslutet om ratificering av konventionen ansdgs att hushillsarbetare
likabehandlas med arbetstagare 1 allminhet nir det giller
arbetstidsfrigor. Dock konstaterades att det 1 lagen om husligt
arbete finns en nigot storre flexibilitet vad giller férliggningen av
arbetstiden (prop. 2017/18:272 s. 24).

Som anférts tidigare giller arbetsmiljslagen f6r arbetstagare som
omfattas av lagen om husligt arbete. Arbetsmiljoregelverket har
betydelse for att virna arbetstagares forutsigbarhet i arbetet dock
kan det regelverkets bestimmelser inte anses tillrickligt for att ge
samma forutsigbarhet om schemaliggning som foljer av 12§
arbetstidslagen.  For  att  uppfylla  arbetsvillkorsdirektivets
bestimmelse om minsta férutsigbarhet 1 arbetet for arbetstagare
som omfattas av lagen om husligt arbete bér dirfor 1 den lagen
inféras en bestimmelse om att arbetsgivare ska limna besked om den
ordinarie arbetstidens forliggning minst tvd veckor 1 férvig. Den
nya bestimmelsen bor s3 1dngt méjligt utformas med utgdngspunkt
1 arbetstidslagens 12 §.

Till skillnad fran arbetstidslagen finns 1 lagen om husligt arbete
inte ndgon bestimmelse om jourtid. Enligt lagen om husligt arbete
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ingdr dock 1 ordinarie arbetstid sidan tid som kan liknas vid jourtid,
sdsom tid som arbetstagaren inte fritt kan forfoga éver och di
arbetstagaren inte kan limna arbetsstillet, till exempel riknas s3
kallad vintetid vid personlig assistans som arbetad tid. Besked om
schemaliggning enligt lagen om husligt arbete bor dirfor gilla
ordinarie arbetstid.

Arbetsmiljoverket utovar tillsyn over 12§ arbetstidslagen.
Arbetsmiljoverket utdvar enligt 15 § lagen om husligt arbete tillsyn
over vissa av lagens bestimmelser. Det bor anses limpligt att
myndigheten utdvar tillsyn s& att den foreslagna bestimmelsen i
lagen om husligt arbete foljs. Overtridelse av bestimmelsen bor inte
forenas med sanktionsavgift eftersom forutsittningarna for att
kunna konstatera évertridelse av bestimmelsen bér anses innefatta
skilighetsdverviganden, vidare ir inte heller 12 § arbetstidslagen
férenad med sanktionsavgift.

Bestimmelsen foreslds bli mojlig att avvika frdn genom
kollektivavtal samtidigt som det 6vergripande skyddet av
arbetstagaren iakttas, se vidare avsnitt 14.3 om kollektivavtal.

Avslutningsvis kan nimnas att det inom ramen fér en éversyn av
yrket personlig assistent (SOU 2020:1) bedéms att lagen om husligt
arbete bor moderniseras. Aven om en Gversyn av lagen inte ligger
inom ramen for detta lagstiftningsprojekt hade ett alternativt
genomférande av direktivets artikel 10 kunnat vara att lita
arbetstagare som omfattas av arbetstidsreglerna 1 lagen om husligt
arbete 1 stillet omfattas av arbetstidslagens regler. Att lta
arbetstidslagens regler gilla i stillet for lagen om husligt arbete
bedéms medfora bla. en inskrinkning av antalet timmar som en
arbetstagare kan arbeta, férindrade berikningsperioder och ¢kade
mojligheter att reglera arbetstidsfrigor i kollektivavtal. En nirmare
analys skulle behéva goras av konsekvenserna av detta och av vilka
indringar 1 arbetstidslagen som skulle bli nédvindiga om den lagens
regler gors tillimpliga pd arbetstagare som nu omfattas av lagen om
husligt arbete.
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10.5 Inga andringar behévs i lagen om vilotid for
sjoman och lagen om arbetstid vid visst
vagtransportarbete for att genomféra direktivets
bestammelser om minsta forutsagbarhet i
arbetet

Bedomning: Det finns inte behov av dndringar i lagen om vilotid
for sjomin eller lagen om arbetstid vid visst vigtransportarbete
med anledning av direktivets bestimmelser om minsta
forutsigbarhet i arbetet.

Skilen for beddmningen
Lagen om vilotid for sjomdn

For fartygsarbete giller 1 stillet for arbetstidslagen lagen om vilotid
for sjomin. Med fartygsarbete avses arbete f6r fartygets rikning som
utférs ombord eller pd annat stille av arbetstagare som féljer med
fartyget. Lagen giller ocks3 for fiskare 1 den mén de idr arbetstagare.
Enligt 1 § férordningen om vilotid {6r sjomin giller dock arbetstids-
lagen for fartygsarbete pd fartyg som hor till Polismyndigheten,
Forsvarsmakten, Kustbevakningen, Trafikverket, Sjofartsverket
eller Tullverket.

Lagen om vilotid fér sjomin regler bygger i stort sett pd
genomforande av EU-reglering och ir anpassad till de speciella
forhdllanden som arbete ombord pi ett fartyg medfor for
mojligheten att planera och férutse arbetstidens omfattning och
forliggning. Enligt arbetsvillkorsdirektivets artikel 1 punkt 8 finns
mojlighet f6r medlemsstaterna att inte tillimpa vissa av direktivets
bestimmelser, diribland artikel 10, p& sjomin och fiskare. I avsnitt
4.3 foresl3s att fiskare och sjomin ska undantas frin genomforandet
av artikel 10. Eftersom det féreslds att denna méjlighet till undantag
utnyttjas, finns inte behov av indringar i lagen om vilotid {6r sjémin.
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Lagen om arbetstid vid visst vigtransportarbete

Frin arbetstidslagen undantas vidare arbete som omfattas av lagen
om arbetstid vid visst vigtransportarbete. Den lagen innehiller
bestimmelser som i stort sett motsvarar arbetstidslagen nir det
giller frigor som nu ir av intresse sdsom mertid och besked om
schema, se lagens 9 § respektive 16 §. P4 motsvarande sitt som
artikel 10 bedéms uppfylld fér arbetstagare som omfattas av
arbetstidslagens bestimmelser beddms artikeln uppfylld foér
arbetstagare som omfattas av lagen om arbetstid vid wvisst
vigtransportarbete. Skil saknas dirfor att gora dndringar i lagen om
arbetstid vid visst vigtransportarbete.
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11 Kompletterande atgarder vid
behovsavtal

11.1 Direktivets bestammelse om kompletterande
atgarder vid behovsavtal

Om medlemsstaterna  tilliter behovsavtal eller liknande
anstillningsavtal ska de enligt artikel 11 1 arbetsvillkorsdirektivet
vidta en eller flera av féljande dtgirder for att forebygga otillbérliga
metoder:

a) Begrinsad anvindning och varaktighet av behovsavtal och
liknande anstillningsavtal.

b) En presumtion, som gir att motbevisa, att det foreligger ett
anstillningsavtal med ett minsta antal avlonade timmar som
grundar sig pd antalet genomsnittliga arbetstimmar under en
given period.

¢) Andra likvirdiga tgirder som sikerstiller ett indamaélsenligt
forebyggande av otillborliga metoder.

Medlemsstaterna ska underritta kommissionen om dessa dtgirder.

Enligt direktivets artikel 14 fir medlemsstaterna lita
arbetsmarknadens parter uppritthdlla, férhandla, ingd och tillimpa
kollektivavtal enligt nationell ritt eller praxis, som, samtidigt som
det 6vergripande skyddet av arbetstagare iakttas, faststiller regler
om arbetsvillkor for arbetstagare som avviker frdn dem som avses i
bl.a. artikel 11 om kompletterande dtgirder vid behovsavtal.
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11.2 Gallande svensk ratt av relevans for direktivets
bestammelse om kompletterande atgarder vid
behovsavtal

Huvudregeln dr tillsvidareanstillning om inget annat dr avtalat

Anstillningsskyddslagen skiljer mellan tillsvidareanstillningar och
tidsbegrinsade anstillningar. Ett viktigt fundament pa den svenska
arbetsmarknaden ir den anstillningstrygghet som tillsvidareanstill-
ningar f6r med sig. Huvudregeln, som framgir av 4 § anstillnings-
skyddslagen, ir att ett anstillningsavtal giller tills vidare. Det
innebir att parterna méste ha avtalat om en tidsbegrinsad anstillning
for att en sddana ska anses 6verenskommen.

Som anférts tidigare 1 avsnitt 5 om information ska arbetsgivaren
limna skriftlig information till arbetstagaren om alla villkor som ir
av visentlig betydelse for anstillningsavtalet. Informationen ska bl.a.
innehdlla uppgifter om anstillningen giller tllsvidare eller for
begrinsad tid, se 6 ¢ § anstillningsskyddslagen. I det senare fallet ska
informationen  innehdlla  anstillningens slutdag eller de
forutsittningar som giller for att anstillningen ska upphéra och
vilken form av tidsbegrinsad anstillning som anstillningen avser.
Om arbetsgivaren inte limnar den foéreskrivna informationen kan
det vara till nackdel f6r denne i bevishinseende, se AD 2012 nr 44.

Den som péstar att arbetstagaren ir eller har varit tidsbegrinsat
anstilld har som utgdngspunkt bevisbérdan for detta, se
AD 2017 nr 50 och AD 2012 nr 44.

Enligt 36 § anstillningsskyddslagen ska ett anstillningsavtal som
tidsbegrinsats i strid mot 4 § f6rsta stycket anstillningsskyddslagen
forklaras gilla tills vidare pd yrkande av arbetstagaren. Om ett sddant
yrkande framstills kan domstol besluta att anstillningen trots
avtalet ska best3 tills tvisten slutligt avgjorts. Arbetstagaren har ritt
till 16n och andra férmédner enligt 12-14 §§ s8 linge anstillningen
bestdr. En forutsittning idr att arbetstagaren har underrittat
arbetsgivaren om att han eller hon anser att anstillningsformen varit
felaktig senast en ménad efter anstillningstidens slut, se 40 §.
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Kort om tidsbegrinsade anstillningar enligt anstillningsskyddslagen
och s.k. intermittent anstillning

Olika former av tidsbegrinsade anstillningar spelar en viktig roll for
arbetsgivare som ir 1 tillfilligt behov av arbetskraft och nir
arbetsgivare tillfilligt behover ersitta personal som dr frénvarande.
Frinvaron skiljer sig it och kan uppstd med kortare eller lingre
varsel och gilla en enstaka dag eller en lingre period, jimfér
exempelvis nir arbetstagare ir ledig pd grund av vird av sjukt barn
eller nir ndgon ir ledig for att studera. Tidsbegrinsade anstillningar
kan vara en viktig vig in 1 arbetslivet, inte minst f6r grupper som kan
std ldngt ifrdn arbetsmarknaden, till exempel unga och nyanlinda.

Avtal om tidsbegrinsade anstillningar f&r enligt 4§
anstillningsskyddslagen triffas for:

¢ allmin visstidsanstillning, 5 §
e vikariat, 5 §
e sisongsarbete, 5§

e provanstillning, 6 §

Bakgrunden till allmin visstidsanstillning var bl.a. att de tidigare
bestimmelserna ansigs vara for komplicerade. Bestimmelsen om
allmin visstidsanstillning skulle 1 stillet vara tydlig och enkel att
forstd och tillimpa. Fér de med en allmin visstidsanstillning finns 1
lagen ibland férkortat omvandlingsregler, se mer om 5 a § nedan.

Anstillningsformerna vikariat och sisongsanstillning kriver
objektiva skil. Enligt nuvarande regelverk kan anstillningstiden fér
ett vikariat bestimmas till en viss tid eller 1 relation till den som
vikariatet avser, till exempel till dess den ordinarie arbetstagaren
dterkommer frin sjukdom eller tjinstledighet. I Arbetsdomstolens
praxis har utvecklats ett antal kriterier {or att en arbetsgivare ska f&
anstilla nigon pd ett vikariat. I princip krivs det att det finns en
anknytning till en ledig befattningshavare eller befattning.
Anknytningskravet mdste dock stillas 1 relation wll
omstindigheterna i det enskilda fallet. Aven for vikariat finns
omvandlingsregler 1 5 a §, mer om det nedan.

Sisongsarbete ir en anstillning som tidsbegrinsats pd grund av
naturens vixlingar eller som avser arbete som av andra jimfoérbara
orsaker inte kan bedrivas under hela ret, utan bara en del av iret.
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Aven for sisongsarbete finns omvandlingsregler i 5 a §, mer om det
nedan.

Enligt 6§ anstillningsskyddslagen fir prévotiden vid
provanstillning vara hgst sex manader. Vill inte arbetsgivaren eller
arbetstagaren att anstillningen ska fortsitta efter prévotiden har
16pt ut, ska besked om detta limnas senast vid prévotidens slut. Gors
inte detta, 6vergir provanstillningen i en tillsvidareanstillning. Om
inte annat avtalats fir en provanstillning iven avslutas fore
provotidens utging. Mer om provanstillning 1 avsnitt 8 om
provanstillning.

Avtal om tdsbegrinsad anstillning kan enligt 2§
anstillningsskyddslagen ocksd ingds med stod av annan lag eller
forordning som har meddelats med stod av lag. Vidare dr det mojligt
enligt samma bestimmelse att ingd avtal om tidsbegrinsad
anstillning med stéd av kollektivavtal, bide pa central och lokal niva.

I samhillsdebatten har under senare &r anvindningen av och
villkoren  vid korta  tidsbegrinsade anstillningar  varit
uppmirksammade. Det finns inte i anstillningsskyddslagen eller i
annan arbetsrittslig lagstiftning ndgon sirskild beteckning f6r dessa
anstillningar, ett begrepp som anvints ir intermittent anstillning.
Det finns inte nigon kollektivavtalad anstillningsform som heter
intermittent anstillning. Det finns ingen tydlig begreppsbildning av
denna form av kort anstillning, ibland pratar man kanske om samma
sak, men benimner féreteelsen olika (SOU 2019:5 s. 178). En s.k.
intermittent anstillning kan i samhillsdebatten till exempel ocksd
kallas behovsanstillning, timanstillning eller sms-anstillning.

Arbetsdomstolen har i AD 2008 nr 81 anfort att en intermittent
anstillning kinnetecknas av att arbetstagaren endast arbetar vissa
dagar i en vecka eller under vissa perioder och d p3 kallelse frin
arbetsgivaren. Det utmirkande 4r att det dr ett nytt
anstillningsforhillande vid varje arbetstillfille. Ett forhillande som
har sirskild betydelse dr att arbetstagaren har mojlighet att tacka nej
till arbete.

Ett kinnetecken ir vidare att tiden mellan anstillningarna inte
riknas som anstillningstid. D& kan arbetstagaren exempelvis ha
andra anstillningar hos andra arbetsgivare.

Det ankommer pd arbetsgivaren vid avtalets ingdende att gora
klart for arbetstagaren att det arbete som avses ska vara intermittent.
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Eftersom det inte finns ndgon anstillningsform som heter
intermittent anstillning ir en sddan arbetstagare anstilld 1 nigon
tidsbegrinsad anstillning med grund 1 lag, forordning eller
kollektivavtal. En person kan alltsd i princip ha en s.k. intermittent
anstillning 1 alla typer av tidsbegrinsade anstillningar. Under
forutsittning att villkoren f6r exempelvis vikariat dr uppfyllda finns
det inga hinder mot intermittenta anstillningar inom
anstillningsformen vikariat. I praktiken handlar det sannolikt ofta
om allminna visstidsanstillningar.

Anstéllningsskyddslagens skyddsregler for arbetstagare med
tidsbegrinsad anstillning

Anstillningsskyddslagens skyddsregler som beror arbetstagare med
tidsbegrinsad anstillning ror ocksd arbetstagare med korta
ovannimnda s.k. intermittenta anstillningar. Nigra av lagens
skyddsregler har redan berdrts inledningsvis sdsom utgdngspunkten
att ett anstillningsavtal giller tillsvidare om inte annat ir avtalat,
liksom att den som pdstdr att en anstillning ir tidsbegrinsad har
bevisbérdan for detta. Det har ocksid nimnts att det uppstills
objektiva kriterier fér nir de tidsbegrinsade anstillningarna vikariat
och sisongsarbete f&r anvindas. Nedan f6ljer ytterligare exempel.

Underriittelse till den lokala arbetstagarorganisationen

En kollektivavtalsbunden arbetsgivare som triffar avtal om tidsbe-
grinsad anstillning fér arbete inom kollektivavtalsomridet ska
snarast underritta den berdrda lokala arbetstagarorganisationen om
anstillningsavtalet, se 28 § anstillningsskyddslagen. Underrittelse
behover inte limnas om anstillningstiden dr hogst en manad. Under-
rittelsen ska limnas till den organisation som ir arbetsgivarens mot-
part i lokala forhandlingar pd kollektivavtalsomradet. Skyldigheten
giller aven om den visstidsanstillda arbetstagaren ir oorganiserad
eller tillhér en annan arbetstagarorganisation. Syftet med
bestimmelsen idr att den avtalsbirande arbetstagarorganisationen
fortldpande ska kunna folja férekomsten av olika anstillningsformer
och 1 kraft av sin ritt enligt lagen (1976:580) om medbestimmande
1 arbetslivet, medbestimmandelagen, ta upp frigor till férhandling.
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Om det skulle finnas anledning att ifrigasitta lagligheten av en
visstidsanstillning fir arbetstagarorganisationen en mojlighet att
ingripa redan i ett tidigt skede.

Skriftlig information om villkor

Som nirmare framgdr i avsnitt 5.2 om informationsbestimmelser,
innehdller anstillningsskyddslagen regler om arbetstagares ritt till
information om anstillningsvillkoren. Enligt 6 ¢ § anstillnings-
skyddslagen ska arbetsgivaren, om anstillningstiden inte ir kortare
in tre veckor, limna skriftlig information till arbetstagaren om alla
anstillningsvillkor som idr av visentlig betydelse. Informationen ska
bl.a. innehalla uppgifter om tilltridesdag och om anstillningen giller
tills vidare eller f6r begrinsad tid. Ar anstillningen tidsbegrinsad ska
information limnas om anstillningens slutdag eller de
forutsittningar som giller f6r att den ska upphéora och vilken form
av tidsbegrinsad anstillning som avses. Informationen ska limnas
senast en mainad efter att arbetstagaren har boérjat arbeta.
Genomforandet av arbetsvillkorsdirektivet kommer att medfora att
information ska limnas tidigare och dirmed i stérre omfattning in i
dag triffa kortare anstillningar, sdsom s.k. intermittenta
anstillningar, se avsnitt 5.2.1 om information.

Information till arbetstagare om lediga anstillningar och sammanlagd
arbetstid

Enligt 6 {§ anstillningsskyddslagen ska arbetsgivaren informera
arbetstagare med  tidsbegrinsad  anstillning om lediga
tillsvidareanstillningar och provanstillningar. Om en arbetstagare
med tidsbegrinsad anstillning ir férildraledig, ska arbetsgivaren pd
begiran limna information till arbetstagaren personligen.

Enligt 6 g § anstillningsskyddslagen ir arbetsgivaren skyldig att
limna skriftlig information om arbetstagarens sammanlagda
anstillningstid. Informationen ska limnas inom tre veckor efter det
att arbetstagaren har begirt det. Bestimmelsen giller bdde for
arbetstagare med tillsvidareanstillningar och fér arbetstagare med
tidsbegrinsade anstillningar. 2016 foérindrades bestimmelsen
genom att informationsskyldigheten for tidsbegrinsade anstillda
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utdkades. Detta bl.a. f6r att arbetstagare ska kunna hilla reda p& om
och nir forutsittningar f6r omvandling till en tillsvidareanstillning
finns, se propositionen Skirpta dtgirder mot missbruk av tidsbe-
grinsade anstillningar (prop. 2015/16:62 s. 24 f). Arbetsgivaren ska
pa begiran av en arbetstagare som ir tidsbegrinsat anstilld enligt 5 §
limna skriftlig information om alla anstillningar som har betydelse
for tillimpning av omvandlingsreglerna 1 5a§. For varje sidan
anstillning ska den tidsbegrinsade anstillningens form, tilltridesdag
och slutdag anges.

Omwvandlingsregler

Enligt 5a§ anstillningsskyddslagen ¢vergdr en allmin visstidsan-
stillning till en tillsvidareanstillning nir en arbetstagare har varit
anstilld hos arbetsgivaren 1 allmin visstidsanstillning 1 sammanlagt
mer in tvd ir under en femirsperiod. Detsamma giller om en
arbetstagares anstillning som vikarie har pdgdtt i sammanlagt mer in
tvd &r under en fem&rsperiod.

Sedan den 1 maj 2016 giller att en allmin visstidsanstillning
overgdr 1 en tillsvidareanstillning ocksd nir den har pdgdtt 1 mer dn
tvd 4r under en period di tidsbegrinsade anstillningar i form av
allmin visstidsanstillning, vikariat eller sisongsarbete har f6ljt pd
varandra. En anstillning ska vid tillimpningen av bestimmelsen
anses ha f6ljt pd en annan om den har tlltritts inom sex manader
frdn den foregdende anstillningens slutdag. I forarbetena framhalls
att har det gitt s ldng tid som sex mdnader mellan anstillningarna
bér det inte kunna hivdas att det dr friga om pa varandra féljande
anstillningar. Dessutom ger en si pass ling tidsperiod ett
efterstrivansvirt starkt skydd for arbetstagarna (prop. 2015/16:62 s.
18). Det finns inte nigon begrinsning f6r hur ldng eller kort en
allmin visstidsanstillning maste vara for att f3 riknas med i
omvandlingshinseende.

Ett syfte med lagindringen 2016 var enligt férarbetena (prop.
2015/16:62 s. 15) att bla. sikerstilla att anstillningsskyddslagen
uppfyller kraven pd tgirder till f6rbyggande av missbruk enligt
Rédets direktiv 1999/70/EG av den 28 juni 1999 om ramavtalet om
visstidsarbete undertecknat av EFS, UNICE och CEEP,
visstidsdirektivet. Det fanns behov av en lagindring for att
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ytterligare begrinsa mojligheterna att anvinda p3 varandra féljande
visstidsanstillningar enligt anstillningsskyddslagen. Lagindringen
bedémdes innebira en forbittrad situation fér arbetstagare som
riskerar att fastna i tidsbegrinsade anstillningar under lng tid.

I 3 § anstillningsskyddslagen finns regler om tillgodoriknande av
arbetstid inom koncerner eller i samband med foretagsoverlitelser
som ska tillimpas vid omvandling enligt 5 a §.

Besked om att en tidsbegrinsad anstillning inte kommer att fortsitta

Enligt 4 § anstillningsskyddslagen avslutas som nimnts ovan en
tidsbegrinsad anstillning som utgingspunkt nir den avtalade tiden
har 16pt ut. Det behover inte ske ndgon uppsigning for att
anstillningen ska avslutas vid den tidpunkten.

Enligt 15 § anstillningsskyddslagen ska en arbetstagare som ir
anstilld f6r en begrinsad tid och som inte kommer att {8 fortsatt
anstillning nir anstillningen upphér, 8 besked av arbetsgivaren om
detta minst en minad fére anstillningstidens utging. Syftet med
bestimmelsen ir att, 1 likhet med reglerna om ritt till uppsigningstid
vid tillsvidareanstillning, ge arbetstagaren ett visst rddrum infér att
anstillningen avslutas.

En f6rutsittning f6r ritten till besked enligt bestimmelsen ir att
arbetstagaren har varit anstilld hos arbetsgivaren mer in tolv
méinader under de senaste tre iren. Ar anstillningen si kort att
besked inte kan limnas en mainad 1 férvig, ska beskedet 1 stillet
limnas nir anstillningen bérjar. For sisongsanstillda finns en
sirskild reglering som innebir att besked ska limnas av arbetsgivaren
minst en minad innan den nya sisongen bérjar. En férutsittning ir
att arbetstagaren har varit sisongsanstilld mer in sex mdnader under
de senaste tvd &ren.

Ett uteblivet besked medfér inte 1 sig att anstillningen
automatiskt férlings utan dvertridelsen ir skadestidndssanktionerad.
Arbetstagare har ritt till ersittning motsvarande 16n m.m. under
underrittelsetiden eftersom beskedet har liknande funktion som en
uppsigning.

Av 16 § foljer att besked enligt 15 § ska vara skriftliga och vad
beskedet ska innehdlla utdver att fortsatt anstillning inte ges. En
arbetsgivare som ir skyldig att ge en arbetstagare besked om att en
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tidsbegrinsad anstillning ska upphéra ska samtidigt enligt 30a §
varsla den lokala arbetstagarorganisation som arbetstagaren tillhor.
Arbetstagaren och den lokala arbetstagarorganisationen har ritt till
dverliggning med arbetsgivaren om beskedet.

Ritt tll ledighet med bibebdllna anstillningsformdner for att soka
arbete

Enligt 17 § anstillningsskyddslagen har en arbetstagare som enligt
15 § forsta stycket har fitt besked om att fortsatt anstillning inte
kommer ges, ritt till skilig ledighet fr&n anstillningen med
bibehillna anstillningsformaner for att besoka arbetsférmedlingen
eller pd annat sitt soka arbete.

Foretridesrdtt till dteranstillning

Enligt 25 § anstillningsskyddslagen har arbetstagare som har sagts
upp pa grund av arbetsbrist féretridesritt till teranstillning i den
verksamhet dir de tidigare har varit sysselsatta. Detsamma giller
arbetstagare som har anstillts for begrinsad tid enligt 5 § och som
pd grund av arbetsbrist inte har fitt fortsatt anstillning. En
forutsittning for foretridesritt dr dock att arbetstagaren har varit
anstilld hos arbetsgivaren 1 sammanlagt mer dn tolv minader under
de senaste tre dren. Nir det giller foretridesritt till ny
sisongsanstillning anges 1 bestimmelsen en tidsfrist om sex manader
under de senaste tvd &ren. Det krivs dock inte att anstillningstiden
varit sammanhingande. Arbetstagare fir ocks3 tillgodorikna sig tid
hos annan arbetsgivare under de férutsittningar som foljer av 3 §.
Enligt 25§ mdste arbetstagaren vidare ha ullrickliga
kvalifikationer fér den nya anstillningen. Kravet pd tillrickliga
kvalifikationer har sammanfattats bl.a. 1 AD 2012 nr 86, och anses
innebira att arbetstagaren ska ha de allminna kvalifikationer som
normalt krivs for anstillningen som ir i friga. Det innebir att en
arbetsgivare inte fir tillimpa andra eller stringare kvalifikationskrav
in vad denne annars tillimpar f6r en anstillning av det ifrigavarande
slaget och att arbetsgivaren inte kan dberopa kvalifikationskrav som
framstir som obefogade eller 6verdrivna. Det ir alltsg inte friga om
att bestimma vem som ir mest limpad for arbetet. Det krivs inte att
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arbetstagaren fullt ut behirskar de nya arbetsuppgifterna frin forsta
dagen, utan arbetsgivaren fir acceptera en viss upplirningstid. En
arbetsgivare som gor gillande att en arbetstagare inte har tillrickliga
kvalifikationer f6r ett arbete har bevisbérdan for att pastdendet dr
riktigt.

Foretridesritten giller frin den tidpunkt di besked limnades
eller skulle ha limnats enligt 15 § forsta stycket och direfter till dess
nio minader har forflutit frdn den dag di anstillningen upphorde.
Vid sisongsanstillning giller foretridesritten 1 stillet frin
tidpunkten di besked limnandes eller skulle ha limnats enligt 15 §
andra stycket och direfter till dess nio m&nader har forflutit frén den
nya sisongens borjan. Foretridesritten giller till alla typer av
anstillningar, tidsbegrinsade och tillsvidareanstillningar, samt
deltids- och heltidsanstillningar.

Gor sig arbetstagaren, efter anstillningen upphort, skyldig till
uppenbart illojala eller skadliga beteenden som skulle vara saklig
grund for uppsigning si forfaller ritten till dteranstillning. Normalt
kan det inte anses som illojalt att arbetstagaren under
niominadersperioden tar anstillning hos en konkurrent till forra
arbetsgivaren, men situationen kan bedémas annorlunda om
arbetstagaren gir in som deligare hos den nya arbetsgivaren och
friga ir om en konkurrensutsatt bransch, jfr Kungl. Maj:ts
proposition med férslag till lag om anstillningsskydd m.m. (prop.
1973:129 5.166) och AD 1989 nr 137.

Onskar arbetsgivaren fringd foretridesritten till dteranstillning
far arbetsgivaren visa att det finns en saklig grund fér detta som
hinfor sig till arbetstagaren personligen, se AD 2006 nr 8.

Enligt 26 § foljer att om flera arbetstagare har foretridesrite till
dteranstillning eller foretridesritt till en anstillning med hogre
sysselsittningsgrad bestims turordningen dem emellan med
utgdngspunkt i varje arbetstagares sammanlagda anstillningstid hos
arbetsgivaren. Arbetstagare med lingre anstillningstid har foretride
framfér arbetstagare med kortare anstillningstid. Hogre 3lder ger
foretride vid lika anstillningstid.

Reglerna om féretridesritt till dteranstillning ir skadestdnds-
sanktionerade enligt 38 §.
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Skydd mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegrinsad anstillning

Lagen (2002:293) om férbud mot diskriminering av
deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare med tidsbegrinsad
anstillning har till indama3l att motverka diskriminering av nimnda
kategorier arbetstagare nir det giller I6ne- och andra
anstillningsvillkor. Lagen ger dirmed ett skydd for de arbetstagare
som arbetar deltid eller i en tidsbegrinsad anstillning och som inte
omfattas av diskrimineringslagens skydd. Lagen har sin bakgrund i
tvd EU-direktiv, det ovan nimnda visstidsdirektivet och ridets
direktiv 97/81/EG av den 15 december 1997 om ramavtalet om
deltidsarbete undertecknat av EFS, UNICE och CEEP.

Enligt lagens 1 och 2 §§ avses med deltidsarbetande arbetstagare
en arbetstagare vars normala arbetstid under en vecka eller annan
period kortare dn ett dr understiger arbetstiden for en jimférbar
arbetstagare som enligt avtal eller lag anses arbeta heltid. Med en
tidsbegrinsad anstillning avses dels olika typer av anstillningar som
regleras 1 anstillningsskyddslagen, dels tidsbegrinsade anstillningar
som arbetsmarknadens parter kan ha avtalat om 1 kollektivavtal.

Lagens foérbud mot diskriminering omfattar 1 likhet med
diskrimineringslagen direkt och indirekt diskriminering och lagen ir
tvingande, vilket innebir att avvikelser genom avtal inte fr goras.
Diskrimineringsférbudet har dock ett undantag. Enligt 3 § andra
stycket anges att férbudet inte giller om tillimpningen av villkoren
ir berdttigad av sakliga skil. Exempelvis kan det enligt férarbetena
vara tilldtet att storleken pd en férmén fir bero av sysselsittnings-
graden eller anstillningsformen nir det dr sakligt motiverat. En
utgdngspunkt dr dock att detta utrymme {or negativ sirbehandling
ska vara litet. Aven ett missgynnande anstillningsvillkor méiste
framstd som godtagbart 1 den meningen att det inte uppfattas som
stotande eller orittvist eller oskiligt eller liknande, se propositionen
Lag om férbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare
och arbetstagare med tidsbegrinsad anstillning, m.m. (prop.
2001/02:97 s. 63). Antalet domstolsavgéranden som kan ge vigled-
ning avseende tillimpningen av lagen ir begrinsat.
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Avtal om tidsbegrinsad anstillning med stod av annan forfattning dn
anstillningsskyddslagen

Anstillningsskyddslagen tillimpas dven inom den statliga sektorn. I
9§ anstillningsférordningen  (1994:373) finns vissa sirskilda
bestimmelser rorande anstillning inom staten. I friga om
tidsbegrinsade anstillningar giller, utéver anstillningsskyddslagens
bestimmelser, att en anstillning far begrinsas till att gilla antingen
for en bestimd tid eller tills vidare lingst till en viss tidpunkt i vissa
angivna fall. Exempel pd sidana fall ir enligt férordningen att
arbetstagaren fir en verksledande eller dirmed jimforlig anstillning
eller att arbetstagaren anstills for enstaka, kortvariga perioder.

Inom det statliga omradet ska vid anstillning som utgingspunkt
enbart fortinst och skicklighet anvindas som bedémningsgrund.
Det framgdr i 4 § lagen om offentlig anstillning och giller {6r sdvil
tillsvidareanstillning som tidsbegrinsad anstillning. Enligt 4§
anstillningsférordningen finns emellertid en méjlighet att ocksd
beakta sidana sakliga grunder som stimmer 6verens med allminna
arbetsmarknads-, jimstilldhets-, social- och sysselsittningspolitiska
mil.

Inom staten kan ocks3 visa kategorier arbetstagare anstillas med
fullmakt enligt lagen (1994:261) om fullmaktsanstillningar. Det ir i
ett begrinsat antal fall och berér frimst ordinarie domare. En
fullmaktsanstillning kan nirmast beskrivas som en forstirkt
tillsvidareanstillning utan méjlighet fér arbetsgivaren att siga upp
arbetstagaren.

Aven i annan lagstiftning finns bestimmelser som ror
anstillningsformer for vissa grupper av arbetstagare. Ett exempel dr
4 och 5 kap. hogskoleférordningen (1993:100) som giller for lirare
och doktorander inom universitet och hogskolor som staten ir
huvudman for, samt 1 lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar
avseende gruppbefil, soldater och sjomin inom Férsvarsmakten.
Anstillning enligt den lagen syftar till att trygga en god
personalférsérjning till férsvaret och kan vara kombinerade med en
annan  anstillning hos annan  arbetsgivare. Aven om
visstidsdirektivet inte innehdller ndgot uttryckligt undantag for
stridande personal inom medlemsstaternas vipnade styrkor s3 finns
uttalanden frin ridet och kommissionen i samband med antagandet
av direktivet med motsvarande verkan (prop. 2011/12:115 s. 45 f och
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s. 70) Ett annat exempel idr anstillning enligt lagen om gymnasial
lirlingsanstillning dir visstidsanstillningen ir kopplad wll det
utbildningskontrakt som ska finnas fér gymnasiala lirlingar i
enlighet med 16 kap. 11 § skollagen. Arbetstagare som omfattas av
lagen om husligt arbete har ett anstillningsskydd som ir anpassat till
det speciella forhdllande att arbetet utfors i arbetsgivarens hem.
Dirutover giller att arbetstagare som med hinsyn till
arbetsuppgifter och anstillningsvillkor har féretagsledande stillning
liksom arbetstagare som tillhér arbetsgivarens familj far sitt
anstillningsskydd pd annat sitt in genom anstillningsskyddslagen.

Relevanta bestammelser i kollektivavtal

Utredningen for ett hillbart arbetsliv éver tid har i avsnitt 8.5 i
betinkandet Tid for trygghet (SOU 2019:5) presenterat hur skyddet
for arbetstagare med s.k. intermittenta anstillningar regleras i
kollektivavtal i olika branscher. Att notera ir att kartliggningen visar
att nistan alla centrala kollektivavtal som har ingdtt 1 kartliggningen
innehdller ndgon form av reglering som berdr arbetstagare med
intermittenta anstillningar. Dessa regleringar ser olika ut och
innehdller olika former av skydd fér de med tidsbegrinsad
anstillning. Utredningen delade in dem i fyra huvudkategorier:

o Objektiva kriterier for tidsbegrinsad anstillning
o Tidsgrinser for kortast och lingsta anstillningstid
¢ Omvandlingsregler

o Maojlighet for arbetstagarorganisation att siga nej

Inom den statliga sektorn tillimpas anstillningsskyddslagen med
undantag f6r de fall nir det finns sirbestimmelser, se ovan. Det finns
ocksd bestimmelser 1 kollektivavtal om en avvikelse frin
anstillningslagens bestimmelser om anstillningsformer. Exempelvis
finns sirskilt villkorsavtal f6r vissa statliga anstillningar som syftar
till att underlitta anstillningar som frimjar allminna
arbetsmarknads-, social- och sysselsittningspolitiska mal. Ett
exempel pd en sidan anstillning dr moderna beredskapsjobb.

Inom den kommunala och regionala sektorn tillimpas 1 grunden
anstillningsskyddslagens regler i friga om ingdende och upphérande
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av anstillningen. Genom kollektivavtalet Allminna bestimmelser
giller dock ett antal sirregler 1 férhillande till lagen. Sirreglerna
giller bl.a. férutsittningarna f6r att ingd och avsluta en tidsbegrinsad
anstillning. Enligt en sirskild bestimmelse 1 kollektivavtalet kan en
allmin visstidsanstillning eller ett vikariat 6vergd i en tillsvidarean-
stillning utdver de som regleras 1 5 a § anstillningsskyddslagen. En
sddan 6verging sker nir en arbetstagare har varit anstilld bade 1 ett
vikariat och en allmin visstidsanstillning 1 sammanlagt tre &r under
en tvddrsperiod. Enligt en anmirkning till bestimmelsen har
arbetstagare dock méjlighet att avstd fran tillsvidareanstillning om
han eller hon s 6nskar. Ett sddant avstiende fir ske for hogst sex
manader t gdngen.

Den stora majoriteten kollektivavtal om léner och allminna
anstillningsvillkor finns inom privat sektor. Kollektivavtalen skapar
mojligheter att avtala om branschspecifika bestimmelser avseende
bl.a. typer av anstillningsavtal och nirliggande frigor som omvand-
lingsregler och rittigheter till information f6r arbetstagaren.

I rapporten Hur flexibelt idr anstillningsskyddet i
kollektivavtalen? (Ratios rapportserie nr 6 frin oktober 2018). gors
en genomging av anstillningsskyddet 1 privat sektor. P s. 16 1
rapporten anférs bl.a. f6ljande. I ett antal kollektivavtal specificeras
en undre grins f6r hur kort en visstidsanstillning fir vara. Det
vanliga ir att en sddan fir omfatta minst en manad om det inte finns
en lokal verenskommelse som tilliter kortare anstillningstid. Aven
anstillning under enstaka dagar for vissa timmar ir tillitet 1 nigot
enstaka kollektivavtal, men arbetsgivaren ska di kunna erbjuda
annan anstillning om antalet timmar per vecka under ett &r nir en
maxgrins pd 15 timmar per vecka. Anstillningsformen
behovsanstillning finns ocksd i ndgot avtal. D3 ska behovsanstilld
efter nio manader erbjudas annan anstillning med bestimd arbetstid.

I det foljande anges tvd exempel pi regleringar avseende
visstidsanstillningar fr8n branscher med en relativt stor andel
tidsbegrinsat  anstillda.  Bida  exemplen  avviker frin
anstillningsskyddslagens bestimmelser.

Enligt Grona riksavtalet inom  besdksniringen  finns
bestimmelser rorande anstillning for enstaka dagar. Avtal om sidan
anstillning fir ingds om arbetstiden inte gir att schemaligga, om det
foranleds av arbetets oregelbundna beskaffenhet och nir
arbetsgivaren har ett tillfilligt behov av arbetskraft. I riksavtalet
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framgdr att om det klarliggs att det finns ett konstant
arbetskraftsbehov som kan schemaliggas, ska arbetsgivaren 1 stillet
erbjuda en tillsvidareanstillning. Anstillningsformen innebir dels
att arbetsgivaren bara behdver erbjuda arbete nir det finns behov av
extra arbetskraft, dels att den anstillde kan acceptera eller avvisa
erbjudet arbete, dels att ligsta ersittningsgrundande arbetstid ir tre
timmar per dag.

Grona riksavtalet innehéller iven exempel pd en omvandlingsre-
gel med foljande lydelse:

Turordning och erbjudande om anstillning fér enstaka dagar

Nir anstillning for enstaka dagar omfattat i genomsnitt minst 15
timmar per vecka under minst en tvimanadersperiod har arbetsgivaren
direfter skyldighet att erbjuda anstillning f6r enstaka dagar i mén av
tillgdng. Om det finns flera som arbetat under denna anstillningsform
ska, om lokal facklig organisation eller anstilld s& begir, en
turordningslista f6r sddan anstillning upprittas.

Ritt till annan anstillning

Nir anstillning {6r enstaka dagar omfattat 1 genomsnitt minst 15
timmar per vecka under en period av tolv manader har arbetsgivaren
direfter skyldighet att erbjuda annan anstillning, om anstilld s& begir.
Sysselsittningsgraden f6r denna anstillning beriknas pi genomsnittligt
arbetade timmar per vecka under tolvminadersperioden. En
forutsittning for arbete enligt ovan ir att arbetstagaren har tillrickliga
kvalifikationer f6r arbetsuppgifterna.

Ytterligare exempel pd reglering for visstidsanstillda finns inom
kulturbranschen. I Riksavtalet avseende anstillda vid offentligt
finansierade teaterinstitutioner anges exempelvis f6r yrkesgruppen
dansare att utgdngspunkten ir att anstillningen ska gilla tillsvidare
men att arbetsgivaren och den anstillde kan komma 6verens om
tidsbegrinsad anstillning enbart 1 vissa fall, dels ettirsanstillning,
dels korttidsanstillning som ska omfatta 6 manader, dels anstillning
per pjis (s.k. pjiskontrakt) som ska omfatta viss pjis och gilla frin
och med forsta repetitionsdag till och med sista forestillningsdag,
dels anstillning som vikarie vid exempelvis ledighet pd grund av
sjukdom, utbildning, forildraledighet eller tjinstledighet.

I samma avtal finns en omvandlingsregel f6r dansare nir en
tidsbegrinsad anstillning 6vergdr till en tillsvidareanstillning. En
overging sker nir en dansare hos samma arbetsgivare har varit
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fortlopande ettdrs- och/eller korttidsanstilld under minst tre &r eller
under sammanlagt fyra 4r varit ettdrsanstilld hos samma arbetsgi-
vare.

11.3 Genomfdrande av direktivets bestammelse om
kompletterande atgarder vid behovsavtal

Bedomning: Det finns inte behov av dndringar i svensk ritt med
anledning av direktivets bestimmelse om kompletterande
tgirder vid behovsavtal.

I svensk ritt finns dtgirder som sikerstiller ett indamélsenligt
forebyggande av otillbérliga metoder nir det giller behovsavtal
eller liknande anstillningsavtal. Dessa &tgirder bor rapporteras in
till kommissionen fér att genomféra direktivets bestimmelse.

Skilen for bedomningen

Overgripande bedomningar om avgrinsningar av direktivets
bestimmelse om kompletterande dtgirder vid behovsavtal

Artikeln om kompletterande &tgirder vid behovsavtal tillkom under
ett sent skede av direktivsférhandlingarna pd forslag av
Europaparlamentet.

Det ir inte tydligt vilka situationer som artikel 11 tar sikte p3.
Begreppet behovsavtal finns inte i svensk ritt. Den engelska
sprikversionens “on-demand contracts” tycks inte heller vara ett
begrepp som vanligtvis anvinds. Det iterfinns inte bland de
benimningar pd nya sitt att arbeta som listas i sammanstillningen av
aktuella och nya anstillningsformer 1 kommissionens
konsekvensanalys, Commission staff working document, Impact
assessment, Proposal for a Directive of the European Parliament and
of the Council on transparent and predictable working conditions in
the European Union. COM(2017) 797 final, SWD(2017) 478 final,
Annex 6. Kommissionen hade 1 sin tur himtat terminologin
framférallt frén en rapport frin Eurofound, Eurofound (2015), New
forms of employment, Publications Office of the European Union,
Luxembourg. Eurofounds rapport innehiller en kategori som kallas
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tillfilligt arbete, ”casual work”, som innebir att en arbetsgivare inte
har skyldighet att regelbundet forse arbetstagarna med arbete utan
har flexibilitet att anlita dem vid behov. Eurofound delar upp
kategorin tillfilligt arbete i tvd kategorier varav den ena ir ”on-call”
med exemplet nolltimmarsavtal och den andra gruppen Kkallas
intermittent arbete. Kinnetecknande fér gruppen definierad som
”on-call” dr att hir finns ett pdgiende anstillningsforhillande mellan
arbetstagaren och arbetsgivaren med en méjlighet for arbetsgivaren
att kalla in arbetstagaren for arbete vid behov. Kinnetecknande fér
gruppen intermittent arbete ir att en arbetsgivare regelbundet eller
oregelbundet erbjuder arbete. Det kan till exempel avse visst projekt
eller sisongsarbete. Det ingds ett anstillningsavtal foér viss tid
antingen for att fullgéra ett projekt eller for ett visst antal dagar.
OECD har i rapporten, OECD (2019) Policy Responses to New
Forms of Work, OECD Publishing, Paris, refererat till
kommissionens férslag till arbetsvillkorsdirektiv och artikeln om
minsta férutsebarhet 1 arbetet men det finns inte ngon referens till
artikeln om behovsavtal. Inte heller 1 den rapporten finns begreppet
”on-demand contracts”. Rapporten anvinder begreppet variable
hours contracts.

Det saknas allts 1 nuliget klart besked om vad som avses med
den engelska sprakversionens ”on-demand contracts” liksom den
svenska sprikversionens behovsavtal. I direktivets artikel 10 om
minsta férutsebarhet 1 arbetet finns redan bestimmelser som syftar
till att skapa tydlighet i frdga om nir en arbetstagare ska kunna kallas
in vid behov inom ramen fér en anstillning. De &tgirder som
beskrivs 1 artikel 11 dr sdvitt kan bedémas frimst relevanta om de
avser vad som giller om arbetstagare kallas in vid behov for olika
tidsbegrinsade anstillningar. Mot denna bakgrund bér vid
genomforandet av artikel 11 frimst redogoras for de dtgirder som
sikerstiller ett indamélsenligt férebyggande av otillborliga metoder
for arbetstagare som kallas in vid behov inom ramen fér olika
tidsbegrinsade anstillningar. Detta dven om det mot bakgrund av
vad som anférs 1 skil 35 om nolltimmarsavtal inte kan uteslutas att
artikel 11 ocksd tar sikte pd dtgirder for att begrinsa anstillningar
utan faststillt arbetstidsmétt dir arbetstagare and3 har skyldighet att
arbeta vid behov, nir arbetsgivaren kallar.

Enligt artikel 11 ska medlemsstater som tilldter behovsavtal eller
liknande anstillningsavtal vidta en eller flera av de 3tgirder som
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anges 1 punkt a—c for att férebygga otillbérliga metoder. De dtgirder
som anges 1 punkterna a—c beskrivs nedan.

Begrinsad anvindning och varaktighet av behovsavtal och liknande
anstéllningsavtal

Arbetsvillkorsdirektivet anger 1 artikel 11a som en &tgird att
forebygga otillborliga metoder fér behovsavtal eller liknande
anstillningsavtal begrinsad anvindning och varaktighet av sddana
anstillningsavtal.

Som anférts ovan uppfyller svensk ritt kraven pd tgirder till
forebyggande av missbruk enligt visstidsdirektivet och detta har
rapporterats in till kommissionen inom ramen fér genomférandet av
det direktivet. Vad som 1 évrigt kan rymmas under artikel 11 a ir
oklart. Det bedéms dirfér limpligare att f6r genomforandet av
arbetsvillkorsdirektivet vilja alternativet i artikelns punkt c.

En presumtion, som gar att motbevisa, att det foreligger ett
anstillningsavtal med minsta antal avlonade timmar som grundar sig
pd antalet genomsnittliga arbetstimmar under en given period

Arbetsvillkorsdirektivet anger 1 artikel 11b som en 4tgird att
forebygga otillborliga metoder for behovsavtal eller liknande
anstillningsavtal en presumtion, som gir att motbevisa, att det
foreligger ett anstillningsavtal med minsta antal avlénade timmar
som grundar sig pd antalet genomsnittliga arbetstimmar under en
given period.

Det bor anses rimligt att i sammanhanget tolka direktivets
skrivning arbetstimmar som faktiskt arbetade timmar.

Som  anférts inledningsvis  giller som  huvudregel,
anstillningsavtal tillsvidare, se 4 § anstillningsskyddslagen. Parterna
miste ha avtalat om en tidsbegrinsad anstillning, sdsom en s.k.
intermittent anstillning, f6r att en sddan anstillningsform ska anses
overenskommen. Den som pdstdr att arbetstagaren ir eller har varit
tidsbegrinsat anstilld och inte tillsvidareanstilld har bevisbérdan for
detta. Det finns ocksd en mojlighet f6r arbetstagaren att yrka pd att
ett  anstillningsavtal som  tdsbegrinsats 1 strid mot
anstillningsskyddslagen ska forklaras gilla tills vidare enligt 36 §.
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Om ett sddant yrkande framstills kan domstol besluta att
anstillningen trots avtalet ska bestd tills tvisten slutligt avgjorts.
Arbetstagaren har ritt till 16n och vissa andra férméner sd linge
anstillningen bestar, 12-14 §§.

Som anforts tidigare finns varken 1 anstillningsskyddslagen eller
arbetstidslagen regler om att arbetstagare har ritt tll ett visst
arbetstidsmdtt. Om omfattningen av anstillningen som ska 6vergd i
en tillsvidareanstillning inte framgdr s gér domstolen en utredning
bl.a. med utgdngspunkt i de férhillanden som tidigare gillt, se till
exempel AD 2017 nr 50 och AD 1977 nr 6. I forarbeten har talats
om att utredningar om den tillimpade arbetstidens lingd kan behova
goras vid tvist enligt anstillningsskyddslagen (prop. 1981/82:154 s.
69). Detta bor dock troligen inte anses vara detsamma som en sidan
presumtion som avses i artikel 11b om att det foreligger ett
anstillningsavtal med minsta antal avlénade timmar som grundar sig
pd antalet genomsnittliga arbetstimmar under en given period. Det
bedéms inte heller limpligt att inféra en presumtion som fullt ut
dverensstimmer med artikel 11 b.

Andra likvirdiga dtgirder som sikerstiller ett dndamdlsenligt
forebyggande av otillborliga metoder.

Arbetsvillkorsdirektivet anger 1 artikel 11 ¢ som en 3tgird for att
forebygga otillborliga metoder fér behovsavtal eller liknande
anstillningsavtal att medlemsstaterna fir vidta andra likvirdiga
dtgirder som sikerstiller ett indamailsenligt foérebyggande av
otillborliga metoder. Foér att genomféra bestimmelsen ska
medlemsstaterna underritta kommissionen om dessa dtgirder. Som
framgatt ovan, bedéms det som limpligt att vilja detta alternativ f6r
svensk del.

Ovan under gillande ritt har limnats en redogorelse for
presumtionen att anstillningsavtal giller tillsvidare liksom fér
anstillningsskyddslagens skyddsregler som berér arbetstagare med
tidsbegrinsad anstillning, som dven omfattar arbetstagare med korta
tidsbegrinsade anstillningar, s.k. intermittenta anstillningar.
Bestimmelserna tar sikte pd olika situationer och 1 flera fall
samspelar de. Samtliga dessa tgirder far anses férebygga otillborliga
metoder vad giller behovsavtal eller liknande anstillningsavtal:
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Arbetstagare har tillsvidareanstillning om inget annat ir avtalat,
4 § anstillningsskyddslagen.

Den som pdstar att arbetstagaren ir eller har varit tidsbegrinsat
anstilld och inte tillsvidareanstilld har bevisbérdan for detta, se
ovan samt praxis sisom AD 2017 nr 50.

Ett anstillningsavtal som tidsbegrinsats 1 strid mot
anstillningsskyddslagen, forklaras gilla tills vidare pa yrkande av
arbetstagaren. Om ett sddant yrkande framstills kan domstol
besluta att anstillningen trots avtalet ska best tills tvisten slutligt
avgjorts, 36 § anstillningsskyddslagen.

Arbetstagaren har ritt till 16n och vissa andra férméner si linge
anstillningen bestdr, 12-14 §§ anstillningsskyddslagen.

En kollektivavtalsbunden arbetsgivare som triffar avtal om tids-
begrinsad anstillning for arbete inom kollektivavtalsomridet ska
snarast underritta den berérda lokala arbetstagarorganisationen
om anstillningsavtalet. Om det skulle finnas anledning att ifriga-
sitta lagligheten av en visstidsanstillning far arbetstagarorgani-
sationen mojlighet att ingripa redan 1 ett tidigt skede, 28 §
anstillningsskyddslagen samt medbestimmandelagen.

Information till arbetstagaren om lediga anstillningar och
sammanlagd arbetstid, 6 f—g §§ anstillningsskyddslagen.

Omvandlingsreglerna som reglerar hur tidsbegrinsad anstillning
overgdr till tllsvidareanstillning, 5 a § anstillningsskyddslagen.

Bestimmelser om besked om att tidsbegrinsad anstillning inte
kommer att fortsitta, 15 § anstillningsskyddslagen.

Rict ull ledighet for tidsbegrinsat anstilld med bibehillna
anstillningsférmdner  fér  att séka  arbete, 17§
anstillningsskyddslagen.

Bestimmelser om foretridesritt for tidsbegrinsat anstilld eller
till dteranstillning, 25 § anstillningsskyddslagen.

Skydd mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegrinsad anstillning, lagen om férbud mot
diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare
med tidsbegrinsad anstillning.
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Som anférts inledningsvis under skilen kan i nuliget inte helt
uteslutas att artikel 11 ocks3 tar sikte pd situationen inom ramen for
en pigdende anstillning. Om det under den fortsatta beredningen av
detta drende framkommer att artikel 11 i stillet tar sikte pd nir en
arbetstagare inom ramen f6r en anstillning kallas vid behov bor 1
stillet f6r de tgirder som anfors ovan beaktas vad som anfors under
avsnitt 10 om minsta férutsebarhet 1 arbetet 1 relevanta delar. I ett
sddant sammanhang bor ocksd beaktas att Utredningen for ett
hallbart arbetsliv éver tid nyligen haft i uppdrag att utreda och
analysera om det bor inforas en reglering som ger arbetstagare ritt
till ett arbetstidsmdtt som motsvarar den faktiska arbetstiden.
Utredningen limnade inget forslag 1 denna del utan konstaterade att
det inte vore limpligt att reglera arbetstidens omfattning i
lagstiftning pd s sitt.

Sammanfattningsvis gérs beddmningen att de dtgirder som finns
i svensk ritt och som beskrivits ovan, sikerstiller ett indamélsenligt
forebyggande av otillbérliga metoder nir det giller behovsavtal eller
liknande anstillningsavtal enligt arbetsvillkorsdirektivets artikel
11 c. Kraven enligt artikel 11 dr dirfér uppfyllda. Det finns inget
behov av nigra dndringar i svensk ritt i denna del.

Artikel 11 om kompletterande &tgirder vid behovsavtal bor
genomféras genom att kommissionen underrittas om de tgirder
som beskrivits.
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12 Begdran om Overgang till annan
anstallningsform

12.1 Direktivets bestimmelse om begdran om
overgang till annan anstéllningsform

I artikel 12 1 arbetsvillkorsdirektivet finns regler under rubriken
overging till annan anstillningsform. Enligt artikel 12.1 ska
medlemsstaterna sikerstilla att en arbetstagare med minst sex
ménaders tjinstgoring hos samma arbetsgivare, och som har avslutat
sin  provanstillning 1 férekommande fall, kan begira en
anstillningsform med mer forutsigbara och trygga arbetsvillkor, om
det ir tllgingligt, och fi ett motiverat skriftligt svar.
Medlemsstaterna fir sitta en grins for hur ofta en begiran som
utlgser skyldigheten enligt artikeln kan goras.

Enligt artikel 12.2 ska medlemsstaterna sikerstilla att
arbetsgivaren limnar det motiverade skriftliga svaret inom en manad
efter en sidan begiran. Nir det giller fysiska personer som ir
arbetsgivare samt mikroféretag och sma och medelstora féretag, far
medlemsstaterna foreskriva att denna tidsfrist forlings till hogst tre
mdnader och medge ett muntligt svar pd varje liknande begiran av
samma arbetstagare, om motiveringen fér svaret nir det giller
arbetstagarens situation f6rblir oférindrad.

Skil 36 1 direktivet anknyter till artikel 12. T skil 36 anges att om
arbetsgivarna har mojlighet att erbjuda heltidsanstillning eller
tillsvidareanstillning till arbetstagare 1 atypiska anstillningsformer,
bor en vergdng till tryggare anstillningsformer frimjas 1 enlighet
med principerna i den europeiska pelaren fér sociala rittigheter.
Arbetstagarna bér ocksd kunna begira en annan, mer forutsigbar
och tryggare anstillningsform, om en sidan finns tillginglig, och fa
ett motiverat skriftligt svar frin arbetsgivaren som tar hinsyn till
arbetsgivarens och arbetstagarens behov. Medlemsstaterna bor
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kunna begrinsa hur ofta sddana begiranden gors. Nir det giller
poster inom offentlig sektor till vilka tilltride sker genom
uttagningsprov, bor direktivet inte hindra medlemsstaterna frén att
faststilla att dessa poster inte ska anses vara tillgingliga pd en enkel
begiran frin arbetstagaren. Dessa poster omfattas sdledes inte av
ritten att begira mer forutsigbara och trygga arbetsvillkor.

Enligt direktivets artikel 14 fir medlemsstaterna tilldta
arbetsmarknadens parter att uppritthdlla, férhandla, ingd och
tillimpa kollektivavtal i enlighet med nationell ritt eller praxis, som,
samtidigt som det 6vergripande skyddet av arbetstagare iakttas,
faststiller regler om arbetsvillkor f6r arbetstagare som avviker frin
dem som avses 1 bla. artikel 12 om &vergdng till annan
anstillningsform.

12.2 Gallande svensk ratt som &r relevant for fragan
om begiran om overgang till annan
anstallningsform

Anstéllningsformerna

Anstillningsformerna  regleras 1 anstillningsskyddslagen.
Huvudregeln ir att ett anstillningsavtal giller tills vidare, 4 §. Avtal
om visstidsanstillning fdr triffas 1 enlighet med de
anstillningsformer som framgdr av 5§ Dessa idr allmin
visstidsanstillning, vikariat och sisongsarbete. Avtal fir ocksd
triffas om tidsbegrinsad provanstillning enligt 6 §. Det kan dven
finnas tidsbegrinsade anstillningsformer enligt speciallagstiftning,
till exempel tidsbegrinsad anstillning enligt skollagen (2010:800).

Rittigheter for visstidsanstillda och deltidsanstillda

I svensk lag finns inga regler som ger ritt till ett skriftligt svar om en
annan anstillningsform. Det finns diremot andra regler som p4 olika
sitt stirker visstidsanstilldas och deltidsanstilldas rittigheter.
Enligt 5a§ anstillningsskyddslagen 6vergdr en allmin
visstidsanstillning till en tillsvidareanstillning nir en arbetstagare
varit anstilld hos arbetsgivaren 1 allmin visstidsanstillning 1
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sammanlagt mer idn tvd &r under en femdrsperiod, eller under en
period d& arbetstagaren har haft tidsbegrinsade anstillningar hos
arbetsgivaren 1 form av allmin visstidsanstillning, vikariat eller
sisongsarbete och anstillningarna f6ljt pd varandra. En anstillning
har f6ljt pd en annan om den tilltritts inom sex ménader frdn den
foregdende anstillningens slutdag. Ett vikariat 6vergdr till en
tillsvidareanstillning  nir  arbetstagaren varit anstilld hos
arbetsgivaren 1 vikariat i sammanlagt mer in tvd &r under en
femdrsperiod. Avvikelser fr goras genom kollektivavtal enligt 2 §
tredje stycket.

Sérskilt om ritt till information

Enligt 61§ ska arbetsgivaren informera arbetstagare med
tidsbegrinsad anstillning om lediga tillsvidareanstillningar och
provanstillningar. Informationen fir limnas genom att den gors
allmint tllginglig pd arbetsplatsen. Till forildralediga arbetstagare
med tidsbegrinsad anstillning ska informationen, om arbetstagaren
begirt det, limnas direkt till honom eller henne.

6 § tridde 1 kraft 2006 och indrades vad giller andra stycket
2007. Paragrafen genomfér klausul 6.1 1 ramavtalet om visstidsarbete
(prop. 2005/06:185 s. 661.). Ramavtalet triffades mellan
arbetsmarknadens parter pd europanivd 1999 och genomférdes
sedan genom Rédets direktiv (1999/70/EG) av den 28 juni 1999 om
ramavtalet om visstidsarbete undertecknat av EFS, UNICE och
CEED, visstidsdirektivet. Avtalets syfte dr att férbittra kvaliteten pd
visstidsarbete genom att garantera att principen om icke-
diskriminering tillimpas och uppritta ett ramverk {6r att férhindra
missbruk  som uppstdr vid flera pd8 varandra f6ljande
anstillningskontrakt eller anstillningsférhillanden, klausul 1.
Klausul 6.1 i ramavtalet anger att arbetsgivare ska informera
visstidsanstillda om lediga tjinster i féretaget eller pd arbetsplatsen
for att garantera att dessa arbetstagare har samma mojlighet som
andra arbetstagare att {3 en tillsvidareanstillning.

Informationsskyldigheten  enligt 6f§ tar sikte pd
tillsvidareanstillningar som blir aktuella hos arbetsgivaren.
Skyldigheten att informera giller bdde vid en utdkning av antalet
anstillda och nir nigon ny ska anstillas p en befintlig befattning.
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Information ska limnas oavsett om den tilltinkta anstillningen ir pd
heltid eller deltid. Arbetsgivaren ska dven informera om lediga
provanstillningar. Anledningen ir att en provanstillning normalt
syftar till att 6vergd i en tillsvidareanstillning (prop. 2005/06:185
s. 67). Diremot finns det ingen skyldighet att informera enligt
paragrafen om  provanstillningen sedan overgdr tll en
tillsvidareanstillning. D3 ir det ju normalt sett endast en person som
kan bli aktuell for tillsvidareanstillningen, dvs. den provanstillda
arbetstagaren.

Informationen ska riktas till alla arbetstagare som har en
tidsbegrinsad anstillning, dven provanstillda, oavsett hur kortvarig
anstillningen dr och oavsett om den ir pd heltid eller pa deltid (prop.
2005/06:185 s. 67).

Bestimmelserna 1 6 {§ ir tvingande. I forarbetena anges att
mojligheterna att gora avsteg genom kollektivavtal kan bli féremal
for lagstiftning 1 framtiden (prop. 2005/06:185 s. 69).

Om en arbetsgivare bryter mot sina skyldigheter enligt 6 f § kan
han eller hon bli skyldig att betala skadestind.

Enligt 6 g § ska arbetsgivaren pd begiran av en arbetstagare limna
skriftlig  information = om  arbetstagarens  sammanlagda
anstillningstid. Arbetsgivaren ska pd begiran av en arbetstagare som
ir tidsbegrinsat anstilld enligt 5 § 1-3 limna skriftlig information
om alla anstillningar som har betydelse fér tillimpning av 5 a §, med
information om anstillningens form, tilltridesdag och slutdag for
varje sddan anstillning. Informationen ska limnas inom tre veckor
frin det att begiran framstillts. Vid berikning av anstillningstiden
och vid bedémningen av vilka tidigare anstillningar som ska
omfattas av informationsskyldigheten, ska dven anstillningar enligt
3 § forsta stycket 1-3 beaktas. Detta innebir att arbetstagaren dven
far rikna tid hos en annan arbetsgivare vid byte av arbetsgivare inom
samma koncern eller vid en verksamhetsoverging, enligt de
forutsittningar som anges i3 §.

6 g § tridde 1 kraft 2007. Den har indrats 2016. Flera regler i
anstillningsskyddslagen ir kopplade till anstillningstiden. Det ir
dirfor viktigt f6r bdde arbetsgivare och arbetstagare att veta hur ling
sammanlagd anstillningstid arbetstagaren har. Bestimmelsen ir
tvingade. En arbetsgivare som bryter mot 6 g § kan bli skyldig att
betala skadestind.
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Foretridesrdtt till dteranstillning och anstillning med hogre
sysselsdttningsgrad

Enligt 25 § forsta stycket har arbetstagare som sagts upp pé grund av
arbetsbrist féretridesritt till teranstillning 1 den verksamhet dir de
tidigare har varit sysselsatta. Detsamma giller, vilket dr aktuellt i
detta sammanhang, arbetstagare som har anstillts f6r begrinsad tid
enligt 5§ och som p& grund av arbetsbrist inte har fitt fortsatt
anstillning. En f6érutsittning dr att arbetstagaren har varit anstilld
hos arbetsgivaren i sammanlagt mer in tolv mé&nader under de
senaste tre dren eller, nir det giller sisongsanstillning f6r en tidigare
sisongsanstilld arbetstagare, sex manader under de senaste tvd dren.
Det krivs dven att arbetstagaren har tillrickliga kvalifikationer foér
den nya anstillningen. I andra och tredje styckena ges nirmare
detaljer om under vilka tidsperioder féretridesritten giller och inom
vilken driftsenhet och vilket kollektivavtalsomride.

En bestimmelse som tar sikte pd deltidsanstillda finns 1 25 a §.
Enligt forsta stycket giller att en deltidsanstilld arbetstagare som har
anmilt till sin arbetsgivare att han eller hon vill ha en anstillning med
hogre sysselsittningsgrad, dock hogst heltid, trots 25§ har
foretridesritt till sddan anstillning. Som férutsittning for
foretridesritten giller att arbetsgivarens behov av arbetskraft
tillgodoses genom att den deltidsanstillda anstills med en hogre
sysselsittningsgrad och att den deltidsanstillda har tillrickliga
kvalifikationer for de nya arbetsuppgifterna.

Om arbetsgivaren har flera driftsenheter, giller foretridesritten
enligt 25a§ anstillning inom den enhet dir arbetstagaren ir
sysselsatt pd deltid, enligt paragrafens andra stycke. Enligt tredje
stycket giller inte foretridesritten mot den som har ritt till
omplacering som gors som ett alternativ till uppsigning.

25 a § giller sedan 1997. Foretridesritten enligt 25 a § giller bide
tillsvidareanstillda och visstidsanstillda arbetstagare, AD 2000 nr
51. I forarbetena sigs att begreppet tillrickliga kvalifikationer ska ha
samma inneb6rd som enligt 25 §. Bevisboérdan fér att en arbetstagare
saknat tillrickliga kvalifikationer ligger pd arbetsgivaren.
Bestimmelsen innebir att arbetsgivaren, om behov av ytterligare
arbetskraft uppstdr, miste forsoka tillgodose detta behov genom att
erbjuda en deltidsanstilld den 6kade sysselsittningsgrad som han
eller hon har anmilt intresse for. Bestimmelsen ger inte
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arbetstagarsidan ndgon ritt att styra hur arbetsgivaren ligger upp sin
verksamhet, till exempel genom att kriva att arbetsgivaren ska
inritta nya tjinster med sidana arbetstidsmdtt att arbetstagarnas
onskemadl tillgodoses, se propositionen En arbetsritt for okad
tillvixt (prop. 1996/97:16 s. 45). Foretridesritt enligt 25 a § giller
fore reglerna om féretridesrite till dteranstillning enligt 25 § men
efter omplaceringar som gors som alternativ till uppsigningar enligt
7 § andra stycket.

Bestimmelserna om féretridesritt till en anstillning med hogre
sysselsittningsgrad ir semidispositiva. Det ir alltsd mojligt att triffa
avtal om avvikelser frin bestimmelserna genom kollektivavtal enligt
2 § tredje stycket for att till exempel dstadkomma en anpassning av
reglerna efter forhillandena i branschen.

Vad som ir en anstillning pd deltid i det enskilda fallet fir avgoras
genom en jimforelse med vad som giller enligt tillimpligt
kollektivavtal eller vad som annars ir brukligt inom branschen (prop.
1996/97:16 5. 50).

Nir det giller kravet for foretridesritt att arbetsgivarens behov
av ytterligare arbetskraft ska tillgodoses, anges 1 férarbetena att detta
krav inte dr uppfyllt till exempel di en restaurangigare behdver
ytterligare serveringspersonal under vissa tider och nigon som redan
ir anstilld och arbetar under sddan tid gor ansprdk pd en hogre
sysselsittningsgrad. Det avgorande 4ir om en hogre
sysselsittningsgrad for arbetstagare kan sigas bidra wll att
arbetsgivarens behov av arbetskraft tillgodoses genom att en viss
arbetstagare fir en hogre sysselsittningsgrad. Det krivs sjilvklart
inte alltid att arbetsgivarens hela behov av arbetskraft tillgodoses
genom att en viss arbetstagare fir en hogre sysselsittningsgrad
(prop. 1996/97:16 s. 50). Det finns inget krav pd kvalifikationstid
motsvarande 25 §125a §.

Om flera arbetstagare har anmilt att de wvill ha hogre
sysselsittningsgrad, bestims turordningen dem emellan med
utgdngspunkt i varje arbetstagares sammanlagda anstillningstid hos
arbetsgivaren. Arbetstagare med lingre anstillningstid har foretride
framfér arbetstagare med kortare anstillningstid. Vid lika
anstillningstid ger hogre dlder foretride, 26 §. Samma regel giller om
flera arbetstagare anmilt foretridesritt till 3teranstillning enligt
258.
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Om en arbetsgivare avser att anstilla en arbetstagare nir nigon
annan har foretridesritt enligt 25 § eller 25 a §, ska arbetsgivaren
forst forhandla med berdrd arbetstagarorganisation enligt 32 §.
Detsamma giller vid konkurrens mellan flera som har féretridesritt.

Forbud mot diskriminering av deltidsarbetande och tidsbegrinsat
anstillda arbetstagare

I lagen (2002:293) om férbud mot diskriminering av
deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare med tidsbegrinsad
anstillning finns ytterligare regler. Lagen genomfor tvd EU-direktiv
1 Sverige. Dessa ir rddets direktiv 97/81/EG av den 15 december
1997 om ramavtalet om deltidsarbete undertecknat av EFS, UNICE
och CEEP, deltidsdirektivet, och direktivet 99/70/EG av den 28 juni
1999 om ramavtalet om visstidsarbete undertecknat av EFS, UNICE
och CEEP, visstidsdirektivet. Lagen innebir ett férbud mot direkt
och indirekt diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegrinsad anstillning nir det giller [6ne- och
andra anstillningsvillkor.

12.3 En ny bestimmelse om begiran om overgang till
annan anstallningsform behovs i svensk ratt

Forslag: Om en arbetstagare med tidsbegrinsad anstillning begir
en annan anstillningsform eller en hogre sysselsittningsgrad,
dock hoégst heltid, ska arbetsgivaren limna ett skriftligt svar till
arbetstagaren inom en méinad efter begiran. I det skriftliga svaret
ska dven skilen for arbetsgivarens stillningstagande anges.
Samma sak ska gilla om en arbetstagare som ir anstilld tills vidare
begir en hogre sysselsittningsgrad, dock hogst heltid.

En forutsittning for ritt till sddant skriftligt svar ska dock vara
att arbetstagaren, nir begiran gors, har varit anstilld hos
arbetsgivaren 1 sammanlagt minst sex mé&nader och inte ir
provanstilld.

En arbetsgivare ska inte vara skyldig att limna ett sidant
skriftligt svar om arbetstagaren gér en ny begiran inom sex
manader frin det att arbetstagaren senast gjort en begiran.
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De sirskilda bestimmelserna om berikning av anstillningstid
1 anstillningsskyddslagen ska tillimpas.

En arbetsgivare som bryter mot bestimmelsen ska bli skyldig
att betala skadestind.

Skilen for forslaget

En arbetstagare som begir en annan anstillningsform eller hogre
sysselsdttningsgrad bor ha rétt till ett skriftligt svar

Det finns i svensk lag i dag inte nigon skyldighet som svarar mot
den som anges i direktivets artikel 12.

En ny bestimmelse bor dirfor inforas for att genomfora artikel
12. Det ir limpligt att bestimmelsen placeras i anslutning till
bestimmelserna om arbetsgivares informationsskyldighet om
anstillningsvillkor 1 anstillningsskyddslagen.

Hir uppkommer det ett antal frigor om hur en sidan regel
nirmare bér utformas. Nir det giller vilka arbetstagare som ska
kunna gora en begiran och {3 ett motiverat skriftligt svar, anges i
artikel 12.1 att det ir arbetstagare med minst sex méinaders
yjdnstgdring hos samma arbetsgivare och som har avslutat sin
provanstillning 1 forekommande fall. Det finns allts8 ingen
begrinsning pd sd sitt att det ska vara arbetstagare som har nigon
sirskild anstillningsform 1 dag.

Eftersom syftet ir att frimja att arbetsgivare om méjligt ska
erbjuda en tryggare anstillningsform, sd bor alla arbetstagare som ir
anstillda 1 en tidsbegrinsad anstillning enligt 5§, oavsett om
anstillningen ir pd heltid eller deltid, f en ritt att gora en begiran,
forutsatt att de har varit anstillda 1 minst sex m&nader hos samma
arbetsgivare. Ritten bor dven gilla for arbetstagare som ir
tidsbegrinsat anstillda med stdd av ett kollektivavtal. Ritten bor
ocksd gilla arbetstagare som ir anstillda med std av en speciallag
dir anstillningsskyddslagen ir tillimplig 1 vissa delar, till exempel
obehoriga lirare med tidsbegrinsad anstillning enligt 2 kap.
skollagen. Det foljer av artikel 12.1 att artikeln inte omfattar
arbetstagare som ir provanstillda. Provanstillda bor dirfér inte
omfattas av den regel som genomfor artikel 12.

Nir det giller frdgan om vilken sorts anstillning arbetstagaren
ska kunna begira for att ha ritt tll ett motiverat skriftligt svar, ir
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inneborden av direktivet oklar. I artikel 12.1 anges att arbetstagare
ska kunna begira en anstillningsform med mer férutsigbara och
trygga arbetsvillkor. Det anges alltsd inte att arbetstagaren kan
begira en annan sysselsittningsgrad, utan enbart en annan
anstillningsform. A andra sidan tyder orden ”med mer férutsigbara
och trygga arbetsvillkor” pd att det inte enbart ir anstillningsformen
1 sig som ska kunna vara tryggare och mer forutsigbar, utan dven
andra villkor. T skil 36 anges att om arbetsgivarna har méjlighet att
erbjuda heltidsanstillning eller tillsvidareanstillning till arbetstagare
1 atypiska anstillningsformer, bor en overging till tryggare
anstillningsformer frimjas 1 enlighet med principerna 1 den
europeiska pelaren for sociala rittigheter.

Kommissionen angav 1 motiveringen 1 sitt forslag till
arbetsvillkorsdirektivet den 21 december 2017 s. 13f. att
bestimmelsen 3terspeglar princip 5 a i den europeiska pelaren for
sociala rittigheter. I princip 5 a 1 den europeiska pelaren f6r sociala
rittigheter, anges att 6vergdng till tillsvidareanstillning ska frimjas.
Diremot anges inget specifikt om att 6vergdng till heltidsanstillning
ska frimjas.

I kommissionens konsekvensanalys ("Impact Assessment”) den
21 december 2017, 1 samband med att kommissionen lade fram sitt
forslag till direktivet, gors uttalanden som visar att kommissionen
anser att forslaget om ritt att begira en annan anstillningsform
kommer att gynna bdde visstidsanstillda och deltidsanstillda, se bl.a.
s. 19 f,,s. 49 och s. 178. Ordalydelsen 1 artikeln har inte forindrats 1
nigot avseende som nu ir aktuellt sedan forslaget till direktiv den 21
december 2017.

Det som anges i direktivets skil 36 och vad kommissionen
uttryckt 1 konsekvensanalysen enligt ovan, tyder pd att arbetstagaren
inte enbart ska kunna begira en annan anstillningsform, i den
svenska betydelsen av begreppet. Aven ordalydelsen i artikel 12.1
“en anstillningsform med mer férutsigbara och trygga
arbetsvillkor” tyder pd att arbetstagaren ska kunna begira en
forindring dven av  andra anstillningsvillkor dn  sjilva
anstillningsformen.

Artikel 12.1, list tillsammans med skil 36, bor alltsd tolkas s3 att
en arbetstagare ska ha ritt att begira bide en annan anstillningsform
och en hogre sysselsittningsgrad. Den bestimmelse som genomfér
artikel 12 bor dirfor omfatta en ritt att £8 ett motiverat skriftligt svar
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bide f6r en arbetstagare som begir en annan anstillningsform och
for en arbetstagare som begir en hogre sysselsittningsgrad. Ritten
till ett motiverat skriftligt svar bor alltsd dven omfatta till exempel
en arbetstagare som ir tillsvidareanstilld pd deltid och som begir en
hogre sysselsittningsgrad, dock hogst heltid.

Inga andra anstillningsvillkor dn anstillningsform och en hogre
sysselsittningsgrad kan lisas in 1 skil 36 och artikel 12.

I begreppet motiverat svar ligger att skilen for arbetsgivaren
stillningstagande ska anges. Arbetsgivaren ska alltsd skriftligen ge
nigon form av forklaring i svaret. Det foljer inte av direktivet att det
ska goras en materiell provning av de skidl som anges for
arbetsgivarens stillningstagande. Det bor dirfor inte i lagstiftningen
stillas nigra krav pd hur skilen ska vara formulerade eller vilka
omstindigheter som ska anges.

En arbetsgivare har inte nigon skyldighet att indra sin
organisation for att kunna ge en arbetstagare en annan
anstillningsform eller en 6kad sysselsittningsgrad. Arbetsgivaren ir
inte heller skyldig att ge arbetstagaren en sidan anstillning som
arbetstagaren begir, iven om det skulle finnas en sidan anstillning
ledig. Artikel 12 innebir endast en skyldighet for arbetsgivaren att
ge ett motiverat skriftligt svar. Det bor alltsd enbart stillas krav pd
att det skriftliga svaret ska innehilla skilen for arbetsgivarens
stillningstagande.

Rittigheten enligt artikel 12.1 giller arbetstagare med minst sex
ménaders tjinstgdring hos samma arbetsgivare. Det finns ingen
begrinsning till att tjinstgdringen mdste vara 1 en och samma
anstillning, eller att det ska vara friga om minst sex médnaders
ydnstgdring inom en viss tidsperiod. Det far dirfér antas att det ska
vara friga om en sammanlagd anstillningstid hos arbetsgivaren, dven
om anstillningstiden uppkommit inom ramen for flera olika
anstillningar och under obegrinsad tid bak3t i tiden.

Arbetstagaren bor {3 tillgodorikna sig dven anstillningstid hos en
annan arbetsgivare, om det kan ske med stéd av 3§
anstillningsskyddslagen. En dndring bor goras 1 3§ si att det
framgsr.

Det ir oklart vad orden om tillgingligt” 1 artikel 12.1 innebir 1
sammanhanget. Under direktivsférhandlingarna har den &sikten
uttryckts att  orden “om tillgingligt” skulle kunna ge
medlemsstaterna mojlighet att begrinsa antalet forfrigningar. Med
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den tolkningen skulle arbetstagaren bara kan gora en begiran och 3
ett motiverat skriftligt svar om det finns nigon annan anstillning
tillginglig. Det kan dock vara svirt for en arbetstagare att veta om
en annan anstillning finns tillginglig innan han eller hon har gjort en
begiran och fitt ett svar. Det finns dven en risk for tvister och
onodiga misstag av arbetsgivaren, om ett motiverat skriftligt svar
bara behover ges om en anstillning med andra anstillningsvillkor
finns ullginglig. En bestimmelse som genomfér artikel 12 bor
dirfor utformas s att arbetstagaren kan gora en begiran som ger ritt
ull ett skriftligt svar oavsett om den anstillning som begirs finns
tillginglig eller inte. Om arbetsgivaren inte har en vakant sdan
anstillning som begirs, till exempel en tillsvidareanstillning, sd kan
det limpligen vara budskapet 1 de skil for stillningstagandet som
anges 1 det skriftliga svaret.

Arbetstagaren bor fd gora en ny begiran efter sex mdnader

Medlemsstaterna far enligt artikel 12.1 sitta en grins for hur ofta en
begiran som utldser skyldigheten att limna ett motiverat skriftligt
svar kan goras. Det innebir en viss administrativ borda for
arbetsgivaren att limna ett motiverat skriftligt svar, sirskilt om en
arbetstagare skulle begira det ofta. Mojligheten att sitta en grins for
hur ofta arbetstagaren ska kunna begira och fi ett motiverat
skriftligt svar bor dirfor utnyttjas. En grins pd sex mdnader
motsvarar den tid som arbetstagaren ska ha varit anstilld for att f3
ritt att gora en begiran som utldser arbetsgivarens skyldighet den
forsta gdngen. Sex manader dr ocksd en limplig tidsperiod for att
arbetstagaren ska f3 gora en ny begiran som ger arbetsgivaren en
skyldighet att limna ett motiverat skriftligt svar.

Det skriftliga svaret bor limnas inom en mdnad och tidsgrinsen bor
gdlla for alla arbetsgivare

Arbetsgivaren ska enligt artikel 12.2 limna det motiverade skriftliga
svaret inom en mdinad efter arbetstagarens begiran.
Medlemsstaterna far bestimma att tidsfristen ska vara tre minader
for fysiska personer som ir arbetsgivare samt mikroféretag och sma
och medelstora féretag. For sidana arbetsgivare fir medlemsstaterna
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dven medge ett muntligt svar pd varje liknande begiran av samma
arbetstagare, om motiveringen for svaret nir det giller
arbetstagarens situation forblir oférindrad. Det framgdr av artikelns
ordalydelse att mojligheten att ge ett muntligt svar avser
efterfoljande ansokningar frin samma arbetstagare. Mojligheten for
medlemsstaterna att medge muntligt svar giller allts3 den
situationen att arbetstagaren tidigare gjort en begiran och fitt ett
motiverat skriftligt svar.

Anstillningsskyddslagen giller oberoende av om arbetsgivaren ir
en fysisk eller juridisk person och oavsett hur minga arbetstagare
som ir anstillda hos arbetsgivaren (endast vad giller turordning
enligt 22 § andra stycket finns en specialregel for arbetsgivare med
f4 arbetstagare). Nigon skillnad mellan arbetsgivare beroende pa
antalet anstillda bor inte heller goras i detta fall. Inte heller bor det
goras ndgon skillnad beroende pd om arbetsgivaren ir en fysisk eller
juridisk person. Méjligheten enligt artikel 12.2 att bestimma
tidsfristen f6r ett motiverat skriftligt svar till tre manader 1 stillet f6r
en minad for vissa arbetsgivare bor dirfér inte utnyttjas.

Samma argument giller vad avser mojligheten for
medlemsstaterna att tilldta att vissa arbetsgivare ger muntligt svar vid
upprepade forfrigningar frin samma arbetstagare. Dessutom kan det
inte anses som ndgon storre forenkling for arbetsgivaren att 1 den
situationen ge ett muntligt svar, jimfort med att ge ett nytt skriftligt
svar. Eftersom det foreslds att grinsen for att gora en ny begiran
som ger ritt till ett motiverat skriftligt svar sitts vid sex manaders
anstillningstid, kommer det att finnas ett skydd {6r arbetsgivare mot
ménga upprepade ansokningar frdn samma arbetstagare.
Mojligheten att ge vissa arbetsgivare ritt att ge muntligt svar pd
upprepade ansdkningar frin samma arbetstagare bor dirfoér inte
utnyttjas.

Direktivets majlighet att gora undantag for offentliganstillda bor inte
utnyttjas

Vid beslut om statliga anstillningar ska avseende endast fistas vid
sakliga grunder, sdsom fértjinst och skicklighet. Denna regel ir
grundlagsfist och framgdr av 12 kap. 5§ regeringsformen.
Skickligheten ska sittas frimst, om det inte finns sirskilda skil for
nigot annat. Det framgdr av 4 § lagen om offentlig anstillning.
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Vidare giller enligt 4 § anstillningsforordningen att myndigheten
ocks3 ska beakta sddana sakliga grunder som stimmer 6verens med
allminna  arbetsmarknads-,  jimstilldhets-, social-  och
sysselsittningspolitiska mal.

En arbetstagare kan enligt direktivets artikel 12.1 begira en annan
anstillning. Arbetsgivaren har inte nigon skyldighet att ge
arbetstagaren den begirda anstillningen, utan endast att ge ett
motiverat skriftligt svar. For en statlig arbetsgivare bor svaret i
ménga fall kunna vara att anstillningen ska tillsittas efter
annonsering och utifrdn sakliga grunder sisom fértjinst och
skicklighet. En skyldighet att ge ett motiverat skriftligt svar kan inte
anses strida mot de krav som stills pd statliga arbetsgivare 1 grundlag
och annan lag enligt vad som beskrivs ovan. Det finns dirfor inte
nigot behov av att utnytja mojligheten till undantag for
offentliganstillda enligt direktivets artikel 1.6.

Enligt direktivets skil 36 har medlemsstaterna mojlighet att
faststilla att poster inom offentlig sektor for vilka tilleride sker
genom uttagningsprov inte ska vara tillgingliga pa en enkel begiran
fran arbetstagaren. Dessa poster ska dirfor inte omfattas av artikel
12.

Det ir oklart vad som menas med ett sidant uttagningsprov. Det
ir dirfor oklart om ett forfarande dir en anstillning tillsites efter
annonsering och dir endast sakliga grunder beaktas skulle kunna
anses som ett uttagningsprov 1 den mening som avses 1 skil 36.
Eftersom artikel 12 endast ger ritt till ett motiverat skriftligt svar,
gors bedomningen att det inte finns nigot behov av att utnyttja
denna eventuella undantagsmojlighet.

Lagen om husligt arbete

Arbetstagare som ir anstillda f6r arbete 1 arbetsgivarens hushill
omfattas inte av anstillningsskyddslagen. T stillet omfattas de av
lagen om husligt arbete. For att genomféra direktivets artikel 12
behovs det en sirskild regel 1 den lagen. En sidan regel bor dirfor
inforas. Det bor inte anges att en férutsittning for ritt till skriftligt
svar ir att arbetstagaren inte ir provanstilld, eftersom den
anstillningsformen inte finns 1 lagen om husligt arbete. I 6vrigt bor
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bestimmelsen vara likalydande med bestimmelsen i1 anstillnings-
skyddslagen.

Om arbetsgivaren bryter mot bestimmelsen bor det kunna leda
till skadestdndsskyldighet enligt 24 § forsta stycket. Detta kriver
ingen dndring av 24 §.

Lagen om gymnasial lirlingsanstillning

Arbetstagare som ir anstillda i gymnasial lirlingsanstillning
omfattas inte av anstillningsskyddslagen. I stillet omfattas de av
lagen om gymnasial lirlingsanstillning. Den giller enligt 1 § avtal om
tidsbegrinsad anstillning som fir ingds mellan en elev som
genomgdr en gymnasial lirlingsutbildning enligt 16 kap. 11§
skollagen och den juridiska eller fysiska person som tillhandahiller
den arbetsplatsforlagda delen av en sddan utbildning enligt ett
utbildningskontrakt.

For att genomfora direktivets artikel 12 behovs det en sirskild
regel 1 lagen om gymnasial lirlingsanstillning. En sidan regel bor
dirfor inféras. Det bor inte anges att en forutsittning for rite till
skriftligt svar dr att arbetstagaren inte ir provanstilld, eftersom den
anstillningsformen  inte finns 1 lagen om  gymnasial
lirlingsanstillning. I 6vrigt bér bestimmelsen vara likalydande med
bestimmelsen 1 anstillningsskyddslagen.

Om arbetsgivaren bryter mot bestimmelsen bor det kunna leda
till skadestdndsskyldighet enligt 7 §. Detta bor framgd av 7 §.

Lagen om wvissa forsvarsmaktsanstillningar

For vissa arbetstagare i1 Forsvarsmakten giller lagen om vissa
forsvarsmaktsanstillningar. For arbetstagare som omfattas av den
lagen giller anstillningsskyddslagen i vissa delar. I 4 § lagen om vissa
forsvarsmaktsanstillningar anges vilka paragrafer i anstillnings-
skyddslagen som inte giller.

Arbetstagare som omfattas av lagen om vissa férsvarsmaktsan-
stillningar bor omfattas av den paragraf i anstillningsskyddslagen
som genomfor direktivets artikel 12, eftersom direktivet giller dven
for dem. Detta kriver ingen indring 1 4§ lagen om vissa
forsvarsmaktsanstillningar.
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Om arbetsgivaren bryter mot bestimmelsen bér skadestind
kunna utgd enligt 38 § anstillningsskyddslagen. Detta kriver ingen
indring i 4 § lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar.
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13 Obligatorisk utbildning

13.1 Direktivets bestimmelse om villkor vid
obligatorisk utbildning

I den min arbetsgivare enligt unionsritten, nationell ritt eller
kollektivavtal ir skyldiga att ge arbetstagarna utbildning fér att de
ska kunna utféra det arbete de ir anstillda for, ska medlemsstaterna
sikerstilla att sidan utbildning ir kostnadsfri for arbetstagarna.
Deltagande 1 sddan utbildning ska riknas som arbetstid och, om
mojligt, ske under arbetstid, se artikel 13 i arbetsvillkorsdirektivet.

Direktivet innebir allts inte nigot krav pd medlemsstaterna att
inféra skyldigheter for arbetsgivare att utbilda eller pd annat sitt
kompetensutveckla sina anstillda.

Enligt direktivets artikel 14 fir medlemsstaterna lita
arbetsmarknadens parter uppritthdlla, férhandla, ingd och tillimpa
kollektivavtal enligt nationell ritt eller praxis, som, samtidigt som
det 6vergripande skyddet av arbetstagare iakttas, faststiller regler
om arbetsvillkor for arbetstagare som avviker frin dem som avses 1
bl.a. artikel 13 om obligatorisk utbildning.

13.2 Gaéllande svensk ratt av relevans for direktivets
bestammelse om obligatorisk utbildning

Arbetsritten

Det finns 1 svensk arbetsrittslig lagstiftning ingen generell
skyldighet for arbetsgivare att utbilda eller pd annat sitt
kompetensutveckla sin personal. Utgdngspunkten ir att det ir upp
till arbetsgivaren att beddma om det i verksamheten finns behov av
kompetensutveckling av personalen och 1 s fall vilka resurser som
ska liggas pi det. Aven i frigan om vilka av arbetsgivarens

205



Obligatorisk utbildning Ds 2020:14

arbetstagare som ska kompetensutvecklas, exempelvis genom att
genomgd en av arbetsgivaren bekostad utbildning, ir det 1 princip
upp till arbetsgivaren att avgéra men den typ av begrinsningar som
kan f6lja av exempelvis diskrimineringslagstiftningen. En mer
generell 6versikt av och eventuella férslag om kompetensutveckling
inom ramen for anstillning har tagits fram inom ramen fér arbetet
av Utredningen om en moderniserad arbetsritt (A2019:01),
arbetsrittsutredningen, som  limnande  betinkandet En
moderniserad arbetsritt (SOU 2020:30) den 1 juni 2020.

Arbetsmiljoritten

Arbetsmiljélagen har till indamal att f6rebygga ohilsa och olycksfall
1arbetet samt att dven 1 &vrigt uppnd en god arbetsmiljs. Lagens krav
giller for varje verksamhet 1 vilken arbetstagare utfér arbete f6r en
arbetsgivares  rikning.  Avseende  arbetsmilj6lagstiftningen
inkluderas alltsd alla arbetstagare och det finns bestimmelser vad
giller fartygsarbete om att vad som sigs 1 arbetsmiljélagen om en
arbetsgivare ocksd gilla en redare eller den som 1 redarens stille
utdvar ett avgorande inflytande 6ver fartygets drift, se 1 kap. 2§
arbetsmiljolagen. Arbetsgivaren ska vidta alla dtgirder som behovs
for att férebygga att arbetstagaren utsitts for ohilsa eller olycksfall.
En utgdngspunkt ska vara att allt sddant som kan leda till ohilsa eller
olycksfall ska dndras eller ersittas si att risken for ohilsa eller
olycksfall ~ undanréjs.  Arbetstagaren  ska  medverka i
arbetsmiljoarbetet och delta i genomfoérandet av de dtgirder som
behovs for att dstadkomma en god arbetsmiljé. Arbetstagaren ska
folja givna foreskrifter samt anvinda de skyddsanordningar och
iaktta den forsiktighet 1 6vrigt som behovs f6r att f6rebygga ohilsa
och olycksfall. Arbetsmiljolagen ir en ramlag och bestimmelserna
preciseras ytterligare genom foreskrifter som regeringen eller
Arbetsmiljoverket meddelar.

Det finns 6vergripande bestimmelser om arbetsgivarens ansvar
for information och utbildning 1 3 kap. 3 §arbetsmiljolagen.
Arbetsgivaren ska se till att arbetstagaren fir god kinnedom om de
forhdllanden, under vilka arbetet bedrivs, och att arbetstagaren
upplyses om de risker som kan vara férbundna med arbetet.
Arbetsgivaren ska forvissa sig om att arbetstagaren har den

206



Ds 2020:14 Obligatorisk utbildning

utbildning som behovs och vet vad han eller hon har att iaktta for att
undgd riskerna 1 arbetet. Arbetsgivaren ska se till att endast
arbetstagare som har fitt tillrickliga instruktioner fir tilltride till
omriden dir det finns en pitaglig risk f6r ohilsa eller olycksfall.

Fler = 6vergripande  beskrivningar ~ av  arbetsgivarens
informationsskyldigheter finns i Arbetsmiljéverkets foreskrifter om
systematiskt arbetsmiljoarbete och allminna rdd om tillimpningen
av foreskrifterna, AFS 2001:1, och Arbetsmiljoverkets foreskrifter
om organisatorisk och social arbetsmiljo samt allminna rdd om
tillimpningen av foreskrifterna, AFS 2015:4. 1 foreskrifterna
tydliggdrs att information ska anpassas utifrin de enskilda
arbetstagarnas olika forutsittningar.

I den mén det ocksd finns en skyldighet f6r en arbetsgivare att
sjilv tillhandahilla utbildning f6r att arbetstagare ska kunna utféra
sitt arbete utan att riskera ohilsa eller att skadas ir det nirmare
definierat i ndgra av Arbetsmiljéverkets foreskrifter, se exempelvis
14 § Arbetsmiljoverkets foreskrift om buller, AFS 2005:16 och 11 §
Arbetsmiljoverkets foreskrifter om vibrationer samt allminna rdd
om tillimpningen av foreskrifterna, AFS 2005:15.

I de fall en arbetstagare genomgar utbildning som arbetsgivaren
ir skyldig att tillhandahlla {6r att uppfylla sina skyldigheter enligt
arbetsmiljoregelverket  ska utbildningen inte bekostas av
arbetstagaren utan av arbetsgivaren. Kostnader fér att uppfylla
arbetsmiljokrav ska enligt férarbetena till arbetsmiljolagen ses som
produktionskostnader och dirfér biras av arbetsgivaren, se Kungl.
Maj:ts proposition angdende dndringar i arbetarskyddslagstiftningen
och andra &tgirder for bittre arbetsmilj6 (prop. 1973:130's. 148) och
propositionen Arbetsmiljélag m.m. (prop. 1976/77:149 s. 192 ff).
Som anférs ovan foljer av arbetsmiljoritten ocksd att en arbetstagare
ska folja givna foreskrifter samt iaktta den forsiktighet i 6vrigt som
behovs for att forebygga ohilsa och olycksfall. Sddan utbildning som
ir obligatorisk for arbetsgivaren att tillhandahilla inom ramen foér
arbetsmiljoregelverket ir av sddan vikt fér arbetstagaren att den
ocksd ir obligatorisk for arbetstagare att delta i och den riknas
dirmed som arbetstid.

Arbetsmiljslagstiftningen ir 1 huvudsak av offentligrittslig natur.
Huvuddelen av lagens bestimmelser kan inte dberopas direkt av
enskilda arbetstagare eller andra som berdrs av regleringen. Det ir
Arbetsmiljéverket som utévar tillsyn 6ver att lagens bestimmelser
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foljs. Sanktioner mot eventuella brott mot lagen eller mot
Arbetsmiljéverkets foreligganden eller férbud med stéd av lagen ir
1 regel sanktionsavgifter eller nigon straffrittslig pafsljd. Det gir
inte heller att avvika frdn arbetsmiljolagens eller Arbetsmiljoverkets
foreskrifter genom kollektivavtal. Fast givetvis kan arbetsmark-
nadens parter ingd kollektivavtal om frigor som ror arbetsmilj.

Utbildning och kompetenskrav i annan forfattning

I svensk ritt dr det vanligt med krav pd utbildning, viss kompetens,
certifikat eller legitimation eller motsvarande fér att {8 utféra vissa
yrken eller arbetsuppgifter. Men att identifiera fall dir det enligt
forfattning finns en skyldighet f6r en arbetsgivare att tillhandahglla
den utbildningen blir svirt.

Som exempel kan ges att 4 kap. 3 § fartygssikerhetsférordningen
(2003:438) kriver att en sjdman ska ha s.k. fértrogenhetsutbildning
for att f& monstra pa ett fartyg. I 7 § anges att redaren ska utfirda
intyg pd genomgingen utbildning. I 1kap.13§ foérordningen
(2011:1533) om behorigheter for sjopersonal riknas upp de
utbildningar dir redaren fir utbilda sjominnen, och dir nimns till
exempel foértrogenhetsutbildningen. Men det finns inte krav pd att
det dr arbetsgivaren som ska tillhandahilla utbildningen. Diremot
forekommer det enligt Transportstyrelsen ofta att redaren utnyttjar
sin méjlighet att utbilda i de utbildningar som riknas upp i nimnda
férordning.

Ett annat exempel ir regleringen kring likares bastjinstgéring-
och specialiseringstjinstgoring dir skyldigheten for regionerna att
tillhandah&lla utbildning ir villkorad. Frin den 1 juli 2021 giller att
det 1 regionerna ska finnas méojligheter till anstillning for likares
specialiseringstjinstgdring inklusive bastjinstgoring i en omfattning
som motsvarar det planerade framtida behovet av likare med
specialistkompetens 1 klinisk verksamhet, se 10 kap. 5 § hilso- och
sjukvdrdslagen (2017:30). I forarbetena sigs att det dr viktigt att
regionerna tar detta ansvar for att férhindra onddiga flaskhalsar i
systemet, se vidare propositionen Bastjinstgoring for likare (prop.
2017/18:274 s. 28). Mot bakgrund av dessa regler och ett indrat
uppligg pd likarutbildningen ska den s.k. allmintjinstgoring som
varit ett villkor for att likare ska f3 legitimation avskaffas. Det
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innebir dven att regionernas nuvarande skyldighet enligt 10 kap. 5 §
hilso- och sjukvirdslagen, att tillhandah8lla tjinst for
allmintjinstgoring kommer att fasas ut.

Som anférs ovan dr det vanligt med krav pd utbildning, viss
kompetens, certifikat eller legitimation eller motsvarande for att f3
utfora vissa yrken eller arbetsuppgifter. Men det kan vara svirt att
faststilla om en utbildning syftar till eller har ett innehdll som ir
dgnat att ge arbetstagarna utbildning for att de ska kunna utféra det
arbete de ir anstillda for. Virt att notera om nyss nimnda
allmintjinstgoring ir att sjilva syftet med anstillningen ir att
arbetstagaren dnskar genomfora den praktiska tjinstgdring som ir
ett krav for att fi legitimation som likare enligt den ildre
likarutbildningen. Utbildningen ir ett steg for vidarekvalificering.
Ett annat exempel ir den introduktionsperiod f6r nyutbildade lirare
och férskollirare som en huvudman ska se till att liraren eller
forskolliraren genomfér 1 omedelbar anslutning till att anstillningen
paborjas, se 2kap.22a§ skollagen. Enligt 3§ Skolverkets
foreskrifter om introduktionsperiod fér lirare och forskollirare,
SKOLFS 2014:44, ska introduktionsperioden syfta till att ge liraren
eller forskolldraren stod pd ett yrkesmissigt, personligt och socialt
plan pd arbetsplatsen, stimulera liraren eller forskolliraren till
professionell utveckling, bidra till att skapa en trygg och utvecklande
arbetsmiljo for liraren eller forskolliraren, samt utveckla lirarens
eller forskollirarens forstielse for skolan eller férskolan som
arbetsplats samt f6r dess roll i samhillet. Frin skollagen kan dven
nimnas befattningsutbildning fér rektorer enligt 2 kap. 12 §.
Huvudmannen ska se till att nytilltridda rektorer gir en sirskild
befattningsutbildning eller en utbildning som kan jimstillas med
denna. Skyldigheten giller inte i friga om rektorer som tidigare gitt
befattningsutbildningen eller en ildre statlig rektorsutbildning,
genom annan utbildning eller yrkeserfarenhet har forvirvat
kunskaper som av en hdgskola som anordnar befattningsutbildning
har jimstillts med sidan utbildning, eller den 15 mars 2010 var
verksamma som rektorer eller, nir det giller rektorer for forskole-
enheter, den 1 juli 2019 var verksamma som sddana rektorer. Befatt-
ningsutbildningen ingdr som en del av de nationella skolutvecklings-
programmen, se nirmare
https://www.skolverket.se/skolutveckling/nationella-
skolutvecklingsprogram#h-ProgramStyrningochledning.
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Universitet och hdgskolor som har staten som huvudman fir pd
uppdrag av Statens skolverk anordna befattningsutbildningen.
Utbildningen motsvarar 30 hégskolepoing. Huvudmannen och
staten ska dela p4 ansvaret och kostnaderna fér utbildningen pd s&
sitt att staten uppdrar 3t universiteten och hogskolorna att
tillhandahalla utbildningen och svarar f6r kostnaderna for det medan
huvudmannen stir for rektorernas férutsittningar fr att genomfora
utbildningen, sdsom 16n under utbildningstid och att motsvarande
20 procent av arbetstiden ska avsittas f6r utbildningen. Tidigare var
befattningsutbildningen frivillig for rektorer att gi men det
bedémdes viktigt att alla rektorer har sddana kunskaper att de kan
vara garanter for en likvirdig och rittssiker utbildning for alla elever
samt att de har formdga att leda och utveckla skolans verksamhet sd
att eleverna ges de bista forutsittningar att nd de nationella mélen,
se propositionen Obligatorisk befattningsutbildning f6r nyanstillda
rektorer (prop. 2009/10:27 5. 9 f).

Det finns vidare exempel pa forfattning dir det helt limnas till
arbetsgivare att faststilla vilken teoretisk kunskap och praktisk
firdighet som ger den kompetens som krivs foér att utféra en
arbetsuppgift, se till exempel 3 § Transportstyrelsens foreskrifter
och allminna r8d om yrkeskunnande vid tunnelbana och spdrvig
TSFS 2017:64.

Utbildning och kompetenskrav i kollektivavtalen

Sedan 1970-talet har det pd den svenska arbetsmarknaden funnits
trygghets- eller omstillningsavtal f6r vissa grupper av arbetstagare.
Det har under hand tillkommit flera avtal och numera ticker
omstillnings- och trygghetsavtal huvuddelen av den svenska
arbetsmarknaden. Avtalen bygger pd frivilliga dverenskommelser
mellan arbetsmarknadens parter och innehdller regleringar som
parterna har kommit dverens om avseende insatser och dtgirder for
anstillda som berérs av personalneddragningar. Avtalen omfattar
bade praktiskt och ekonomiskt stéd till arbetstagare som sigs upp
inom det aktuella avtalsomridet. Syftet ir att 6ka tryggheten for de
anstillda och att férbittra deras méjligheter till en ny anstillning.
Parterna samarbetar dven for att stddja kompetensutveckling for
att forebygga uppsidgningar. Mer &vergripande information om
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kompetensutveckling och utbildning 1 kollektivavtalen presenteras
inom ramen fér Utredningen fér en moderniserad arbetsritt.
Parallellt med den utredningen pigir forhandlingar pd de flesta
omrdden gillande kompetensutveckling.

Vad giller mer branschspecifika och tekniska krav pd utbildning
har &terkopplingen frén arbetsmarknadens parter inom ramen for
framtagandet av denna promemoria varit att det ir ovanligt med
obligatoriska krav om att arbetsgivare ska svara f6r att tillhandahilla
utbildning enligt kollektivavtalen. Svenskt Niringsliv har inom
ramen for detta lagstiftningsprojekt anfort att de exempel som finns
i kollektivavtal frimst avser bevis pd yrkeskompetens vid
framférande av olika fordon och har limnat ett exempel frin Lager
och E-handelsavtalet och dess Mom 3 Fortbildning fér yrkeskom-
petensbevis.

Chaufférer som ska utféra transporter med vissa motorfordon méste ha
ett  yrkeskompetensbevis enligt  lag (2007:1157) om
yrkesforarkomptens. Yrkeskompetensbevis erhdlls efter att chaufféren
genomgitt fortbildning enligt 5 kap nimnda lag.

Arbetsgivaren ska ge chaufforer, som avses 1 {orsta stycket och som ir
tillsvidareanstillda, fér att kunna fullgéra sina arbetsuppgifter,
mojlighet att erhilla fortbildning enligt 5 kap 1§ (2007:1157) om
yrkesférarkompetens. Fortbildning sker pd betald arbetstid och
arbetsgivaren stdr {6r kurskostnaden. Tid under vilken arbetstagaren
deltar 1 s&dan fortbildning grundar inte ritt till dvertidsersittning.

13.3 Genomforande av direktivets bestammelse om
obligatorisk utbildning

Bedomning: Det finns inte behov av férfattningsindringar med
anledning av direktivets bestimmelse om obligatorisk utbildning.

Skil f6r beddmningen
Obligatorisk utbildning i direktivets mening pd arbetsmiljoomrddet

Som framgdr ovan finns det inom ramen fér arbetsmiljolagstift-
ningen bestimmelser som medfor skyldighet fér arbetsgivaren att
tillhandah&lla utbildning fér att arbetstagare ska kunna utféra det
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arbete de idr anstillda for pd s sitt som bor bedémas falla inom
ramen for direktivets bestimmelse om obligatorisk utbildning. Som
framgdr av redogorelsen ovan ir det sidkerstillt att sddan
arbetsmiljoutbildning ska ske utan kostnader fér arbetstagaren,
riknas som arbetstid och om mojligt ske pd arbetstid pa s8 sitt att
direktivets krav i dessa avseenden bor anses uppfyllda.

Utgdngspunkter for tolkningen av artikeln om obligatorisk utbildning

Direktivet innebir inte ndgot krav pd medlemsstaterna att inféra nya
skyldigheter for arbetsgivare att utbilda eller pd annat sitt
kompetensutveckla sina anstillda. Kommissionen anférde i sin
konsekvensanalys infor att forslaget till direktiv limnades att det
overlag i medlemslinderna inte finns nigon férfattningsreglerad
skyldighet att tillhandahilla utbildning utéver vad som kan
féorekomma inom arbetsmiljdomridet och att de inte forutsig ndgra
behov av dndrad lagstiftning 1 nigot medlemsland. I motiveringen
ull sitt forslag beskrev kommissionen bestimmelsen som att ritten
till kostnadsfri utbildning bekriftas. Det bor dirfér anses finnas stod
for att genomfoéra artikel 13 1 svensk ritt endast pa sddana situationer
som direkt triffas av artikelns ordalydelse.

Det saknas behov av forfattningsindringar

For att en utbildning ska falla under direktivets bestimmelse om
obligatorisk utbildning giller att arbetsgivaren enligt forfattning ska
tillhandahilla utbildningen. Inom arbetsritten finns i dag ingen
generell skyldighet f6r just arbetsgivare att utbilda eller pd annat sitt
kompetensutveckla sin  personal. Att arbetsgivaren enligt
anstillningsskyddslagens regler om omplacering, turordning eller
foretridesritt kan behdva acceptera att en arbetstagare fir ett arbete
som han eller hon inte omedelbart fullt ut kan utféra innebir ingen
direkt skyldighet for arbetsgivaren att kompetensutveckla
arbetstagarna. Detta bor snarare anses rora sig om en ritt fér en
arbetstagare att behilla eller erbjudas att 8 en anstillning som han
eller hon kan behéva viss upplirningstid eller utbildning for att klara
av. Till skillnad frin artikel 13 1 direktivet rér det sig ocksd typiske
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sett om situationer dd en arbetstagare behover kvalificera sig for ett
annat arbete dn det han eller hon ir anstilld for.

Svérare kan grinsdragningen vara i férhdllande till krav i annan
forfattning, inte sillan av mer teknisk karaktir. Men att det i
forfattning sigs att utdvandet av ett visst yrke kriver legitimation
eller att vissa arbetsuppgifter endast f&r utféras av ndgon som har
vissa kunskaper, viss utbildning eller ett certifikat bér inte bedémas
falla inom ramen f6r genomférandet av artikel 13 om det inte ocksd
av forfattning framgdr att det dr just arbetsgivaren som ska
tillhandahé&lla utbildningen som ger arbetstagaren behorigheten.

Att en arbetsgivare enligt férfattning ska utfirda intyg om
genomgingen utbildning eller fir tillhandahilla utbildningen bér
inte heller leda till att sidan utbildning riknas som utbildning som
faller inom genomférandet for artikel 13. Inte heller om det ofta i
praktiken dr arbetsgivaren som utbildar arbetstagare bor det leda till
att sidan utbildning riknas som utbildning som faller inom
genomférandet for artikel 13 om det saknas krav i forfattning att det
ir en skyldighet for arbetsgivaren att tillhandahilla utbildningen.
Villkoras det 1 férfattning, till exempel utifrdn behov av att sikra
personaltillgdng, nir en arbetsgivare ska tillhandahilla utbildning
boér det inte anses som att arbetsgivaren ir skyldig att tillhandah3lla
utbildning pd sitt som faller inom genomférandet av artikel 13.
Limnas det i forfattning helt dt arbetsgivaren att faststilla vilken
teoretisk kunskap och praktisk firdighet som ger den kompetens
som krivs for att utféra en arbetsuppgift bor inte sidan utbildning
som sedan krivs fér att nd denna firdighet eller kompetens betraktas
som obligatorisk i direktivets mening eftersom omfattning och
innehdll helt limnats t arbetsgivaren att avgora.

Nir det framgdr att nigon annan in arbetsgivaren svarar f6r sivil
sjilva utbildningsmomentet som fér finansieringen av utbildningen
bér det inte heller betraktas som en utbildning som arbetsgivaren
tillhandahéller inom ramen for artikel 13.

Foér genomférande av artikel 13 bor endast utbildning som syftar
till eller har ett innehdll som i4r dgnat att ge arbetstagarna
kompetensutveckling for att de ska kunna utféra det arbete de ir
anstillda for vara av relevans. Om sjilva syftet med anstillningen ir
utbildning, att arbetstagare onskar skaffa sig ny yrkeskvalifikation,
behorighet eller att det ir ett steg f6r vidarekvalificering snarare in
ndgot som behdvs for att vidmakthilla ett anstillningsforhllande,
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bor situationen inte anses omfattas av genomférandet av artikel 13.
Om det inom ramen f6r en férsta anstillning i ett yrke finns
bestimmelser av mycket évergripande karaktir bor det inte heller
anses omfattas av genomfdrandet av artikel 13. Sisom allminna
bestimmelser om att ge stod pd ett yrkesmissigt, personligt och
socialt plan pd arbetsplatsen, stimulera till professionell utveckling,
bidra wll att skapa en trygg och utvecklande arbetsmiljo for
arbetstagaren, samt utveckla arbetstagarens forstielse for
arbetsplatsen samt f6r dess roll i samhillet. Om det finns krav pd att
arbetstagare antingen ska vara anstillda innan visst datum, ha
genomgitt viss hogskoleutbildning eller under sina férsta &r som
anstilld genomgdr viss hégskoleutbildning som ett led 1 att staten
onskar sikra en likvirdig kvalitet 1 den verksamhet de dr anstillda i
kan inte anses att utbildningens syfte frimst dr att arbetstagarna ska
kunna utfora det arbete de ir anstillda for och det bér dirfor inte
anses utgora utbildning av det slag som avses 1 artikel 13.

Mot denna bakgrund ir bedémningen att det, utéver vad som
nimnts om arbetsmiljomradet, inte finns ndgra férfattningsbe-
stimmelser som medfér skyldighet for arbetsgivare att tillhandahilla
utbildning for att arbetstagare ska kunna utfora det arbete de ir
anstillda for.

Det bedéms inte limpligt att foresld ndgon generell bestimmelse
1 anstillningsskyddslagen om vad som ska gilla for det fall det 1
framtiden skulle komma att inféras bestimmelser om obligatorisk
utbildning eller for fall dir arbetsmarknadens parter 1 kollektivavtal
dverenskommer om att arbetsgivare ska tillhandahélla utbildning fér
att arbetstagare ska kunna utféra det arbete de ir anstillda for. Vilka
kollektivavtalséverenskommelser som direktivet tar sikte pd 1 denna
del miste vidare anses osikert. Som framgdr i avsnitt 14.8 om
kollektivavtal foreslds inte nigon mojlighet att avvika genom
kollektivavtal vad giller artikel 13.

Sammanfattningsvis bor direktivets bestimmelse om obligatorisk
utbildning anses genomférd genom gillande svensk ritt och det
saknas dirfor behov av férfattningsindringar.

For det fall att lagstiftaren pd ndgot omride senare kommer att
inféra bestimmelser om att arbetsgivare ir skyldiga att ge
arbetstagarna utbildning for att de ska kunna utféra det arbete de ir
anstillda for bor samtidigt tydliggoras att utbildningen ska vara
kostnadsfri for arbetstagarna, deltagande 1 sidan utbildning ska
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riknas som arbetstid och, om mojligt, ske under arbetstid. Inom
ramen for beredningen av sidana forslag far ocksd dvervigas om det
boér vara mojligt att avvika frdn de férfattningarna genom
kollektivavtal pd sd sitt som foljer av direktivets artikel 14.
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14 Avvikelser genom kollektivavtal

14.1 Direktivets bestaimmelse om avvikelser genom
kollektivavtal

I artikel 14 1 arbetsvillkorsdirektivet finns en bestimmelse om
kollektivavtal.  Enligt artikeln f&r medlemsstaterna tillita
arbetsmarknadens parter att uppritthdlla, férhandla, ingd och
tillimpa kollektivavtal i enlighet med nationell ritt eller praxis, som,
samtidigt som det 6vergripande skyddet av arbetstagare iakttas,
faststiller regler om arbetsvillkoren for arbetstagare som avviker
frin dem som avses 1 artiklarna 8-13.

I skil 38 anges att det bor vara upp till arbetsmarknadens parter
att bedéma att andra bestimmelser ir limpligare inom specifika
sektorer eller situationer for att uppnd syftet med direktivet, in de
miniminormer som faststillts 1 direktivet. Avvikelser genom
kollektivavtal frin vissa bestimmelser 1 direktivet bor dirfor vara
tillitna, forutsatt att den allminna skyddsnivin {ér arbetstagarna
inte sinks, enligt skil 38.

14.2 En ny bestimmelse behovs i
anstallningsskyddslagen om mdjlighet att avvika
genom kollektivavtal

Forslag: Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkints
av en central arbetstagarorganisation ska det fi goras avvikelser
frin bestimmelsen om provanstillningens lingd och de
foreslagna bestimmelserna om parallell anstillning och ritt till
skriftligt svar nir en arbetstagare begir en annan anstillnings-
form, under forutsittning att avtalet respekterar det vergripande
skydd for arbetstagare som avses 1 arbetsvillkorsdirektivet.
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En arbetsgivare som ir bunden av ett sidant kollektivavtal ska
f3 tillimpa avtalet dven pd en arbetstagare som inte ir medlem av
den avtalsslutande arbetstagarorganisationen, under férutsitt-
ning att arbetstagaren sysselsitts 1 sddant arbete som avses med
avtalet.

Nir det giller informationsbestimmelserna ska avvikelser {3
goras under forutsittning att avtalet inte innebir att mindre
formanliga regler ska tillimpas for arbetstagarna dn som foljer av
arbetsvillkorsdirektivet.

Skilen for forslaget
Det bor vara majligt att géra avvikelser genom kollektivavtal

Enligt artikel 14 i arbetsvillkorsdirektivet f&r medlemsstaterna tilldta
arbetsmarknadens parter att uppritthdlla, férhandla, ingd och
tillimpa kollektivavtal i enlighet med nationell ritt eller praxis, som
faststiller regler om arbetsvillkoren for arbetstagare som avviker
frin reglerna om lingsta provanstillningstid, parallell anstillning,
minsta férutsigbarhet i arbetet, dtgirder vid behovsavtal, begiran
om annan anstillningsform och obligatorisk utbildning i artiklarna
8-13. En forutsittning for avvikelser genom kollektivavtal dr att det
overgripande skyddet f6r arbetstagare respekteras.

En mojlighet att gora avvikelser genom kollektivavtal skulle gora
det mojligt f6r arbetsmarknadens parter inom olika branscher att
triffa eller behilla kollektivavtal som dr anpassade efter branschens
krav och forutsittningar. Det idr viktigt att anvinda sig av
mojligheterna till avvikelser genom kollektivavtal {6r att bevara det
svenska kollektivavtalssystemet. Befintliga och framtida kollektivav-
talslosningar bor 1 s3 hog utstrickning som mojligt kunna tillimpas
1 stillet for de lagregler som genomfor arbetsvillkorsdirektivets
regler. En mojlighet att gora avvikelser genom kollektivavtal frén de
svenska bestimmelser som genomfér arbetsvillkorsdirektivet bor
dirfér inféras.
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Fran vilka bestimmelser i anstillningsskyddslagen ska avvikelser fd
goras?

Arbetsvillkorsdirektivets artikel 8 om lingsta provanstillningstid
behandlas 1 avsnitt 8. Artikeln bedéms vara genomférd i svensk ritt
genom 6 § forsta stycket anstillningsskyddslagen om provanstill-
ningens lingd. Direktivets artikel 9 om parallell anstillning behand-
las 1 avsnitt 9 och féreslds genomféras genom en ny bestimmelse om
parallell anstillning. Direktivets artikel 12 om ritt till ett skriftligt
svar for en arbetstagare som begir en annan anstillningsform,
behandlas 1 avsnitt 12 och féreslis genomfoéras genom en ny
bestimmelse om ritt till skriftligt svar f6r en arbetstagare som begir
en annan anstillningsform. En mojlighet att gora avvikelser genom
kollektivavtal enligt artikel 14 bor dirfor, vad giller bestimmelser i
anstillningsskyddslagen, avse dessa bestimmelser.

Kollektivavtalet bor innebira att det Gvergripande skyddet for
arbetstagare respekteras

En liknande bestimmelse om avvikelser genom kollektivavtalsvill-
kor finns i Europaparlamentets och ridets direktiv 2008/104/EG av
den 19 november 2008 om arbetstagare som hyrs ut av bemannings-
foretag, bemanningsdirektivet, artikel 5.3. Enligt artikel 5.3 fir
medlemsstaterna ge arbetsmarknadens parter méjlighet att bibehlla
eller ingd kollektivavtal som avviker frin likabehandlingsprincipen i
artikel 5.1, férutsatt att det 6vergripande skyddet for arbetstagare
som hyrs ut av bemanningsforetag respekteras. Likabehandlings-
principen innebir enligt bemanningsdirektivets artikel 5.1 att de
grundliggande arbets- och anstillningsvillkoren fér arbetstagare
som hyrs ut av bemanningsféretag, under den tid som uppdraget i
kundféretaget varar, ska vara minst de villkor som skulle ha gillt f6r
dem om de hade anstillts direkt av kundforetaget.

Varken arbetsvillkorsdirektivet eller bemanningsdirektivet
innehéller ndgot klargorande av vad kravet pd évergripande skydd
innebir. Begreppet 1 bemanningsdirektivet har inte provats av EU-
domstolen.

Kravet pd évergripande skydd kan tolkas som att kollektivavtalet
méste innehilla en bestimmelse i en liknande friga som tas upp i en
viss bestimmelse 1 direktivet, till exempel parallell anstillning, som
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ger ett minst lika starkt 6vergripande skydd som direktivet. Det kan
ocksd tolkas som att kollektivavtalet sammantaget ger ett
overgripande skydd som ir tillrickligt, iven om parallell anstillning
eller liknande frigor inte regleras alls 1 kollektivavtalet eller regleras
pd ett mindre férmdnligt sitt for arbetstagare dn direktivet. Detta
synsitt bygger pd att framférhandlade kollektivavtal ofta ir att
betrakta som en helhet. Ett svagt eller obefintligt skydd pd ett
omrdde kan antas vigas upp av ett starkare skydd pd ett annat
omride, till exempel hogre lon.

Under férhandlingarna infér arbetsvillkorsdirektivet har det
framférts olika dsikter 1 frigan.

Vid genomforandet av bemanningsdirektivet i svensk ritt, angavs
det 1 forarbetena att s linge en rimlig sammantagen skyddsnivd
uppnds genom reglering 1 kollektivavtal fir avvikelser frin lagens
likabehandlingsprincip goras. Den uthyrda arbetstagaren madste
dock alltid garanteras ett grundliggande skydd pd de omriden som
anges 1 bemanningsdirektivet, se propositionen Lag om uthyrning av
arbetstagare (prop. 2011/12:178 s. 100).

Det finns dock skillnader mellan bemanningsdirektivets artikel
5.3 och arbetsvillkorsdirektivets artikel 14, som innebir att det
overgripande skyddet kan tolkas pid olika sitt. Artikel 5.3 1
bemanningsdirektivet giller avvikelser frdn likabehandlingsprinci-
pen enligt artikel 5.1. Artikel 14 i arbetsvillkorsdirektivet giller
avvikelser frin artiklarna 8-13, som ger arbetstagare rittigheter 1 vitt
skilda frigor. Det ir svirt att siga vad som skulle vara ett
overgripande skydd enligt dessa artiklar sammantagna. Det skulle
kunna tala f6r tolkningen att det inte krivs att kollektivavtalet
innehdller bestimmelser i en viss friga, utan att det kan anses att ett
kollektivavtal 1 sig normalt sett ger ett dvergripande skydd enligt
artikel 14.

I nuliget finns det inga nirmare riktlinjer angdende tolkningen av
det dvergripande skyddet enligt artikel 14. Det finns omstindigheter
som tyder pd att om det finns ett tillimpligt kollektivavtal, ska det
normalt sett anses innebdra att kravet pd 6vergripande skydd i
direktivets mening ir uppfyllt. Aven om ett kollektivavtal inte
innehdller nigon bestimmelse alls i en friga som regleras i1 en
lagbestimmelse som genomfor direktivet, eller innehiller en
bestimmelse som ir mindre forménlig for arbetstagare, si fir
kollektivavtalet sammantaget anses uppfylla kravet pd évergripande
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skydd. Som framgdtt ovan, ir denna slutsats dock osiker. Den
nirmare tolkningen av det 6vergripande skyddet far 6verlimnas 3t
rittstillimpningen, ytterst EU-domstolen.

Kollektivavtalet bér vara slutet eller godkint av en central
arbetstagarorganisation

Det framgdr inte av direktivets bestimmelse om avvikelser genom
kollektivavtal att ett kollektivavtal som avviker frin direktivets
regler ska ingds pd nigon viss nivd. Inom svensk arbetsritt finns det
1 ménga lagar mojlighet att gora avvikelser frin lagens regler genom
kollektivavtal. T regel krivs 1 en sidan situation att kollektivavtalet
slutits eller godkints av en central arbetstagarorganisation.
Motsvarande krav bér stillas dven nir det giller avvikelser frin de
lagregler som genomfér bestimmelserna 1 arbetsvillkorsdirektivet.
P2 detta sitt sikerstills en tillricklig férhandlingsstyrka och en viss
enhetlighet 1 regleringen. Detta framstdr som sirskilt betydelsefullt
om man tolkar kravet pd évergripande skydd si att kollektivavtalet
inte behdver ha en bestimmelse 1 varje enskild friga som regleras 1
de lagbestimmelser som kollektivavtalet avviker frin. En
forutsitening for att avvikelser ska {3 géras genom kollektivavtal frén
bestimmelsen om provanstillningens lingd och de foéreslagna
bestimmelserna om parallell anstillning och ritt till skriftligt svar
nir en arbetstagare begir en annan anstillningsform, bor dirfér vara
att avtalet har slutits eller godkints av en central arbetstagarorgani-
sation.

Kollektivavtalet ska fa tillimpas pd andra arbetstagare

En grundsats i svensk arbetsritt dr att arbetsvillkoren bor vara
enhetligt reglerade for en och samma kategori arbetstagare pd en
arbetsplats. En arbetsgivare som ir bunden av ett kollektivavtal med
tillitna avvikelser frin de uppriknade lagreglerna bor dirfor fa
tillimpa avtalet dven pd en arbetstagare som inte ir medlem av den
avtalsslutande arbetstagarorganisationen. En forutsittning f6r detta
bér vara att arbetstagaren sysselsitts i sddant arbete som avses med
avtalet. En sidan bestimmelse finns redan 1 dag i
anstillningsskyddslagen och den bor omfatta dven kollektivavtal
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med avvikelser frdn de angivna paragraferna som genomfér
arbetsvillkorsdirektivet.

Avvikelser fran bestimmelserna om arbetsgivarens skyldighet att
limna information till arbetstagaren

Nir det giller informationsbestimmelserna 1 6 c—e §§
anstillningsskyddslagen, fir avvikelser 1 dag goras genom
kollektivavtal enligt 2 § fjirde stycket punkt 1, under férutsittning
att avtalet inte innebir att mindre f6rménliga regler ska tillimpas for
arbetstagarna  dn vad som foljer av upplysningsdirektivet.
Medlemsstaterna har enligt arbetsvillkorsdirektivets artikel 20.2 ritt
att frimja eller tilldta tillimpningen av kollektivavtal som ir
formanligare for arbetstagare. Enligt arbetsvillkorsdirektivets artikel
24 ska hinvisningar till upplysningsdirektivet anses som
hinvisningar till arbetsvillkorsdirektivet. Det foreslds dirfor att
hinvisningen till upplysningsdirektivet ersitts av en hinvisning till
arbetsvillkorsdirektivet.

14.3 En ny bestammelse behdvs i lagen om husligt
arbete om majlighet att avvika genom
kollektivavtal

Forslag: Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkints
av en central arbetstagarorganisation ska det f3 goras avvikelser
frdn de foreslagna bestimmelserna om parallell anstillning och
ritt till skriftligt svar nir en arbetstagare begir en annan
anstillningsform 1 lagen om husligt arbete, under foérutsittning
att avtalet respekterar det dvergripande skydd for arbetstagare
som avses 1 arbetsvillkorsdirektivet. P4 samma sitt ska det fi
goras avvikelser frin den foreslagna bestimmelsen om besked om
indringar i arbetstidens forliggning.

Avvikelser ska dven {8 goras frin informationsbestimmelserna
1 lagen om husligt arbete, under forutsittning att avtalet inte
innebdr att mindre forméinliga regler ska tillimpas for
arbetstagarna in som foljer av direktivet.
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En arbetsgivare som ir bunden av ett sidant kollektivavtal ska
fa tillimpa avtalet dven pd en arbetstagare som inte ir medlem av
den avtalsslutande arbetstagarorganisationen, under
forutsittning att arbetstagaren sysselsitts 1 sddant arbete som
avses med avtalet.

Skilen for forslaget

Det bor vara majligt att gora avvikelser genom kollektivavtal som
respekterar det dvergripande skyddet

Arbetstagare som ir anstillda for arbete 1 arbetsgivarens hushill
omfattas inte av anstillningsskyddslagen. T stillet omfattas de av
lagen om husligt arbete.

Arbetstagare bor behandlas s& lika som méjligt enligt lagen om
husligt arbete som enligt anstillningsskyddslagen nir det giller de
bestimmelser som genomfér arbetsvillkorsdirektivet. En méjlighet
att gora avvikelser genom kollektivavtal skulle géra det mojligt for
arbetsmarknadens parter att triffa kollektivavtal som ir anpassade
efter branschens krav och férutsittningar. Det dr dirfor limpligt att
pa samma sitt som 1 anstillningsskyddslagen utnyttja méjligheten
enligt artikel 14 att tilldta avvikelser genom kollektivavtal dven enligt
lagen om husligt arbete. En méojlighet att gora avvikelser genom
kollektivavtal frin de foreslagna bestimmelserna om parallell
anstillning och ritt till skriftligt svar nir en arbetstagare begir en
annan anstillningsform bor dirfér inforas 1 lagen om husligt arbete.
Bestimmelsen bér vara likalydande med bestimmelsen i
anstillningsskyddslagen.

I avsnitt 10.4 foreslds det att en ny bestimmelse om besked om
indringar 1 friga om arbetstidens forliggning inférs 1 lagen om
husligt arbete, for att genomfora direktivets artikel 10 om minsta
forutsidgbarhet 1 arbetet i den lagen. Det bor vara méjligt att avvika
frdn den nya bestimmelse som dir féreslis om besked om dndringar
1 frdga om arbetstidens forliggning, pd samma sitt som 1 dvriga fall
dir det dr lldtet gora avvikelser enligt artikel 14 1
arbetsvillkorsdirektivet.

223

Kollektivavtal



Kollektivavtal Ds 2020:14

Det bor vara majligt att avvika genom kollektivavtal frin
informationsbestimmelserna

I lagen om husligt arbete finns dven bestimmelser om information
till arbetstagare. Vidare foreslds 1 avsnitt 6.4 en ny paragraf om
information till arbetstagare som sinds utomlands. De befintliga
reglerna om information grundas pd upplysningsdirektivet. I
arbetsvillkorsdirektivet utdkas skyldigheten for arbetsgivare att
limna information till arbetstagare i artikel 4-7. Frin dessa artiklar
kan inte avvikelser goras genom kollektivavtal enligt direktivets
artikel 14. Diremot ir medlemsstaterna oférhindrade att tilldta
kollektivavtal som idr formdinligare for arbetstagare enligt artikel
20.2.

Nir det giller informationsbestimmelserna 1 6 c—e§§
anstillningsskyddslagen, fir avvikelser goras genom kollektivavtal
enligt 2 § fjirde stycket punkt 1, under férutsittning att avtalet inte
innebir att mindre forménliga regler ska tillimpas for arbetstagarna
in vad som f6ljer av upplysningsdirektivet. Som framgdr ovan,
foreslds att hinvisningen till upplysningsdirektivet ersitts av en
hinvisning tll arbetsvillkorsdirektivet.

Nir informationsbestimmelserna inférdes i lagen om husligt
arbete, inférdes inte nigon motsvarande mojlighet som i
anstillningsskyddslagen att avvika fr@n bestimmelserna genom
kollektivavtal (prop. 2017/18:272 s. 16).

Det ir dock rimligt att avvikelser kan ske frén informationsbe-
stimmelserna 1 lagen om husligt arbete pd motsvarande sitt som
enligt anstillningsskyddslagen. Det bor dirfor inféras en mojlighet
att avvika frin informationsbestimmelserna 1 lagen om husligt
arbete, genom ett kollektivavtal som slutits eller godkints av en
central arbetstagarorganisation under forutsittning att avtalet inte
innebir att mindre formdnliga regler ska tillimpas for arbetstagarna
in som foljer av arbetsvillkorsdirektivet.

En arbetsgivare som ir bunden av ett kollektivavtal bor 3
tillimpa avtalet dven pd en arbetstagare som inte ir medlem av den
avtalsslutande arbetstagarorganisationen, under forutsittning att
arbetstagaren sysselsitts 1 sddant arbete som avses med avtalet.
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14.4 En ny bestimmelse behdvs i arbetstidslagen om
mojlighet att avvika genom kollektivavtal

Forslag: Avvikelser genom kollektivavtal ska fi goras frin be-
stimmelsen om besked om dndringar i1 arbetstidens férliggning i
arbetstidslagen under forutsittning att avtalet respekterar det
overgripande skyddet for arbetstagare enligt arbetsvillkorsdirek-
tivet.

Skilen for forslaget

Arbetsvillkorsdirektivets artikel 10 om minsta forutsigbarhet 1
arbetet behandlas 1 avsnitt 10. Dir framgir det att regler som ger
forutsigbarhet i arbetet ofta finns i kollektivavtal och dven kan
finnas 1 det enskilda anstillningsavtalet.

Dessutom finns en regel 1 12 § arbetstidslagen om besked om
dndringar i friga om arbetstidens forliggning. Arbetstidslagen ir
semidispositiv pd det sitt som anges 1 3 §. Genom ett kollektivavtal
som har slutits eller godkints av en central arbetstagarorganisation
fir undantag goras frdn lagen i dess helhet, eller frin ett flertal i lagen
angivna bestimmelser, diribland 12 § om besked om indringar i
frdga om arbetstidens f6rliggning.

Vid avvikelser frin lagen i dess helhet eller frin vissa uppriknade
bestimmelser 1 lagen, miste hinsyn tas till de begrinsningar som
finns 1 Europaparlamentets och ridets direktiv 2003/88/EG av den
4 november 2003 om arbetstidens forliggning i vissa avseenden,
arbetstidsdirektivet. Undantagen fir inte innebdra att mindre
férmanliga villkor ska tillimpas f6r arbetstagarna dn vad som féljer
av arbetstidsdirektivet.

Enligt arbetsvillkorsdirektivets artikel 14 krivs det for att
avvikelser ska fi goras genom kollektivavtal frin regler som
genomfér bla. artikel 10, att det 6vergripande skyddet enligt
direktivet respekteras. For att genomféra artikel 14, bér det inféras
en regel som anger att avvikelser frdn 12 § arbetstidslagen om besked
om indringar i friga om arbetstidens forliggning far goras endast
om det 6vergripande skyddet enligt direktivet respekteras.
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14.5 En ny bestdimmelse behovs i lagen om arbetstid
vid visst vagtransportarbete om mojlighet att
avvika genom kollektivavtal

Forslag: Avvikelser genom kollektivavtal ska fi goras frin
bestimmelsen om besked om dndringar i arbetstidens forliggning
1lagen om visst vigtransportarbete under férutsittning att avtalet
respekterar det overgripande skyddet for arbetstagare enligt
arbetsvillkorsdirektivet.

Skilen for forslaget

Arbetstidslagen giller inte f6r arbete som omfattas av lagen om
arbetstid vid visst vigtransportarbete. I den lagen finns en
bestimmelse om information om indringar i arbetstidens
forliggning i 16 § som motsvarar 12 § arbetstidslagen. 12 § lagen om
arbetstid vid visst vigtransportarbete framgr att undantag fir goras
frin bl.a. bestimmelsen om information om dndringar i arbetstidens
forliggning, genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkints
av en central arbetstagarorganisation.

For att genomfora direktivets artikel 14 om avvikelser genom
kollektivavtal i lagen om arbetstid vid visst vigtransportarbete bér
det anges att avvikelser frin bestimmelsen om information om
indringar 1 arbetstidens forliggning fir goras endast om det
overgripande skyddet enligt arbetsvillkorsdirektivet respekteras

14.6 En ny bestdmmelse behdovs i lagen om vissa
forsvarsmaktsanstallningar om mdjlighet att
avvika genom kollektivavtal

Forslag: Avvikelser genom kollektivavtal ska fi goras frin
bestimmelsen om provanstillningens lingd i lagen om vissa
forsvarsmaktsanstillningar  under  forutsittning att  det
overgripande skyddet enligt arbetsvillkorsdirektivet respekteras.

Nir det giller informationsbestimmelsen i lagen om vissa
forsvarsmaktsanstillningar, ska avvikelser genom kollektivavtal
fa goras under forutsittning att avtalet inte innebir att mindre
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formanliga regler ska tillimpas f6r arbetstagarna in som féljer av
arbetsvillkorsdirektivet.

Skilen for forslaget

For vissa arbetstagare i Forsvarsmakten giller lagen om vissa
forsvarsmaktsanstillningar. For arbetstagare som omfattas av den
lagen giller anstillningsskyddslagen 1 vissa delar. I 4 § lagen om vissa
forsvarsmaktsanstillningar ~ anges  vilka  bestimmelser i
anstillningsskyddslagen som inte giller.

Arbetstagare  som  omfattas av  lagen om  vissa
forsvarsmaktsanstillningar kommer att omfattas av de féreslagna
bestimmelserna om parallell anstillning och ritt till skriftligt svar
nir en arbetstagare begir en annan anstillningsform i
anstillningsskyddslagen. Detta kriver ingen dndring i 4 § lagen om
vissa férsvarsmaktsanstillningar. Sidana arbetstagare omfattas dven
av 2 § anstillningsskyddslagen om avvikelser genom kollektivavtal,
s& det krivs inte heller nigon dndring for att gora det méjligt att gora
avvikelser genom kollektivavtal frdn de nimnda foreslagna
bestimmelserna. Diremot krivs det en dndring i 3 § lagen om vissa
forsvarsmaktsanstillningar for att det ska framgd att avvikelser
genom kollektivavtal frdn bestimmelsen om provanstillningens
lingd i den lagen kriver att det overgripande skyddet enligt
arbetsvillkorsdirektivet respekteras. Att det dvergripande skyddet
respekteras dr ett krav for att avvikelser genom kollektivavtal ska f3
goras enligt artikel 14. En dndring dir detta framgdr bor dirfér goras
1 bestimmelsen om avvikelser genom kollektivavtal i lagen om vissa
férsvarsmaktsanstillningar.

Nir det giller informationsbestimmelsen 1 14 § lagen om vissa
forsvarsmaktsanstillningar fir avvikelser 1 dag goras genom
kollektivavtal under férutsittning att avtalet inte innebir att mindre
formanliga regler ska tillimpas for arbetstagarna in vad som foljer av
upplysningsdirektivet. Hinvisningen till upplysningsdirektivet bor
ersitts av en hinvisning till arbetsvillkorsdirektivet.
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14.7 En ny bestammelse behdvs i lagen om gymnasial
larlingsanstallning om mdjlighet att avvika
genom kollektivavtal

Forslag: Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkints
av en central arbetstagarorganisation ska det fi goras avvikelser
frin de foreslagna bestimmelserna om parallell anstillning och
ritt till skriftligt svar nir en arbetstagare begir en annan
anstillningsform i lagen om gymnasial lirlingsanstillning, under
forutsittning att avtalet respekterar det 6vergripande skydd for
arbetstagare som avses 1 arbetsvillkorsdirektivet.

Avvikelser ska dven {8 goras frin informationsbestimmelserna
i lagen om gymnasial lirlingsanstillning, under férutsittning att
avtalet inte innebir att mindre férmanliga regler ska tillimpas fér
arbetstagarna in som foljer av direktivet.

Skilen for forslaget

Arbetstagare som dr anstillda 1 gymnasial lirlingsanstillning
omfattas inte av anstillningsskyddslagen. T stillet omfattas de av
lagen om gymnasial lirlingsanstillning.

Arbetstagare bor behandlas si lika som mojligt enligt den lagen
som enligt anstillningsskyddslagen nir det giller de bestimmelser
som genomfdr arbetsvillkorsdirektivet. En méjlighet att gora
avvikelser genom kollektivavtal skulle gora det mojligt for
arbetsmarknadens parter att triffa kollektivavtal som ir anpassade
efter de krav och forutsittningar som giller for gymnasial
lirlingsanstillning. Det dr dirfor limpligt att pd samma sitt som i
anstillningsskyddslagen utnyttja mojligheten enligt artikel 14 att
ullita avvikelser genom kollektivavtal iven enligt lagen om
gymnasial lirlingsanstillning. En méjlighet att gora avvikelser
genom kollektivavtal frin de foreslagna bestimmelserna om parallell
anstillning och ritt tll skriftligt svar nir en arbetstagare begir en
annan anstillningsform bér dirfér inforas i1 lagen om gymnasial
lirlingsanstillning. Bestimmelsen boér vara likalydande med
bestimmelsen i anstillningsskyddslagen.

Nir det giller informationsbestimmelserna i 4 och 5 §§, finns 1
nuliget inte ndgon EU-spirr. Det ir dock rimligt att dven i denna lag
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ha en EU-spirr for avvikelser genom kollektivavtal frin
informationsbestimmelserna. Det foreslds dirfor att det infors en
bestimmelse om att avvikelser genom kollektivavtal dven forutsitter
att avtalet inte innebir att mindre f6rmanliga regler ska tillimpas f6r
arbetstagarna in som foljer av arbetsvillkorsdirektivet.

14.8 Nagon ny bestimmelse om avvikelsemojlighet
genom kollektivavtal féreslas inte nar det galler
artikel 11 och 13

Bedémning: Det bor inte foreslds nigon ny bestimmelse om
avvikelser genom kollektivavtal enligt artikel 14 nir det giller de
regler som genomfér direktivets bestimmelser om komplette-
rande dtgirder vid behovsavtal och obligatorisk utbildning.

Skilen f6r bedomningen
Artikel 11

Direktivets artikel 11 om atgirder vid behovsavtal behandlas ovan 1
avsnitt 11. Som framgir dir, gors bedémningen att det inte finns
ndgot behov av dndringar i svensk ritt med anledning av den artikeln.
Det alternativ som valts for att genomféra den, dr vad som anges i
artikel 11 ¢, att underritta kommissionen om andra likvirdiga
dtgirder som sikerstiller ett indamdlsenligt foérebyggande av
otillbérliga metoder vad giller behovsavtal eller andra liknande
anstillningsavtal.

Direktivets artikel om 4tgirder vid behovsavtal ger alltsd en stor
flexibilitet till medlemsstaterna i genomférandet. Med den metod
som valts for genomférandet, gors beddmningen att det inte ir
relevant att inféra nigra nya bestimmelser om avvikelser genom
kollektivavtal i detta avseende.

Artikel 13

Direktivets artikel 13 om obligatorisk utbildning behandlas 1 avsnitt
13. Dir framgdr det att regler om obligatorisk utbildning 1 den
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mening som avses 1 bestimmelsen, vad giller forfattningar 1 dag
enbart finns pd arbetsmiljpomridet. Inom ramen for
arbetsmiljolagstiftningen  finns  bestimmelser som medfér
skyldigheter for arbetsgivaren att tillhandah8lla utbildning fér att
arbetstagare ska kunna utféra det arbete de ir anstillda for pd ett
sidant sitt som bor anses falla inom ramen f6r direktivets
bestimmelse om obligatorisk utbildning. Som framgir 1 avsnitt 13.2
och 13.3 ir det sikerstillt att sddan arbetsmiljoutbildning ska ske
utan kostnad for arbetstagaren, riknas som arbetstid och om méjligt
ske pd arbetstid pd ett sidant sitt att direktivets krav bor anses
uppfyllda. Regelverket pd arbetsmiljdomridet ir offentligrittsligt
och de skyldigheter som slds fast dir kan parterna inte avtala bort
genom kollektivavtal.

Det framgir ocksd i avsnitt 13 att arbetsmarknadens parter i vissa
kollektivavtal har avtalat om bestimmelser som anger att
arbetsgivare ska tillhandahilla utbildning fér att arbetstagare ska
kunna utféra det arbete de ir anstillda f6r. Det kan sjilvklart dven
komma att inféras bestimmelser om obligatorisk utbildning i
framtida kollektivavtal.

I artikel 13 uppstills krav pd att sidan utbildning ska
tillhandahillas utan kostnad fér arbetstagaren, riknas som arbetstid
och, om méjligt, ske under arbetstid. Det far anses vara rimliga krav.
Det finns dirfér inte ndgot behov av att inféra ndgon bestimmelse
om mojlighet att avvika genom kollektivavtal frin dessa krav vad
giller bestimmelser om obligatorisk utbildning i kollektivavtal.
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15  Bestammelser for att sékra
efterlevnaden

15.1 Rattsliga forfaranden och sanktioner
15.1.1 Direktivets bestimmelser

Artikel 15 1 arbetsvillkorsdirektivet giller presumtion och
tvistldsning. I 15.1 anges att nir en arbetstagare inte 1 ritt tid fatt alla
eller vissa av de dokument som avses 1 5.1 eller artikel 6 ska
medlemsstaterna sikerstilla att 4tminstone ett av féljande ska gilla:
a) arbetstagaren ska &tnjuta gynnsamma presumtioner som faststills
av medlemsstaten, vilka arbetsgivarna ska ha mojlighet att
motbevisa, eller b) arbetstagaren ska ha méjlighet att limna in ett
klagomal till en behérig myndighet eller ett behorigt organ och 1 god
tid 8 adekvat gottgorelse pa ett dandamailsenligt sitt. Enligt artikel
15.2 fir medlemsstaterna foreskriva att tillimpningen av de
presumtioner och mekanismer som avses i punkt 1 ska férutsitta att
saken anmilts till arbetsgivaren och att arbetsgivaren underlatit att
tillhandahélla den information som saknas inom rimlig tid.

Artikel 16 handlar om ritt till gottgorelse. Medlemsstaterna ska
sikerstilla att arbetstagare, dven de vars anstillningsforhallande har
upphort, har tillgdng till indamilsenlig och opartisk tvistlésning och
ritt till gottgorelse om deras rittigheter enligt direktivet dvertrids.

Enligt artikel 19 ska medlemsstaterna faststilla regler om
sanktioner for overtridelser mot nationella bestimmelser som
antagits enligt direktivet eller mot relevanta bestimmelser som redan
ir 1 kraft vad giller de rittigheter som omfattas av direktivets
tillimpningsomrade. Sanktionerna ska vara effektiva, proportionella
och avskrickande.

Direktivets skil 39-41 och 45 anknyter till de ovan nimnda
artiklarna. I skil 39 anges bl.a. att det offentliga samrddet om den
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europeiska pelaren for sociala rittigheter visade att system for
gottgdrelse som endast bygger pd skadestdnd ir mindre
indamilsenliga in system som ocks3 omfattar sanktioner, till
exempel engdngssummor eller indragna tillstdnd, for arbetsgivare
som underltit att limna skriftlig information. Det visade dven att
anstillda sillan soéker gottgorelse under anstillningsférhillandet.
Det ir dirfor nodvindigt att infora bestimmelser om verkstillighet
som anger att en gynnsam presumtion ska anvindas om information
om anstillningsférhillandet inte limnas, eller om ett forfarande dir
arbetsgivaren fir dliggas att [imna den information som saknas och
kan pdféras sanktioner om det inte sker. Sidana gynnsamma
presumtioner kan gilla att arbetstagaren har ett stadigvarande
anstillningsforhillande, att det inte finns nigon provanstillning eller
att arbetstagare har en heltidstjinst, om relevant information saknas.
Gottgorelsen skulle kunna vara foremdl for ett forfarande dir
arbetsgivaren underrittas av arbetstagaren eller av en tredje part,
sdsom en arbetstagares foretridare eller en annan behoérig myndighet
eller ett annat behorigt organ, om att information saknas och att
fullstindig och riktig information ska limnas i god tid.

I skil 40 hinvisas det tll att ett omfattande system av
bestimmelser om verkstillighet av unionens sociala regelverk har
inforts sedan upplysningsdirektivet kom till, 1 synnerhet nir det
giller likabehandling, och de bér tillimpas pa det hir direktivet for
att sikerstilla att arbetstagarna har ullging till indamélsenlig och
opartisk  tvistldsning, sisom en  tvistemdlsdomstol eller
arbetsdomstol, och ritt till gottgorelse. Ritten till gottgorelse kan
inbegripa limplig kompensation i éverensstimmelse med princip 7 1
den europeiska pelaren for sociala rittigheter. I den nimnda princip
7 anges iandra stycket att arbetstagarna fore en eventuell uppsigning
har ritt till information om skilen och till en rimlig uppsigningstid.
De har ritt ull indamaélsenlig och opartisk tvistlésning och vid
uppsidgning utan saklig grund rict tll prévning och limplig
kompensation.

Ritten till ett indamdlsenligt skydd bor gilla dven efter att
anstillningsfoérhllandet har upphért, skil 41.

Enligt skil 45 kan sanktionerna vara administrativa och
finansiella, till exempel 1 form av sanktionsavgifter eller betalning av
ersittning, liksom andra typer av sanktioner.
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15.1.2 Rattsliga forfaranden och sanktioner enligt svensk ratt
Anstillningsskyddslagen

Anstillningsskyddslagen ir tvingande 1 den meningen att avvikelser
till arbetstagarnas nackdel inte far goras i enskilda anstillningsavtal,
2 § andra stycket.

Genom kollektivavtal fir det goras avvikelser frin manga av
lagens bestimmelser pd det sitt som framgar av 2 § tredje och fjirde
stycket.

Skadestind

Den grundliggande bestimmelsen om ersittningsskyldighet f6r den
arbetsgivare som bryter mot anstillningsskyddslagen finns 138 §. En
arbetsgivare som bryter mot lagen ska enligt forsta stycket betala
inte bara I6n och andra anstillningsférmaner som arbetstagaren kan
ha ritt tll utan dven ersittning f6r den skada som uppkommer.
Enligt andra stycket kan skadestind avse bide ersittning for den
forlust som uppkommer och ersittning for den krinkning som
lagbrottet innebidr. Vad giller ersittning f6r forlust som avser tid
efter anstillningens upphérande, fir ersittningen bestimmas till
hogst det belopp som framgdr av 39§. Om det ir skiligt, kan
skadestindet sittas ned eller helt falla bort, det framgdr av 38 § tredje
stycket.

Skadestdndet enligt andra stycket kan alltsd avse bade
ekonomiskt och allmint (ideellt) skadestdnd. Skadestdndet kan avse
inte bara obefogade uppsigningar eller avskedanden, utan dven brott
mot andra regler i anstillningsskyddslagen.

Beloppen som framgir av 39 § ir 16-32 ménadsléner, beroende
pd arbetstagarens anstillningstid. Skadestdndet ska dock inte
bestimmas si att beloppet beriknas efter flera anstillningsménader
in som motsvarar antalet pdborjade anstillningsminader. Om
anstillningen pdgitt mindre in sex mdinader, ska beloppet indi
motsvara sex minader.

Pifoljden for en arbetsgivare som inte limnar den skriftliga
information som krivs enligt 6 c§, eller om informationen ir
felaktig, ir skadestind enligt 38§. I praktiken ir det allmint
skadestdnd som har kommit ifrdga. I det ej refererade avgdrandet

233



Bestammelser for att sdkra efterlevnad Ds 2020:14

AD 2008 nr 1 démdes arbetsgivaren att betala ett allmint skadestdnd
pd 5000 kronor for att arbetsgivaren inte hade limnat skriftlig
information enligt den tidigare motsvarande regeln 1 6a§
anstillningsskyddslagen.

Ogiltighet vid arbetsgivares obefogade uppsigning eller avskedande

Nir det giller ritt till gottgdrelse och sanktioner 1 relation till
direktivets artikel 18 om skydd mot uppsigning, s3 blir sanktioner
for felaktigt skiljande frin anstillningen enligt svensk ritt relevant.

Om en arbetsgivare har sagt upp en arbetstagare utan saklig
grund, ska uppsigningen forklaras ogiltig pd yrkande av
arbetstagaren, 34§ forsta stycket. Det samma giller enligt 35§
forsta stycket om arbetstagaren blivit avskedad pi grund av
omstindigheter som inte ens skulle ha rickt wll fér en giltig
uppsigning. Huvudregeln vid uppsigning ir att anstillningen inte
upphor forrin tvisten slutligt har avgjorts. Vid avskedande ir
huvudregeln den motsatta, dvs. att anstillningen upphor vid
avskedandet trots att en tvist pagar.

Preskription vid skadestind enligt anstillningsskyddslagen

Den som vill kriva skadestind grundat pa anstillningsskyddslagen
ska underritta motparten om det inom fyra ménader frin den
tidpunkt di den skadegorande handlingen skedde. Om kravet
grundar sig pd en uppsigning eller ett avskedande och om
arbetstagaren inte har fitt ndgot besked om vad han eller hon ska
iaktta for att yrka skadestdnd, riknas i stillet tiden frin den dag di
anstillningen upphorde, 41 § forsta stycket. For brott mot vissa
bestimmelser finns sirskilda regler i férsta stycket.

Om forhandling om tvistefrdgan har begirts enligt
medbestimmandelagen, eller med stéd av kollektivavtal inom
underrittelsetiden, ska talan vid domstol vickas inom fyra manader
efter att forhandlingen avslutades. I annat fall ska talan vickas inom
fyra manader efter det att tiden f6r underrittelse gick ut, 41 § andra
stycket.

Om inte underrittelse limnas eller talan vicks 1 tid, har parten
forlorat sin talan, 42 §.
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Preskription vid ogiltighet enligt anstillningsskyddslagen

En arbetstagare som vill yrka ogiltigforklaring av en uppsigning eller
ett avskedande ska underritta arbetsgivaren om det senast tvd veckor
efter det att uppsigningen eller avskedandet skedde. Om
arbetstagaren inte har fitt nigon information i uppsigningsbeskedet
respektive beskedet om avskedande om vad arbetstagaren ska iaktta
for att gora gillande att uppsigningen eller avskedandet ir ogiltigt,
ir tidsfristen 1 stillet en minad och riknas frin den dag d&
anstillningen upphérde, 40 § forsta stycket. Om forhandling har
begirts om tvistefrigan enligt medbestimmandelagen eller enligt
kollektivavtal inom tiden fér underrittelse, ska talan vid domstol
vickas inom tvd veckor efter det att forhandlingen avslutades. I
annat fall ska talan vickas inom tvd veckor efter att tiden for
underrittelse gick ut, 40 § tredje stycket.

Om inte underrittelse limnas eller talan vicks i tid, har parten
forlorat sin talan, 42 §.

Kollektivavtal

En arbetsgivare och en arbetstagare som ir bundna av ett
kollektivavtal kan inte med giltig verkan triffa en 6verenskommelse
som strider mot avtalet. Det framgar av 27 § medbestimmandelagen.
En arbetsgivare, arbetstagare eller organisation som bryter mot ett
kollektivavtal ska betala skadestdnd enligt 54 § medbestimmandela-
gen. Skadestdndet kan avse bide ekonomiskt och allmint (ideellt)
skadestind, det féljer av 55 §. Om det ir skiligt, kan skadestindet
sittas ned eller helt falla bort, 60§ medbestimmandelagen.
Preskriptionstiderna for att kriva skadestind enligt kollektivavtal
framgdr av 64-66 §§ medbestimmandelagen. Kollektivavtalet kan
innehdlla andra frister.

Tvisteférhandlingar

Fackliga forhandlingar dr den viktigaste metoden fér att 16sa ritts-
tvister pd arbetsmarknaden. Vid foérhandlingar mellan en arbetsta-
garorganisation och en arbetsgivare eller en arbetsgivarorganisation
kan parterna reda ut om lag eller avtal har 6vertritts och hur

235



Bestammelser for att sdkra efterlevnad Ds 2020:14

situationen ska 1sas. De allra flesta arbetstvister [6ses genom tviste-
férhandlingar och kommer aldrig till domstol, Den kollektiva
arbetsritten, Killstrém, Malmberg och Oman, 2016, s. 124.

Tvisteférhandlingar kan hillas enligt den allminna férhandlings-
ritten 1 10 § medbestimmandelagen. Tvisteférhandling enligt 10 §
medbestimmandelagen kan pdkallas dven om parterna inte ir
bundna av nigot kollektivavtal med varandra. Tvisteférhandlingar
enligt 10 § behover bara hillas pd en niva.

Parter som idr bundna av kollektivavtal férhandlar enligt de
forhandlingsordningar som brukar ingd i kollektivavtal. Dessa
reglerar bla. 1 vilka former och inom vilka frister férhandling i
rittstvister ska hdllas. Om parterna inte kan enas vid en lokal for-
handling, féreskriver férhandlingsordningarna ofta att en part inom
en viss frist kan begira férhandling pa central nivé, dvs. med med-
verkan  av  arbetsgivarorganisationen och den  centrala
arbetstagarorganisationen. Om parterna inte heller enas vid denna
forhandling, fir en part vicka talan vid domstol inom en viss tid.
Foérhandlingsordningarna innehéller alltsd normalt tre olika frister:
en for att begira lokal férhandling, en for att begira central
férhandling och en fér att vicka talan. For tvister som omfattas av
en férhandlingsordning kan allts3 andra tidsfrister gilla in de som
giller enligt lag.

Lagstiftningen ir utformad for att forstirka tvisteférhandlingar
mellan  kollektivavtalsparterna  som  tvistelésningsmetod, Den
kollektiva arbetsritten, Killstrém, Malmberg och Oman, 2016, s.
125.

Rittegingen i arbetstvister

Mail som giller tillimpningen av anstillningsskyddslagen och
kollektivavtal utgoér sidana arbetstvister som prévas enligt lagen
(1974:371) om rittegdngen 1 arbetstvister, arbetstvistlagen.
Arbetstvistlagen ir tllimplig pd rittegdngen 1 tvister om
kollektivavtal och andra tvister som ror forhillandet mellan
arbetsgivare och arbetstagare (arbetstvister), 1kap.1§. Vissa
arbetstvister ska prévas av Arbetsdomstolen som férsta och enda
instans. En arbetstagarorganisation eller arbetsgivarorganisation
eller arbetsgivare som sjilv slutit kollektivavtal kan vicka talan direkt
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vid Arbetsdomstolen 1 tvister som ror kollektivavtal eller annan
arbetstvist som avses 1 medbestimmandelagen. Detsamma giller 1
ovriga arbetstvister under férutsittning att kollektivavtal giller
mellan parterna eller att den enskilda arbetstagaren som berérs av
tvisten ir anstilld hos en arbetsgivare som ir bunden av ett
kollektivavtal som giller sddant arbete som arbetstagaren sysselsitts
1,2 kap. 18§.

For att en tvist ska tas upp direkt i Arbetsdomstolen krivs att
parterna  har  uppfyllt sin  forhandlingsskyldighet enligt
medbestimmandelagen eller den foérhandlingsordning som ir
tillimplig mellan parterna, 4 kap. 7 § forsta stycket arbetstvistlagen.

Annan arbetstvist in som avses 1 2 kap. 1 § arbetstvistlagen ska
tas upp och avgoras av tingsritt, 2kap.2§ forsta stycket
arbetstvistlagen. Det giller till exempel nir en arbetstagare sjilv
vicker talan utan att foretridas av en arbetstagarorganisation. En
dom frén tingsritten kan 6verklagas till Arbetsdomstolen. Det krivs
provningstillstind for att Arbetsdomstolen ska ta upp mélet.

Andra lagar genom vilka direktivet ska genomféras
Arbetsmiljolagen

I arbetsmiljlagen finns regler som syftar till en god arbetsmiljé pa
arbetsplatserna. Arbetsgivaren har enligt lagen arbetsmiljoansvaret.
Arbetsmiljolagstiftningen dr 1 huvudsak av offentligrittslig natur.
De flesta av lagens bestimmelser kan inte dberopas direkt av enskilda
arbetstagare. En av grundtankarna bakom lagen ir att tyngdpunkten
1 arbetsmiljdarbetet ska ligga 1 det lokala samarbetet. I 6 kap.
arbetsmiljolagen finns regler om samverkan mellan arbetsgivare och
arbetstagare 1 friga om arbetsmiljon. P4 arbetsstillen med minst fem
arbetstagare ska det finnas ett eller flera skyddsombud. P4 mindre
arbetsstillen ska ett skyddsombud wutses om det behovs.
Skyddsombud utses 1 foérsta hand av den eller de lokala fackliga
organisationer som har eller brukar ha kollektivavtal med
arbetsgivaren. Om det inte finns nigon sddan organisation kan
arbetstagarna sjilva vilja skyddsombud. Skyddsombuden féretrider
de anstillda 1 arbetsmiljofrigor, 6 kap.4§ arbetsmiljolagen.
Ombudet ska vaka 6ver skyddet mot ohilsa och olycksfall. Om ett
skyddsombud anser att det finns en brist i arbetsmiljon kan ombudet
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begira dtgirder av arbetsgivaren. Om inte arbetsgivaren ger nigot
tillfredsstillande besked inom skilig tid kan ombudet vinda sig till
Arbetsmiljoverket och begira ett foreliggande eller forbud,
6 kap.6a8§.

Arbetsmiljoverket genomfér inspektioner och utévar tillsyn éver
att arbetsmiljélagen och de féreskrifter som utfirdas med stod av
lagen efterlevs. Reglerna om tillsyn finns 1 7 kap. arbetsmiljolagen.
Vanligast dr att verket beslutar om férbud och foreligganden.
Arbetsmiljoverket kan sitta ut ett vite, som kan démas ut om
foreliggandet eller férbudet inte foljs. dvs. ett bestimt belopp som
arbetsgivaren riskerar att f3 betala om arbetsgivaren inte rittar sig
efter foreliggandet eller férbudet. Beloppet tillfaller 1 s3 fall staten.
Den arbetsgivare som bryter mot ett foreliggande eller forbud kan
straffas for detta med boter eller fingelse 1 hogst ett ar, 8 kap. 1§
arbetsmiljolagen. Om foreliggandet eller forbudet har férenats med
vite, sd trider vitet in 1 stillet f6r boter eller fingelse. En annan
sanktion fér brott mot vissa bestimmelser 1 lagen ir
sanktionsavgifter. Det giller tll exempel brott mot
arbetstidsbestimmelser. En sanktionsavgift fir inte tas ut for en
girning som omfattas av ett foreliggande eller férbud.
Sanktionsavgiften tillfaller staten.

Arbetsmiljoverkets beslut 1 enskilda fall enligt arbetsmiljlagen
eller enligt foreskrifter meddelade med stéd av lagen fir 6verklagas
hos allmin férvaltningsdomstol, 9 kap. 2 § arbetsmiljélagen. Den
som ir part i ett drende har alltid ritt att Gverklaga. Aven ett
huvudskyddsombud eller ett annat skyddsombud kan 6verklaga ett
irende enligt arbetsmiljslagen, 9 kap. 3 §.

Arbetstidslagen

Arbetstidslagens sanktioner och rittsliga férfaranden féljer i stort
sett dem enligt arbetsmiljolagen. Arbetsmiljoverket utovar tillsyn
over att lagen och de foreskrifter som meddelas med stéd av lagen
foljs, 20 § arbetstidslagen. Om ett skyddsombud anser att dtgirder
behover vidtas for att sikerstilla att vissa regler om &vertid och
mertid foljs, ska skyddsombudet begira att arbetsgivaren vidtar
dessa dtgirder. Om arbetsgivaren inte limnar besked, eller om
arbetsgivaren avslir begiran, kan skyddsombudet begira att
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Arbetsmiljéverket provar om ett foreliggande eller forbud ska
meddelas, 19 a §. Arbetsmiljéverket fir meddela de foreligganden
eller férbud som behoévs for att lagen ska féljas. Ett beslut om
foreliggande eller f6rbud fir férenas med vite, 22 §. En arbetsgivare
som bryter mot ett foreliggande eller forbud kan démas till boter
eller fingelse 1 hogst ett dr. Det giller dock inte om foreliggandet
eller forbudet har férenats med vite, 23 §.

En arbetsgivare som 6vertritt vissa bestimmelser ska betala en
sanktionsavgift, 26 §. Det giller exempelvis bestimmelserna om
uttag av overtid och mertid. En sanktionsavgift fir inte tas ut f6r en
girning som omfattas av ett foreliggande eller forbud.
Sanktionsavgiften tillfaller staten.

Arbetsmiljéverkets beslut i enskilda fall enligt arbetstidslagen
eller enligt foreskrifter meddelade med stéd av lagen fir 6verklagas
hos allmin forvaltningsdomstol, 29 §. Den arbetsgivare som har fatt
ett beslut emot sig har ritt att overklaga det. Aven ett
huvudskyddsombud eller ett annat skyddsombud kan 6éverklaga ett
irende enligt arbetstidslagen, 30 §.

Lagen om wvisst vigtransportarbete

Transportstyrelsen utdvar tillsyn ver lagen om visst vigtransport-
arbete. Transportstyrelsen fir meddela de féreligganden och f6rbud
som behdvs och fir férena dem med vite, 24 § lagen om visst
vigtransportarbete. En arbetsgivare som uppsdtligen eller av
oaktsamhet bryter mot ett sidant foreliggande eller forbud kan
démas tll boter eller fingelse 1 hogst ett &r, dock inte om
foreliggandet eller forbudet har forenats med vite, 25§. En
arbetsgivare som uppsitligen eller av oaktsamhet inte uppfyller sina
skyldigheter kan dven doémas wll boter enligt 268.
Transportstyrelsens beslut enligt lagen fir 6verklagas hos allmin
forvaltningsdomstol, 308§. Ett huvudskyddsombud eller annat
skyddsombud eller en arbetstagarorganisation fir 6verklaga ett
beslut, 31 §.
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Lagen om husligt arbete

Arbetstagare som ir anstillda for arbete 1 arbetsgivarens hushall
omfattas inte av anstillningsskyddslagen. T stillet omfattas de av
lagen om husligt arbete. I lagen regleras bl.a. frdgor om arbetstid,
anstillningsavtalets ingdende och upphérande och information till
arbetstagaren. Arbetsmiljoverket utoévar tillsyn o6ver att vissa
bestimmelser om arbetstid, 6vertid och nattvila féljs, 15 8.
Arbetsmiljoverket fir meddela de foreligganden eller f6rbud som
behovs for att lagen ska foljas och fir férena sidana beslut med vite,
17 §. Beslut om féreligganden eller forbud far dverklagas vid allmin
forvaltningsdomstol. Den arbetsgivare som bryter mot ett
foreliggande eller forbud kan straffas fér detta med boter. Det giller
dock inte om foreliggandet eller forbudet har férenats med vite,
19 §. Ett alternativ till foreliggande eller forbud ir sanktionsavgift.

Nir det giller anstillningsskydd, s& anges 112 § bl.a. f6]jande. Ett
anstillningsavtal giller tills vidare, om inte annat har avtalats. Ett
anstillningsavtal som giller tills vidare kan sigas upp av
arbetsgivaren eller arbetstagaren for att upphora efter en viss
uppsigningstid. Fér bdde arbetsgivare och arbetstagare giller en
minsta uppsigningstid av en ménad. Vid anstillningstider om minst
fem ar respektive minst tio 4r, har arbetstagaren ritt tll en
uppsigningstid om tva respektive tre minader.

Nigon regel om att det ska foreligga saklig grund vid uppsigning
av arbetstagaren finns inte. En arbetsgivare kan alltsd siga upp
arbetstagaren, utan att detta kan provas rittsligt. Mojligheten f6r en
arbetsgivare att kunna siga upp en arbetstagare utan saklig grund
motiveras av den sirskilda situation det innebir att ha ndgon anstilld
i sitt eget hem. Skydd mot féreningsrittskrinkande och
diskriminerande uppsigningar finns dock 1 medbestimmandelagen
och diskrimineringslagen och detta giller dven foér de arbetstagare
som utfor arbete 1 arbetsgivarens hushill.

En arbetsgivare fir, enligt 12 b § andra stycket lagen om husligt
arbete, genom avskedande avbryta anstillningen med omedelbar
verkan, om arbetstagaren grovt 3sidosatt sina iligganden mot
arbetsgivaren.

Om en arbetsgivare bryter mot anstillningsavtalet eller mot
lagens bestimmelser om informationsskyldighet, uppsigning,
uppsigningstid, avskedande m.m., ir sanktionen allmint och
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ekonomiskt skadestdnd enligt 24 §. Den som vill kriva skadestind
ska vicka talan inom sex m&nader frin den skadegdrande handlingen,
25§,

Lagen om gymnasial lirlingsanstillning

Lagen om gymnasial lirlingsanstillning giller enligt 1§ avtal om
tidsbegrinsad anstillning, avtal om gymnasial lirlingsanstillning,
som fir ingds mellan en elev som genomgir en gymnasial
lirlingsutbildning enligt 16 kap.11 § skollagen och den juridiska eller
fysiska person som tillhandahéller den arbetsplatsférlagda delen av
en sddan utbildning enligt ett utbildningskontrakt. Den gymnasiala
lirlingsanstillningen bygger pd férutsittningen att en gymnasial
lirlingsutbildning  pdgdr, vilket 1 sin tur forutsitter ett
utbildningskontrakt mellan eleven, skolhuvudmannen och den som
tillhandahéller den arbetsplatsférlagda delen av utbildningen.

Den som har en sddan tidsbegrinsad anstillning enligt lagen om
gymnasial lirlingsanstillning omfattas inte av anstillningsskyddsla-
gen.

Ett avtal om gymnasial lirlingsanstillning dr ogiltigt 1 den
utstrickning det upphiver eller inskrinker en arbetstagares
rittigheter enligt lagen. Avvikelser fir goras genom kollektivavtal
som har slutits eller godkints av en central arbetstagarorganisation,
2 §. Lagen innehiller bestimmelser om skriftlig information, 4 och
5 §§ och anstillningens upphérande, 6 §. En arbetsgivare ska enligt
7 § betala allmint och ekonomiskt skadestind till arbetstagaren om
arbetsgivaren avbryter den gymnasiala lirlingsanstillningen 1 fértid,
om det inte sker 1 enlighet med villkoren i utbildningskontraktet,
eller bryter mot skyldigheten att limna skriftlig information till
arbetstagaren enligt 4 eller 5 §.

En arbetstagare som vill kriva skadestdnd ska vicka talan inom
sex ménader frin den skadegdrande handlingen. Om talan inte vicks
inom den tiden, har arbetstagaren forlorat sin talan, 8 §. Ml om
tillimpningen av lagen handliggs enligt arbetstvistlagen. En tvist ska
enligt arbetstvistlagen handliggas antingen 1 Arbetsdomstolen eller
vid tingsritt 1 forsta instans. I de fall tvisten ska handliggas vid
tingsritt i forsta instans utgér Arbetsdomstolen andra instans.
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Lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar

For vissa arbetstagare 1 Forsvarsmakten giller lagen om vissa
forsvarsmaktsanstillningar. Lagen giller for arbetstagare som ir
anstillda som gruppbetfil, soldater och sjomin 1 Férsvarsmakten. I
lagen finns vissa bestimmelser om bla. anstillningsavtal,
information, uppsigningstid och foretridesritt, som ska gilla i
stillet f6r motsvarande regler i anstillningsskyddslagen, eller som
kompletterar ~ reglerna 1 anstillningsskyddslagen.  Ett
anstillningsavtal enligt lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar
ingds for begrinsad tid, 7 §, och ska omfatta minst sex dr och hogst
dtta dr, 9 §. Vid uppsigning i fortid frin arbetsgivarens sida, giller
kravet 1 anstillningsskyddslagen pd saklig grund, liksom att en
uppsigning som inte ir sakligt grundad ska férklaras ogiltig pd
yrkande  av  arbetstagaren.  Likasd  giller  regeln 1
anstillningsskyddslagen om att ett avskedande ska forklaras ogiltigt
om arbetstagaren blivit avskedad under omstindigheter som inte ens
skulle ha ricke till f6r en giltig uppsigning. Sanktionen fér brott mot
reglerna 1 lagen om vissa férsvarsmaktsanstillningar dr allmint och
ekonomiskt skadestdnd, 50§. Det giller 4ven brott mot
arbetsgivarens skyldighet att limna skriftlig information enligt 14 §.

Enligt lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar giller for de
flesta av lagens regler, diribland informationsskyldigheten enligt
14 §, att den som vill kriva skadestind ska underritta motparten om
detta inom fyra minader fr&n den tidpunkt di den skadegorande
handlingen foretogs. Har det inom underrittelsetiden pikallats
férhandling om tvistefrdgan enligt medbestimmandelagen eller med
stdd av kollektivavtal, ska talan vickas inom fyra manader efter det
att forhandlingen avslutades. I annat fall ska talan vickas inom fyra
ménader efter det att tiden f6r underrittelse gick ut.

Arbetstvistlagen giller, 1 den utstrickning som tvisten faller inom
den lagens tillimpningsomridde enligt 1 kap. arbetstvistlagen. En
tvist ska enligt arbetstvistlagen handliggas antingen i
Arbetsdomstolen eller vid tingsritt 1 forsta instans. I de fall tvisten
ska handliggas vid tingsritt 1 forsta instans utgdr Arbetsdomstolen
andra instans.
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15.1.3 Genomfdrande av direktivets bestimmelser om rattsliga
forfaranden och sanktioner

Forslag: De regler som redan finns i svensk ritt vad giller tviste-
férhandlingar och rittegdng om tillimpningen av anstillnings-
skyddslagen ska gilla dven de nya regler som foreslds i anstill-
ningsskyddslagen om information om anstillningsférhillandet,
information till utsinda arbetstagare, parallell anstillning och for-
frigan om 6vergdng till annan anstillningsform. Dessa nya regler
ska dven omfattas av de regler om skadestdnd som redan finns i
anstillningsskyddslagen.

Nir det giller de motsvarande regler som foreslds i lagen om

arbetstid m.m. 1 husligt arbete, lagen om gymnasial lirlingsan-
stillning och lagen om vissa férsvarsmaktsanstillningar, ska de
regler som finns i1 de lagarna om rittsliga forfaranden och
sanktioner omfatta dven de nya reglerna. For att uppna det krivs,
vad giller lagen om gymnasial lirlingsanstillning, ett tilligg 1 den
lagens skadestindsbestimmelse.
Bedomning: Vad giller de regler som redan finns 1
arbetstidslagen och lagen om visst vigtransportarbete och som
fir anses genomféra direktivets artikel om minsta férutsebarhet 1
arbetet, omfattas de redan av de rittsliga forfaranden och
sanktioner som giller enligt arbetstidslagen och lagen om visst
vigtransportarbete. De regler som redan finns i arbetsmiljolagen
och de foreskrifter som giller med stdd av den lagen, och som far
anses genomfora direktivets artikel om obligatorisk utbildning,
omfattas redan av de rittsliga forfaranden och sanktioner som
giller enligt arbetsmiljolagen.

Skilen for forslaget och bedomningen

Genomforande av direktivets bestimmelse om presumtion och
tvistlosning vid brott mot informationsskyldigheten (artikel 15)

Artikel 15 giller vid arbetsgivarens brott mot informationsskyldig-
heten. Medlemsstaterna ska sikerstilla 3tminstone ett av
alternativen 1 15.1.a eller b ska gilla. Enligt 15.1 a ska arbetstagaren
dtnjuta gynnsamma presumtioner.
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Enligt svensk ritt giller 1 dag vid tvist om vad parterna avtalat 1
ett anstillningsfoérhillande att de enskilda omstindigheterna 1 varje
tvist ir av betydelse f6r bedomningen. Det ir upp till domstolen som
domer 1 tvisten att gora en sammanvigd beddmning av samtliga
3beropade omstindigheter. Om arbetsgivaren inte uppfyllt sin
lagstadgade informationsskyldighet kan det vara en omstindighet
som domstolen har att beakta vid en sddan bedémning, men det ir
inte den enda omstindigheten av betydelse.

Vid genomférande av artikel 15 1 svensk ritt bor dirfor i stillet
alternativ 1.b viljas, att arbetstagaren ska ha mojlighet att limna in
ett klagomal till en behérig myndighet eller ett behérigt organ och i
god tid {8 adekvat gottgorelse pd ett indamdlsenligt sitt.

Det anges inte i1 direktivet vad som menas med ett “behérigt
organ”. I ett annat nytt direktiv, Europaparlamentets och radets
direktiv (EU) 2019/1158 av den 20 juni 2019 om balans mellan
arbete och privatliv f6r férildrar och anhérigvirdare och om
upphivande av rddets direktiv 2010/18/EU, anges foljande 1 artikel
15: ?Utan att det paverkar behorigheten f6r yrkesinspektioner eller
andra organ som genomdriver arbetstagares rittigheter, inklusive
arbetsmarknadens parter (...)”. Dir ges alltsi “organ” en allmin
betydelse och innefattar dven till exempel arbetsmarknadens parter.

Arbetsmarknadens parter bor dirfér kunna anses som behériga
organ. Aven en domstol bér kunna anses som ett behorigt organ.

Den svenska modellen bygger pd att organisationerna pi
arbetsgivar- respektive arbetstagarsidan hanterar de flesta
arbetsrittsliga  tvister.  Detta  giller dven  tvister om
informationsbestimmelsen 1 6 ¢ § anstillningsskyddslagen. Om en
tvist inte kan l6sas genom foérhandling mellan organisationerna pd
bida sidor, har arbetstagaren och hans eller hennes
arbetstagarorganisation mojlighet att vinda sig till domstol.

Denna ordning ir indamalsenlig dven 1 detta fall, nir det giller
brott mot de bestimmelser som genomfér arbetsvillkorsdirektivet.
Den arbetstagare som inte i ritt tid fitt den information som krivs
enligt de regler som genomfor direktivet bor alltsd, om han eller hon
ir medlem 1 en arbetstagarorganisation, vinda sig till organisationen,
som kan begira en lokal tvisteférhandling med arbetsgivaren i
sedvanlig ordning. Om frigan inte kan l6sas genom lokal, och 1i
forekommande fall central, tvisteférhandling bor arbetstagarorgani-
sationen dven i dessa fall kunna vicka talan i Arbetsdomstolen.
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Arbetstagaren bor dven kunna vilja att vicka talan direkt 1 tingsritt.
En arbetstagare som inte ir medlem i en facklig organisation bor pd
samma sitt som vid andra arbetstvister vicka talan direkt 1 tingsritt.

Enligt artikel 15.2 fir medlemsstaterna foreskriva att saken forst
har anmiilts till arbetsgivaren och arbetsgivaren har underldtit att
tillhandahélla den information som saknas inom rimlig tid.

Sverige utnyttjade inte den liknande mojlighet som finns 1
upplysningsdirektivets artikel 8.2. Det finns inte heller skil att
utnyttja den mojlighet som arbetsvillkorsdirektivet ger att kriva att
saken forst anmilts till arbetsgivaren. En annan sak ir att det ofta
kan vara praktiskt f6r arbetstagaren att {orst pdminna arbetsgivaren,
men det bor alltsd inte vara ndgot krav for att ha ritt att gd vidare
och kriva gottgorelse i annan ordning.

Vad giller frigan om vilken gottgorelse som arbetstagaren kan {3,
sd anges 1 arbetsvillkorsdirektivets skil 39 att det offentliga samradet
for den europeiska pelaren for sociala rittigheter visat att system for
gottgdrelse som endast bygger pd skadestdind ir mindre
indamailsenliga dn system som ocksd omfattar sanktioner som till
exempel engingssummor eller indragna tillstdnd. Ordet skadestind
1 det sammanhanget verkar avse vad som 1 svensk ritt kallas
ekonomiskt skadestind, som kriver att arbetstagaren kan visa att
han eller hon faktiskt har lidit en ekonomisk skada p& grund av
regelbrottet. S3 kallat allmint eller ideellt skadestind ir i stillet en
engdngssumma som domstolen faststiller och som avser ersittning
for den krinkning som regelbrottet innebir. Det allminna
skadestindet bér dirfér kunna anses som en sidan engingssumma
som forordas 1 skil 39.

Sanktionen vid arbetsgivarens brott mot de informationsbestim-
melser som genomf{or arbetsvillkorsdirektivet bor dirfor liksom vid
arbetsgivarens brott den nuvarande informationsbestimmelsen i
6 ¢ § anstillningsskyddslagen vara skadestdnd enligt 38 §.

Nir det giller de motsvarande regler som foreslds i lagen om
husligt arbete, lagen om gymnasial lirlingsanstillning och lagen om
vissa forsvarsmaktsanstillningar, bor de regler som finns 1 de lagarna
om rittsliga foérfaranden och sanktioner omfatta iven de nya
reglerna.
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Genomforande av direktivets bestimmelse om ritt till gottgorelse
(artikel 16) och direktivets bestimmelse om sanktioner (artikel 19)

Artikel 16 giller ritt till tvistlésning och gottgdrelse 1 hindelse av att
arbetsgivaren bryter mot arbetstagarnas rittigheter enligt direktivet.
Artikeln giller alltsd alla rittigheter enligt direktivet. Artikel 19
giller sanktioner for dvertridelse av nationella bestimmelser som
antagits enligt direktivet eller som redan idr i kraft vad giller
rittigheterna enligt direktivet. Aven denna artikel giller allts§ alla
rittigheter enligt direktivet.

Enligt 2 § andra stycket anstillningsskyddslagen giller att ett
avtal dr ogiltigt 1 den min det upphiver eller inskrinker
arbetstagarnas rittigheter enligt lagen. Arbetsgivaren kan dven bli
skyldig att betala skadestind enligt 38 §.

Dessa sanktioner bor gilla dven vid brott mot de bestimmelser 1
anstillningsskyddslagen som genomfér arbetsvillkorsdirektivet.

Mojligheten att vicka talan om skadestdnd upphor inte for att an-
stillningen upphér (jfr direktivets artikel 16). Preskriptionsreglerna
1 anstillningsskyddslagen och de andra lagar som aktualiseras giller
oberoende av om anstillningen fortfarande pagar eller inte.

En uppsigning utan saklig grund eller ett felaktigt avskedande
kan ogiltigforklaras enligt 34 § forsta stycket och 35 § forsta stycket
anstillningsskyddslagen, eller si kan arbetstagaren vilja att endast
yrka skadestind enligt 38 §.

De regler som redan finns 1 anstillningsskyddslagen om
uppsigning och avskedande och som fir anses genomféra direktivets
regel om skydd mot uppsigning (artikel 18, se vidare nedan) och
delvis fir anses genomfora direktivets regel om skydd mot
ogynnsam behandling (artikel 17, se vidare nedan) omfattas redan av
dessa sanktioner enligt anstillningsskyddslagen.

Nir det giller de motsvarande regler som féreslds 1 lagen om
husligt arbete, lagen om gymnasial lirlingsanstillning och lagen om
vissa forsvarsmaktsanstillningar, bor de regler som finns 1 de lagarna
om skadestind och tidsfrister omfatta dven de nya reglerna. For att
uppnd det krivs, vad giller lagen om gymnasial lirlingsanstillning,
ett tilligg 1 skadestindsbestimmelsen 17 § 1 den lagen.

Vad giller minsta forutsebarhet i arbetet enligt artikel 10, som
bedéms vara genomférd genom befintliga regler 1 arbetstidslagen
och lagen om visst vigtransportarbete, si giller de sanktioner som
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framgdr av de lagarna. Dessa sanktioner bor vara tillrickliga for att
uppfylla direktivets krav vad giller gottgorelse och sanktioner,
sirskilt med hinsyn till att medlemsstaterna har ett stdrre utrymme
vid genomforandet av artikel 10 genom att det anges 1 artikel 10.4 att
medlemsstaterna far faststilla villkor for tillimpningen av artikeln 1
enlighet med nationell ritt, kollektivavtal eller praxis.

Vad avser artikel 13 om obligatorisk utbildning som bedéms vara
genomford genom arbetsmiljolagstiftningen, si giller de sanktioner
som framgir av arbetsmiljolagen. Vissa regler om obligatorisk
utbildning finns i kollektivavtal och di giller sanktioner for brott
mot kollektivavtal.

Dessa sanktioner fir anses uppfylla kravet pd gottgorelse enligt
artikel 16. De uppfyller dven kraven enligt artikel 19, att
sanktionerna for 6vertridelser ska vara effektiva, proportionella och
avskrickande. Det finns inte ndgot behov av att inféra nigra
ytterligare regler om ritt till gottgorelse eller om sanktioner for att
genomfora direktivet.

Sammanfattningsvis bedéms svensk ritt tillgodose direktivets
krav nir det giller tillging till rittsliga forfaranden, gottgorelse och
sanktioner. De regler som redan finns bér alltsd gilla dven de nya
regler som foreslds for att genomféra direktivets artiklar om
information om anstillningsférhdllandet, information tll utsinda,
parallell anstillning och forfrigan om &vergdng till annan
anstillningsform. Nir det giller de regler som redan bedéms vara
genomférda om minsta férutsebarhet 1 arbetet och obligatorisk
utbildning 1 arbetstidslagen, lagen om visst vigtransportarbete och
arbetsmiljolagen, omfattas de av de regler som redan finns om
sanktioner 1 de lagarna.

15.2 Skydd mot ogynnsam behandling
15.2.1 Direktivets bestammelser

I artikel 17 finns ett skydd mot ogynnsam behandling eller
ogynnsamma foljder. Medlemsstaterna ska infora de dtgirder som ir
nodvindiga for att skydda arbetstagare, dven arbetstagare som ir
arbetstagarrepresentanter, mot all ogynnsam behandling frin
arbetsgivarens sida och mot ogynnsamma féljder av ett klagomal
som de fort fram till arbetsgivaren, eller av eventuella férfaranden
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som de inlett for att sikerstilla efterlevnaden av de rittigheter som
foreskrivs 1 direktivet.

Skil 42 anknyter till artikeln och anger att det krivs ett limpligt
rittsligt och administrativt skydd mot all ogynnsam behandling som
sker till f6ljd av ett férsok att utdva de rittigheter som foreskrivs i
direktivet.

15.2.2 Skydd mot ogynnsam behandling enligt svensk ratt
Uttryckliga bestimmelser finns inte

Det finns inte i svensk ritt ndgon bestimmelse som uttryckligen
skyddar arbetstagare frin ogynnsam behandling i de situationer som
anges 1 direktivet. Det finns dock bestimmelser som bér kunna
aktualiseras nir det giller handlande som utgér ogynnsam
behandling 1 direktivets mening. Det ror sig frimst om bestimmelser
1 anstillningsskyddslagen, arbetsmiljolagen och Arbetsmiljéverkets
foreskrifter. Dessutom finns det ett skydd i medbestimmandelagen,
ménga kollektivavtal och straffrittsliga bestimmelser. Nir det giller
arbetstagarrepresentanter si finns dven ett skydd i lagen (1974:358)
om facklig fértroendemans stillning pd arbetsplatsen, fortroende-
mannalagen.

Anstillningsskyddslagen m.m.

Arbetstagare har i anstillningsskyddslagen ett starkt skydd mot
osaklig uppsigning eller ogrundat avskedande frin anstillningen,
7 och 18 §§.

Anstillningsskyddslagen blir typiskt sett inte aktuell vid andra,
mindre ingripande, dtgirder frin arbetsgivarens sida dn uppsigning
eller avskedande. I stillet aktualiseras grinserna for arbetsgivarens
arbetsledningsritt. Arbetsledningsritten ir en allmin rittsgrundsats
som innebir att arbetsgivaren inom ramen for anstillningsavtalet till
exempel bestimmer om arbetsuppgifter, sittet for arbetets
utférande och platsen f6r arbetet. Arbetsgivarens arbetsledningsritt
utdvas i princip fritt och ensidigt och bestir bla. i ritten att
bestimma  ©&ver arbetsorganisationen, arbetsmetoder  och
produktionssitt, att omplacera arbetstagare till andra uppgifter inom
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ramen for deras arbetsskyldighet och att bestimma 6ver vissa
anstillningsforméner. En generell begrinsning i arbetsgivarens ritt
att  omplacera  arbetstagare  formulerades 1 den s.k.
bastubadarprincipen, AD 1978 nr 89. Enligt bastubadarprincipen
mdste en omplacering som sker pd grund av skil hinférliga till
arbetstagaren personligen och som far sirskilt ingripande verkningar
bide med hinsyn tll arbetsuppgifter och anstillningsférméner
underkastas en rittslig prévning som pidminner om vad som giller
vid uppsigning. I sidana fall krivs att det finns godtagbara skil for
omplacering.

Om arbetsledningsritten utdvas i strid mot lag och goda seder 1
samband med tll exempel en omplacering kan omplaceringen
angripas med rittsliga medel, iven om den inte fitt s§ ingripande
verkningar att den kan underkastas rittslig prévning pd ett sitt som
padminner om vad som giller vid uppsigning, dvs. enligt bastubadar-
principen. Utrymmet {6r att angripa arbetsledningsdtgirder dirfor
att de strider mot god sed anses dock vara timligen snivt, se AD
1982 nr 112, AD 1983 nr 46 och AD 1984 nr 80.

Grupper som ir undantagna frin anstillningsskyddslagen

Anstillningsskyddslagens skydd for anstillningen giller inte for
arbetstagare 1 foretagsledande stillning, arbetstagare som tillhor
arbetsgivarens familj, ir anstillda f6r arbete 1 arbetsgivarens hushill,
ir anstillda med sirskilt anstillningsstdd, 1 skyddat arbete eller med
l6nebidrag f6r utveckling 1 anstillning eller ir anstillda 1 gymnasial
lirlingsanstillning.

Arbetsmiljolagen och Arbetsmiljéverkets foreskrifter

I 2kap.1§ arbetsmiljolagen finns portalparagrafen om hur
arbetsmiljon ska vara beskaffad. Enligt forsta stycket ska
arbetsmiljon vara tillfredsstillande med hinsyn till arbetets natur
och den sociala och tekniska utvecklingen 1 sambhillet.
Arbetsmiljéverket har gett ut foreskrifter och allminna rdd som ger
ytterligare regler i olika frigor.

Syftet med Arbetsmiljoverkets foreskrifter och allminna rdd om
organisatorisk och social arbetsmiljo (AFS 2015:4), ir att frimja en
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god arbetsmiljo och férebygga risk for ohilsa pd grund av
organisatoriska och sociala férhdllanden 1 arbetsmiljon, 18§.
Foreskrifterna giller 1 samtliga verksamheter dir arbetstagare utfér
arbete for arbetsgivares rikning, 2 §. Arbetsgivaren har ansvaret for
att foreskrifterna f6ljs. I foreskrifterna finns sirskilda regler om
krinkande sirbehandling, som definieras som handlingar som riktas
mot en eller flera arbetstagare pd ett krinkande sitt och som kan leda
till ohilsa eller att dessa stills utanfor arbetsplatsens gemenskap, 4 §.
Arbetsgivaren ska klargéra att krinkande sirbehandling inte
accepteras 1 verksamheten och vidta itgirder for att motverka
forhdllanden i arbetsmiljon som kan ge upphov till krinkande
sirbehandling, 13 §. Arbetsgivaren ska se till att det finns rutiner for
hur krinkande sirbehandling ska hanteras. Av rutinerna ska det
framgd vem som tar emot information om att krinkande
sirbehandling férekommer, vad mottagaren ska goéra med
informationen och hur och var de som ir utsatta snabbt kan {3 hjilp.
Arbetsgivaren ska gora rutinerna kinda for alla arbetstagare, 14 §.

I  Arbetsmiljoverkets  foreskrifter ~om  systematiskt
arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) anges att ett systematiskt
arbetsmiljoarbete ska ingd i1 den dagliga verksamheten. Det ska
omfatta alla fysiska, psykologiska och sociala férhdllanden som har
betydelse for arbetsmiljén, 3 §. Om ndgon arbetstagare rikar ut fér
ohilsa eller olycksfall i arbetet eller om nigot allvarligt tillbud
intriffar 1 arbetet, ska arbetsgivaren utreda orsakerna och vidta
dtgirder sd att risker for ohilsa eller olycksfall kan forebyggas i
fortsittningen, 9 och 10 §8§.

Medbestimmandelagen

Med f6reningsritt avses enligt 7 § medbestimmandelagen en ritt fér
arbetsgivare och arbetstagare att tillhora en arbetsgivar- eller
arbetstagarorganisation, att utnyttja medlemskapet och att verka foér
organisationen eller att en sidan bildas. Enligt 8§
medbestimmandelagen ska foreningsritten limnas okrinkt. En
krinkning av féreningsritten ir bl.a. om nigon pd arbetsgivarsidan
vidtar en dtgird till skada for en arbetstagare for att denne har
utnyttjat sin foreningsritt, eller f6r att f6rm3 arbetstagaren att inte
utnyttja sin foéreningsritt. Foreningsrittskrinkande 3tgirder kan
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vara av vitt skilda slag. En arbetsgivares &tgird att frinta en
arbetstagare vissa arbetsuppgifter eller att forflytta en arbetstagare
till simre arbetsférhillanden ir exempel pd sidant som kan utgora
en foreningsrittskrinkning, om 3tgirden innefattar en férsimring
for arbetstagaren, AD 2000 nr 74. I begreppet dtgird ligger att det
ska vara nigot konkret, AD 1982 nr 33. Aven ett hot om en §tgird
kan vara att anse som en féreningsrittskrinkning, se till exempel AD
1983 nr 95 och AD 1987 nr 65. Enligt den sistnimnda domen kan
redan en underrittelse eller ett varsel om uppsigning vara en
féreningsrittskrinkning, om det finns ett foreningsrittskrinkande
syfte med dtgirden.

Om foreningsrittskrinkningen sker genom att ett avtal sigs upp
eller genom en annan rittshandling, dr rittshandlingen ogiltig, 8 §
tredje stycket.

Foreningsrittskrinkande dtgirder kan leda till bdde allmint och
ekonomiskt skadestind enligt 54 och 55 §§ medbestimmandelagen.
Aven en organisation som inte uppfyller sin skyldighet att ingripa
mot féreningsrittskrinkande dtgirder frin medlemmarnas sida kan
drabbas av skadestdnd. Skadestdnd kan utgd bide till den
arbetstagare som blivit utsatt f6r foreningsrittskrinkningen som till
den organisation som han eller hon tillhér.

De ovan nimnda bestimmelserna bér utgéra ett visst skydd for
arbetstagare som ir medlemmar 1 en facklig organisation mot
ogynnsam behandling enligt direktivet.

Fortroendemannalagen

Nir det giller fackliga fértroendemin, si finns det dven ett férstirkt
skydd i foértroendemannalagen. Lagen tillimpas pd den som har
utsetts av en arbetstagarorganisation att som facklig fértroendeman
foretrida de anstilla pd en viss arbetsplats 1 frigor som ror
forhallandet till arbetsgivaren eller andra med facklig verksamhet
sammanhingande frigor, 1 § forsta stycket. Med arbetstagarorgani-
sation avses 1 lagen en organisation som ir eller brukar vara bunden
av  kollektivavtal fér de arbetstagare som berdrs av
fortroendemannens verksamhet. I 3 § anges att en arbetsgivare inte
far hindra en facklig fértroendeman frin att fullgéra sitt uppdrag.
Atgirder som gir ut p3 att skada fértroendeminnen i deras fackliga
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arbete utgor ett hinder 1 den fackliga verksamheten och ir dirmed
otilldtna. I det ligger ett skydd mot bl.a. omplaceringar som leder till
hinder f6r det fackliga arbetet. Det dr d& ofta friga om dtgirder som
ocksd krinker fértroendemannens foreningsritt och dtgirderna ir
d& dven otillitna enligt 8 § medbestimmandelagen.

Enligt 4 § fortroendemannalagen fir en facklig fértroendeman
inte ges forsimrade arbetsférhillanden eller anstillningsvillkor med
anledning av sitt uppdrag. Paragrafen syftar inte bara till att skydda
fortroendeminnen mot trakasserier 1 form av indragna
l6neférmaner, simre arbetsuppgifter eller dylikt. Ett sddant skydd
finns som nimnts ovan redan i medbestimmandelagens regler om
foreningsrittskrinkning. Den frimsta betydelsen av 4§ ir det
l6neskydd som trider in om fértroendemannen till exempel skulle
behéva omplaceras eller befrias frdn vissa arbetsuppgifter. Tanken
med 4 § dr att ingen arbetstagare ska behova {4 sinkt 1on eller simre
arbetsférhillanden for att han eller hon &tar sig ett fackligt uppdrag.

Sanktionen fér den  arbetsgivare som  bryter mot
fértroendemannalagen ir allmint och ekonomiskt skadestind, 10 §.
Skadestind kan démas ut bade till den enskilde fértroendemannen
och till arbetstagarorganisationen.

Bestimmelser i kollektivavtal

Det finns ofta i kollektivavtal begrinsningar i arbetsgivarens ritt att
leda och fordela arbetet som skyddar arbetstagare mot dtgirder som
vidtas utan objektiv grund.

Straffrittsliga bestimmelser

Aven straffrittsliga bestimmelser kan bli aktuella. Trakasserier frin
till exempel en arbetsgivares sida kan under vissa férutsittningar
utgdra ofredande enligt 4 kap. 7§ brottsbalken. Vidare kan
bestimmelserna om fértal eller férolimpning i 5 kap. brottsbalken
bli aktuella, beroende pi omstindigheterna. Aven 17 kap. 10§
brottsbalken kan nimnas. Av den bestimmelsen f6ljer att den som
med vald eller hot om vald angriper nigon for att denne gjort
anmilan, fort talan, avlagt vittnesmal eller annars vid férhér avgett
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utsaga vid domstol eller annan myndighet eller f6r att hindra ndgon
frdn en sddan dtgird kan démas for 6vergrepp 1 rittssak.

Den som allvarligt krinker nigon annan genom brott som
innefattar angrepp mot dennes person, frihet, frid eller dra ska
ersitta den skada som krinkningen innebir, 2kap. 3§
skadestindslagen (1972:207). Den som har arbetstagare i sin tjinst
ska ersitta bl.a. skada pd grund av att arbetstagaren krinker nigon
annan genom vissa brottsliga girningar genom fel eller férsummelse
1 tjinsten, 3 kap. 1 § skadestdndslagen.

15.2.3 Det behdvs inga nya bestimmelser om skydd mot
ogynnsam behandling i svensk ratt

Bedomning: Det finns inte behov av dndringar 1 svensk ritt med
anledning av direktivets bestimmelse om skydd mot ogynnsam
behandling eller ogynnsamma foljder.

Skilen f6r bedomningen

Enligt artikel 17 1 direktivet ska arbetstagare ges skydd mot
ogynnsam behandling frén arbetsgivarens sida eller ogynnsamma
foljder av ett klagomal eller forfaranden som syftar till att se till att
rittigheterna enligt direktivet efterlevs.

Det finns inte i direktivet ndgon nirmare definition av vad som
avses med begreppen ogynnsam behandling eller ogynnsamma
foljder. Det framstdr som naturligt att det som avses ir att en
arbetstagare inte ska drabbas av negativ behandling frin
arbetsgivarens sida om arbetstagaren hivdar sina rittigheter.

Bestimmelser med liknande innebérd om repressalier finns i
2 kap. 18 och 198§ diskrimineringslagen. Diskrimineringslagens
férbud mot repressalier grundar sig pd olika EU-direktiv om
likabehandling som innehdller bestimmelser om skydd mot
ogynnsam behandling p8 grund av klagomil eller rittsliga
forfaranden.

Ett f6rbud mot repressalier finns dven 1 utstationeringslagen.
Aven det repressalieforbudet bygger pi ett EU-direktiv,
Europaparlamentets och rddets direktiv 2014/67/EU  om
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tillimpning av direktiv 96/71/EG om utstationering av arbetstagare
1 samband med tillhandahillande av tjinster och om indring av
férordning (EU) nr 1024/2012 om administrativt samarbete genom
informationssystemet f6r den inre marknaden (IMI-férordningen),
forkortat tillimpningsdirektivet, artikel 11.5.

Bestimmelser med liknande innebérd om ogynnsam behandling
finns ocksd i artikel 3.6 1 Europaparlamentets och ridets direktiv
2014/54/EU av den 16 april 2014 om &tgirder som underlittar
utdvandet av arbetstagares rittigheter 1 samband med fri rorlighet
for arbetstagare (direktiv 2014/54/EU). I det fallet ledde
bestimmelsen inte till nigon svensk lagstiftning, eftersom befintliga
regler ansdgs uppfylla direktivets krav. I det fallet gick man igenom
ett stort antal regler pa olika omriden i svensk ritt och fann att det
befintliga skyddet enligt svensk ritt var tillrickligt.

Som framggtt ovan finns det flera bestimmelser 1 svensk ritt som
innebdr att en arbetstagare som fért fram klagomal eller inlett
forfaranden ges ett skydd mot vad som 1 direktivet kallas ogynnsam
behandling eller ogynnsamma foljder. Anstillningsskyddslagen
skyddar vid den mest ingripande formen av ogynnsam behandling
frin arbetsgivarens sida, att skilja arbetstagaren frin anstillningen
genom uppsigning eller avskedande. Vid mindre ingripande dtgirder
aktualiseras grinserna for arbetsgivarens arbetsledningsritt och den
s.k.  bastubadarprincipen.  Bastubadarprincipens  tillimplighet
forutsitter att det dr friga om omplacering som fir sirskilt
ingripande verkningar.

Det finns dven ett visst utrymme f6r att angripa
arbetsledningsitgirder med mindre ingripande verkningar dirfor att
det strider mot god sed.

Om en arbetstagare utsitts f6r krinkande sirbehandling, finns
ett skydd 1 arbetsmiljélagen och Arbetsmiljéverkets foreskrifter,
bl.a. Arbetsmiljoverkets foreskrifter och allminna r8d om
organisatorisk och social arbetsmiljé.

Om  arbetsgivarens  behandling kan ses som en
foreningsrittskrinkning enligt medbestimmandelagen, kan en
arbetstagare vara skyddad mot ogynnsam behandling enligt den
lagen.

Det finns ocksi ofta 1 kollektivavtal begrinsningar 1
arbetsgivarens ritt att leda och fordela arbetet som skyddar
arbetstagare mot dtgirder som vidtas utan objektiv grund.
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Nir det giller skyddet for arbetstagare som ir arbetstagarrepre-
sentanter enligt direktivets artikel 17, s3 giller det skydd fér arbets-
tagare som beskrivits ovan iven fér dem. Dessutom har de ett
forstirkt skydd genom reglerna i fértroendemannalagen.

For det fall ogynnsam behandling bestir av ett brottsligt
forfarande, sisom ofredande, vild eller hot om +vild, kan
straffrittsliga bestimmelser bli aktuella.

De bestimmelser som finns fir anses vara tillrickliga fér att
dstadkomma det skydd som avses 1 direktivet. Det finns dirfér inte
behov av indringar i1 svensk ritt med anledning av direktivets
bestimmelser om skydd mot ogynnsam behandling eller
ogynnsamma féljder.

Grupper som dr undantagna frian anstillningsskyddslagen

Som beskrivits ovan ir vissa grupper av arbetstagare undantagna frin
anstillningsskyddslagens regler om saklig grund f6r uppsigning och
grund for avskedande.

Det giller for det forsta arbetstagare som fir anses ha
foretagsledande eller dirmed jaimférlig stillning. Detta undantag ska
tolkas restriktivt. En forutsittning for att en arbetstagare ska anses
ha foretagsledande eller dirmed jimférlig stillning ir att arbetstaga-
ren inte bara har foretagsledande funktioner utan ocksd lonefor-
méner och andra anstillningsvillkor som normalt tillkommer fére-
tagsledare, (prop. 1981/82:71 s. 94). Sddana arbetstagare har en ut-
priglad arbetsgivarfunktion och ett speciellt fértroendeférhillande 1
forhéllande tll arbetsgivaren. Ett lagstadgat anstillningsskydd ir
dirfér inte limpligt f6r en sddan arbetstagare. Som regel dr en sddan
arbetstagares 16neférmaner och andra anstillningsférhillanden
sddana att det inte finns ndgot behov av ett lagstadgat
anstillningsskydd (prop. 1973:129 s. 194 f.). Dessa ¢verviganden
bor gilla dven vad avser genomférandet av arbetsvillkorsdirektivet.
En arbetstagare med foretagsledande eller dirmed jimforlig stillning
bor alltsd inte ha ett lagstadgat anstillningsskydd, utan bor liksom 1
andra situationer anses ha ett tillrickligt skydd genom de uppsig-
ningstider och andra férminer som regelmissigt giller enligt
anstillningsavtalet.
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Aven arbetstagare som tillhér arbetsgivarens familj ir undantagna
frdin  lagstadgat  anstillningsskydd. I  forarbetena il
anstillningsskyddslagen motiverades det med att férhdllandet
mellan dem och arbetsgivaren ir av sd speciell karaktir att deras
anstillning inte limpligen boér bli féremal for lagreglering (prop.
1973:129 s. 195). Detta argument giller dven i detta fall. En
arbetstagare som tillhor arbetsgivarens familj bor inte ha ett
lagstadgat skydd mot uppsigning 1 situationer som giller
arbetsvillkorsdirektivet.

Vad giller arbetstagare som ir anstillda for arbete 1 arbetsgivarens
hushll, s ir dven de undantagna frin anstillningsskyddslagen. De
har de uppsigningstider som framgar av lagen om husligt arbete. Det
finns inte ndgot krav pd saklig grund for uppsigning 1 deras fall. Att
denna grupp wundantagits frin anstillningsskyddslagen har
motiverats med att de intar en sd speciell stillning 1 férhillande ll
arbetsgivaren att skyddet inte kan utformas pd samma sitt som f6r
andra arbetstagargrupper (prop. 1973:129 s. 195). Detta argument
giller fortfarande och en sddan arbetstagare bor anses vara tillrickligt
skyddad genom de regler som giller enligt lagen om husligt arbete
dven 1 situationer d& arbetstagaren krivt efterlevnad av sina
rittigheter enligt arbetsvillkorsdirektivet.

Arbetstagare som ir anstillda med sirskilt anstillningsstod, 1
skyddat arbete eller med 16nebidrag f6r utveckling 1 anstillning ir
ocksd undantagna frin anstillningsskyddslagen. Undantaget giller
inte arbetstagare som berdrs av andra arbetsmarknadspolitiska
stoddtgirder pd den &ppna arbetsmarknaden. De grupper som ir
undantagna frin anstillningsskyddslagen avser personer som stir
lingre frdn arbetsmarknaden och som har svirt att {3 eller behilla ett
arbete pd den reguljira arbetsmarknaden utan subvention. Det ir
friga om arbetsmarknadspolitiska dtgirder for att ge dessa personer
en mojlighet pd arbetsmarknaden. Anstillningsvillkoren foljer av
kollektivavtal. Enligt rittspraxis frin Arbetsdomstolen, som gillt
arbetstagare med sirskilt anstillningsstéd och pd Samhall, hade
arbetsgivaren ritt att siga upp arbetstagaren vid sddana
kontraktsbrott frdn arbetstagarens sida som enligt allminna
avtalsrittsliga principer ger en part ritt att siga upp ett
avtalsforhillande med en viss skilig uppsigningstid, AD 2006 nr 99
och AD 2005 nr 43. Det ir allts inte tilldtet for en arbetsgivare att
fritt siga upp arbetstagare med sidana anstillningar. Om
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anstillningsskyddet forstirktes f6r dessa undantagna anstillningar i
frigor som giller arbetsvillkorsdirektivet, skulle det riskera att
forsvira for dessa personer att kunna fi en anstillning. Nigot
lagstadgat anstillningsskydd bor dirfor inte inféras f6r denna grupp.

Nir det giller arbetstagare enligt lagen om gymnasial
lirlingsanstillning, s3 avviker denna anstillning frin vad som
vanligtvis giller for ett anstillningsférhillande genom kopplingen
till en utbildning. Dirfor ir en sidan anstillning undantagen frin
anstillningsskyddslagen, se propositionen Gymnasial lirlingsan-
stillning (prop. 2013/14:80 s.24). Anstillningen forutsitter ett
utbildningskontrakt mellan eleven, skolhuvudmannen och den som
tillhandah&ller den arbetsplatstérlagda delen av utbildningen. Om
arbetsgivaren avbryter en gymnasial lirlingsanstillning 1 fortid, till
exempel genom att pd  felaktig  grund  frintrida
utbildningskontraktet, blir arbetsgivaren ersittningsskyldig fér den
eventuella ~skada som dirigenom  drabbar arbetstagaren.
Skadestdndsskyldigheten omfattar bdde ersittning f6r ekonomisk
forlust och for den krinkning som intriffat. Arbetstagare enligt
lagen om gymnasial lirlingsanstillning bor anses vara tillrickligt
skyddade genom det skydd som de annars har enligt lagen om
gymnasial lirlingsanstillning, dven om arbetsgivaren skulle avbryta
anstillningen pd grund av att arbetstagaren fort fram ett klagomal wll
arbetsgivaren eller inlett ett forfarande for att kriva efterlevnad av
sina rittigheter enligt arbetsvillkorsdirektivet. Négot forstirke
anstillningsskydd i denna situation bor dirfor inte inféras.

De arbetstagare som dr undantagna frin anstillningsskyddslagen
har samma skydd som andra arbetstagare enligt andra regler som
beskrivits ovan, till exempel enligt medbestimmandelagen,
arbetsmiljolagen och Arbetsmiljoverkets foreskrifter grundade pd
arbetsmiljolagen.

Aven for de grupper som inte har anstillningsskyddslagens skydd
mot uppsigning eller avskedande f&r de bestimmelser som finns i
svensk ritt anses vara tillrickliga for att dstadkomma det skydd som
avses 1 direktivet. Det finns dirfor inte behov av dndringar 1 svensk
ritt med anledning av direktivets bestimmelser om skydd mot
ogynnsam behandling eller ogynnsamma f6ljder.
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15.3 Skydd mot uppsagning och bevisborda
15.3.1 Direktivets bestammelser

Artikel 18 innehdller regler om skydd mot uppsigning och
bevisborda. Enligt 18.1 ska medlemsstaterna vidta nodvindiga
dtgirder for att férbjuda uppsigning eller motsvarande 4tgird och
alla férberedelser for uppsigning av arbetstagare pd grund av att de
utdvat de rittigheter som foreskrivs i direktivet. I 18.2 anges att
arbetstagare som anser sig ha sagts upp eller varit féremdl f6ér en
dtgird med motsvarande verkan pd grund av att de har utévat de
rittigheter som féreskrivs 1 direktivet fir begira att arbetsgivaren
limnar motiverade skil till uppsigningen eller den motsvarande
tgirden. Arbetsgivaren ska limna sina skil skriftligen.

Nir en arbetstagare for en domstol eller annan behérig
myndighet eller annat behérigt organ visat pd omstindigheter av
vilka man kan dra slutsatsen att en uppsigning eller motsvarande
dtgird pd sddana grunder har igt rum, ska medlemsstaterna enligt
18.3 vidta nodvindiga tgirder for att sikerstilla att det aligger
arbetsgivaren att bevisa att arbetstagaren blev uppsagd pd andra
grunder in dem som avses i punkt 1. Punkt 3 ska inte hindra att
medlemsstaterna infor bevisregler som ir fordelaktigare for
arbetstagarna, enligt 18.4. Medlemsstaterna ska inte vara skyldiga att
tillimpa punkt 3 pd forfaranden dir det dligger domstolen eller en
annan behorig myndighet eller ett annat behérigt organ att utreda
fakta 1 mélet, det anges 1 18.5. Enligt 18.6 ska punkt 3 inte tillimpas
pd straffrittsliga férfaranden, om inte medlemsstaten beslutar det.

Artikel 18 ska lisas mot bakgrund av skil 43 och 44. I skil 43 ges
som exempel pd dtgirder med motsvarande verkan som uppsigning
till  exempel att behovsarbetstagare inte lingre tilldelas
arbetsuppgifter, eller forberedelser for en eventuell uppsigning pa
grund av att arbetstagare forsokt utdva sina rittigheter enligt
direktivet.
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15.3.2 Skydd mot uppsagning och regler om bevisbérda enligt
svensk ratt

Anstillningsskydd

Nir det giller anstillningsskydd dr den centrala bestimmelsen 7 §
anstillningsskyddslagen, som anger att en arbetsgivare miste ha
saklig grund for att {3 siga upp en arbetstagare. Vad som ir saklig
grund anges inte 1 lagen, men framgdr av rittspraxis frin
Arbetsdomstolen. Domstolen  bedémer frigan efter en
helhetsbedémning av alla omstindigheter. Saklig grund kan vara
antingen skil som beror pd arbetstagaren personligen (personliga
skil) eller skil som hinfor sig till arbetsgivarens verksamhet
(arbetsbrist). Vid uppsigning frin arbetsgivaren sidan giller en
uppsigningstid om en-sex méinader beroende pi hur linge
arbetstagaren varit anstilld, 11 §. Lingre uppsigningstider kan gilla
enligt kollektivavtal.

Om en arbetstagare grovt har 3sidosatt sina dligganden mot
arbetsgivaren fir arbetsgivaren avskeda arbetstagaren enligt 18 §
forsta  stycket anstillningsskyddslagen. Det innebir att
arbetstagaren  omedelbart  skiljs  frin  anstillningen utan
uppsigningstid.

Dessutom finns ett skydd mot ingripande omplaceringar enligt
den s.k. bastubadarprincipen, AD 1978 nr 89.

Det finns ocksi ofta regler i kollektivavtal som begrinsar
arbetsgivarens ritt att leda och fordela arbetet, som skyddar
arbetstagare mot tgirder som vidtas utan objektiv grund.

Under vissa omstindigheter kan en situation dir arbetstagaren
sjilv limnar sin anstillning bedémas som en uppsigning eller ett
avskedande frin arbetsgivarens sida, s.k. framtvingad eller
provocerad uppsigning. Det giller enligt Arbetsdomstolens
rittspraxis, med stdd i anstillningsskyddslagens forarbeten, om
arbetstagarens agerande orsakats av att arbetsgivaren har handlat pd
ett sitt som inte stimmer éverens med god sed p arbetsmarknaden
eller annars méste anses otillborligt. Det krivs inte att arbetsgivaren
direkt syftat till att {4 arbetstagaren att limna sin anstillning. Det ir
tillrickligt att arbetsgivaren med hinsyn till omstindigheterna inte
kunnat undg3 att inse att hans handlande varit dgnat att framkalla en
svir situation foér arbetstagaren och dirfér en risk for att
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arbetstagaren ska limna anstillningen, se AD 2020 nr 23 och dir
angivna rittsfall.

Varsel och 6verliggning samt ritt att {3 skilen f6r uppsigningen
eller avskedandet skriftligen

I anstillningsskyddslagen finns regler om vilka &tgirder en
arbetsgivare miste vidta innan arbetsgivaren siger upp eller avskedar
en arbetstagare. Enligt 30§ forsta stycket mdste arbetsgivaren
underritta arbetstagaren minst tvd veckor fére en uppsigning av
personliga skil och en vecka fore ett avskedande. Om arbetstagaren
ir fackligt organiserad mdste arbetsgivaren samtidigt varsla
organisationen. Direfter har arbetstagaren och
arbetstagarorganisationen en vecka pd sig att begira 6verliggning
om den tilltinkta 4tgirden, enligt 30§ andra stycket. Om
overliggning har begirts far arbetsgivaren inte vidta en uppsigning
eller ett avskedande forrin overliggningen har avslutats, tredje
stycket.

Om arbetsgivaren beslutar om en uppsigning ska uppsigningen
vara skriftlig och arbetsgivaren ska bl.a. ange vad arbetstagaren ska
gora om han eller hon vill yrka skadestind med anledning av
uppsigningen eller att uppsigningen ska ogiltigférklaras, 88§.
Motsvarande giller vid avskedande enligt 19 § forsta och andra
stycket.

Om arbetstagaren begir det, miste arbetsgivaren uppge de
omstindigheter som uppsigningen grundar sig pd. Uppgiften ska
vara skriftlig om arbetstagaren begir det, 9 §. Motsvarande giller for
avskedande, 19 § tredje stycket.

Bevisborda

Arbetsgivaren har bevisbordan for att det forelegat saklig grund for
uppsigning eller laga grund for avskedande. Bevisbérdans placering
1 avskedande- och uppsigningsfall ir inte lagreglerad, men framgir
av fast rittspraxis, se till exempel AD 1976 nr 117, AD 1986 nr 160,
AD 1987 nr 90, AD 1995 nr 11 och AD 2000 nr 81.
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Foretridesritt till dteranstillning for visstidsanstillda

Nir det giller visstidsanstillda som inte erbjuds en ny anstillning
nir anstillningstiden gdtt ut, si finns det ett visst skydd genom
anstillningsskyddslagens regler om foretridesritt till dteranstillning
125 §. En arbetstagare som har anstillts for begrinsad tid enligt 5 §
anstillningsskyddslagen och som p8 grund av arbetsbrist inte har fitt
fortsatt anstillning nir anstillningstiden har gdtt ut, har
foretridesritt till 4teranstillning 1 samma verksamhet. En
forutsittning ir som huvudregel att arbetstagaren varit anstilld hos
arbetsgivaren sammanlagt mer in tolv manader under de senaste tre
dren och att arbetstagaren har tillrickliga kvalifikationer fér den nya
anstillningen. Foretridesritten giller tills nio manader efter att
anstillningen upphort.

Om arbetsgivaren menar att arbetstagaren inte ska ha
foretridesritt till dteranstillning pd den grunden att det ir personliga
skil som ir anledningen till att arbetstagaren inte har fitt fortsatt
anstillning, s& miste arbetsgivaren visa att det finns nigon annan
objektivt godtagbar anledning dn arbetsbrist till att inte erbjuda
foretridesritt till &teranstillning, se Anstillningsskydd, Lunning
och Toijer, 11 u, 2016, s. 663.

Grupper som ir undantagna fran anstillningsskyddslagen

Som beskrivits ovan i avsnitt 15.2 dr vissa grupper av arbetstagare
undantagna frin anstillningsskyddslagens regler om saklig grund for
uppsigning och grund for avskedande.

15.3.3 Det behdvs inga nya bestimmelser om skydd mot
uppsagning eller om bevisborda i svensk ratt

Bedomning: Det finns inte behov av dndringar 1 svensk ritt med
anledning av direktivets bestimmelser om skydd mot uppsigning
eller om bevisborda.
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Skilen for bedomningen
Uppségning eller motsvarande dtgird och forberedelser for uppsigning

Enligt svensk ritt kan en arbetsgivare skilja en arbetstagare frin
anstillningen genom uppsigning eller avskedande. I bdda dessa
situationer finns ett starkt skydd fér arbetstagaren i
anstillningsskyddslagen.

Det definieras inte 1 artikel 18 vad som menas med motsvarande
dtgird som uppsigning.

Nir det giller situationen att arbetstagaren har sagt upp sig sjilv
pd grund av arbetsgivarens beteende, s3 skulle det kunna anses vara
en motsvarande 3tgird enligt artikel 18. Det finns ett skydd for
arbetstagare mot sdan s.k. provocerad uppsigning enligt rittspraxis
frin Arbetsdomstolen.

Eventuellt skulle dven en ingripande omplacering kunna anses
som en motsvarande tgird. Hir kan konstateras att det finns ett
skydd mot ingripande omplaceringar enligt den s.k.
bastubadarprincipen, AD 1978 nr 89.

Likasd finns det ofta regler 1 kollektivavtal som begrinsar
arbetsgivarens ritt att leda och fordela arbetet, som skyddar
arbetstagare mot tgirder som vidtas utan objektiv grund.

Nir det giller visstidsanstillda som inte erbjuds en ny anstillning
sd finns det ett visst skydd genom reglerna om foretridesritt till
dteranstillning 1 anstillningsskyddslagen.

Vad giller férberedelser f6r uppsigning enligt artikel 18 s3 dr det
oklart vad som menas. Under direktivsférhandlingarna framfordes
dsikten att det skulle kunna anses triffa situationer di en
arbetsgivare genom sitt agerande i praktiken gjort det omdjligt fér
arbetstagaren att fortsitta sin anstillning, Aven hir kan dirfor
skyddet mot s.k. provocerad uppsigning enligt rittspraxis frin
Arbetsdomstolen bli aktuellt.

De bestimmelser som finns fir anses vara tillrickliga for att
dstadkomma det skydd som avses i artikel 18. Det finns dirfér inte
behov av indringar i1 svensk ritt med anledning av direktivets
bestimmelser om skydd mot uppsigning eller motsvarande 3tgird
eller forberedelser for uppsigning av arbetstagare for att de utdvat
sina rittigheter enligt direktivet.
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Skriftliga skdl till uppsigning

Enligt anstillningsskyddslagen ir arbetsgivaren skyldig att pd
arbetstagarens begiran uppge de omstindigheter som ligger till
grund for en uppsigning eller ett avskedande. Uppgiften ska vara
skriftlig, om arbetstagaren begir det. Det finns dirfér redan ett
sidant skydd som anges i artikel 18.2 och det finns dirfor inte ndgot
behov av indringar 1 svensk ritt i det avseendet.

Bevisregel

I artikel 18.3 1 direktivet finns en bevisregel med bevisreglerna i
likabehandlingsdirektiven som férebild.

Enligt gillande svensk ritt dr det arbetsgivaren som har
bevisbordan fér att det foreligger saklig grund f6r uppsigning eller
grund for avskedande. Detta framgér inte i lag, men diremot av fast
rittspraxis frdn Arbetsdomstolen. Det finns alltsd redan regler i
svensk ritt som ir férdelaktigare f6r arbetstagarna in den regel som
anges 1 artikel 18.3. Enligt artikel 18.4 ska inte punkten 3 hindra att
medlemsstaterna infor bevisregler som ir fordelaktigare for
arbetstagarna. Det bor inte anses vara ett krav enligt direktivet att en
sddan fordelaktigare bevisregel anges 1 lag. Ndgon dndring av svensk
lag behovs dirfor inte.

Grupper som dr undantagna fran anstillningsskyddslagen

Vissa grupper av arbetstagare ir undantagna frin anstillnings-
skyddslagens regler om saklig grund for uppsigning och grund for
avskedande. Som anges i avsnitt 15.2.3 ovan, gors bedémningen att
dessa arbetstagare fir sitt skyddsbehov tillgodosett pd andra sitt,
vilket giller dven 1 den situationen att de har utdvat sina rittigheter
enligt arbetsvillkorsdirektivet. Ndgon dndring av svensk ritt behovs
dirfor inte.
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16 Ikrafttradande- och
dvergangsbestammelser

16.1 Direktivets ikrafttradande- och
overgangsbestammelser

Enligt artikel 21.1 arbetsvillkorsdirektivet ska medlemsstaterna
senast den 1 augusti 2022 vidta de dtgirder som ir nédvindiga for
att folja arbetsvillkorsdirektivet. Medlemsstaterna ska genast
underritta kommissionen om detta.

Vad giller 6vergingsbestimmelser anger artikel 22 att de rittig-
heter och skyldigheter som faststills enligt arbetsvillkorsdirektivet
ska tillimpas pd alla anstillningstorhdllanden senast den 1 augusti
2022. Arbetsgivare ska dock tillhandahilla eller komplettera de
dokument som avses 1 artiklarna 5.1, 6 och 7 endast pd begiran av en
arbetstagare som redan ir anstilld vid tidpunkten. Goérs ingen
begiran ska det inte medfora att en arbetstagare utesluts frin de
minimirittigheter som faststills 1 artiklarna 8-13.

Enligt artikel 24 ska upplysningsdirektivet upphéra att gilla frin
och med den 1 augusti 2022. Hinvisningar till det upphivda
direktivet ska anses som hinvisningar till arbetsvillkorsdirektivet.

16.2 Gallande ratt av betydelse for direktivets
ikrafttradande- och 6vergangsbestammelser

Upplysningsdirektivets informationsbestimmelser ir genomférda i
svensk ritt genom anstillningsskyddslagen. Upplysningsdirektivet
genomfordes ursprungligen genom 6 a § anstillningsskyddslagen, se
propositionen Om indringar 1 lagen om anstillningsskydd och 1
lagen om medbestimmande i arbetslivet (prop. 1993/94:67). For att
finga upp EU-domstolens rittstillimpning och pd ett tydligare sitt
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ge uttryck for upplysningsdirektivets innebord gjordes lagindringar
1 anstillningsskyddslagen (prop. 2005/06:185 s. 61) och bet.
2005/06:AU8 s. 15. Forutom dndringar i sak delades 6 a § upp 1 tre
paragrafer for att reglerna inte skulle bli fér omfattande eller
svirhanterliga (prop. 2005/06:185 s. 66). Till lagindringarna, som
tridde i kraft den 1 juli 2006, finns évergdngsbestimmelser vilka
innebidr att den upphivda 6a§ fortfarande ska tillimpas for
anstillningsavtal som har ingdtts fore den tidpunkten. I lagen om
husligt arbete, lagen om gymnasial lirlingsanstillning och lagen om
vissa forsvarsmaktsanstillningar finns informationsbestimmelser
som 1 stort motsvarar de i anstillningsskyddslagen, se avsnitt 5.

16.3 Ilkrafttradande- och dvergangsbestimmelser
behdvs i anstallningsskyddslagen

Forslag: De foreslagna dndringarna i anstillningsskyddslagen ska
trida i kraft den 1 augusti 2022.

De nya bestimmelserna om informationsskyldighet ska inte
tillimpas pd anstillningsavtal som ingdtts fére den 1 augusti 2022.
Foér sddana anstillningsavtal ska de tidigare bestimmelserna om
informationsskyldighet tillimpas i stillet for de nya.

I de fall dir anstillningsavtal har ingdtts fore lagens
ikrafttridande behover kompletterande information enligt de nya
informationsbestimmelserna limnas endast pd begiran av
arbetstagaren.

Skilen {6r forslaget

Arbetsvillkorsdirektivet ska vara genomfért i nationell ritt senast
den 1 augusti 2022. De lagindringar som foreslds 1 anstillnings-
skyddslagen bor dirfér trida i kraft vid den tidpunkten.

Enligt artikel 22 arbetsvillkorsdirektivet ska de rittigheter och
skyldigheter som faststills enligt direktivet tillimpas pd alla
anstillningsforhillanden senast den 1 augusti 2022. Arbetsgivare ska
dock tillhandahdlla eller komplettera de dokument som avses 1i
artiklarna 5.1, 6 och 7 endast pd begiran av en arbetstagare som redan
ir anstilld vid tidpunkten.

266



Ds 2020:14 Ikrafttridande- och dvergangsbestimmelser

De nya informationsbestimmelserna bor dirfor inte gilla for
anstillningsavtal som har ingdtts fére den 1 augusti 2022. For sidana
anstillningsavtal bér 1 stillet de tidigare bestimmelserna om
informationsskyldighet gilla dven i fortsittningen.

Av Svergdngsbestimmelserna bor dven framgd att komplette-
rande information enligt de nya bestimmelserna endast behéver
limnas pd begiran av arbetstagaren i de fall dir anstillningsavtal har
ingdtts fore lagens ikrafttridande.

For 6vriga foreslagna dndringar finns inte behov av évergdngsbe-
stimmelser.

16.4 Ikrafttradande- och 6vergangsbestammelser
behévs i lagen om husligt arbete

Forslag: De foreslagna dndringarna i lagen om arbetstid m.m. 1
husligt arbete ska trida i kraft den 1 augusti 2022.

De nya bestimmelserna om informationsskyldighet ska inte
tillimpas pd anstillningsavtal som ingdtts fore den 1 augusti 2022.
For sddana anstillningsavtal ska de tidigare bestimmelserna om
informationsskyldighet tillimpas i stillet for de nya.

I de fall dir anstillningsavtal har ingdtts fore lagens
ikrafttridande behéver kompletterande information enligt de nya
informationsbestimmelserna limnas endast pi begiran av
arbetstagaren.

Skilen for forslaget

De lagindringar som foreslds 1 lagen om husligt arbete, bor trida i
kraft den 1 augusti 2022.

Av samma skil som angetts ovan nir det giller anstillningsskydd-
slagen, bér de nya informationsbestimmelser som foéreslds i lagen
om husligt arbete inte gilla f6r anstillningsavtal som har ingdtts fére
den 1 augusti 2022. For sddana anstillningsavtal bor alltsd 1 stillet de
tidigare bestimmelserna om informationsskyldighet gilla dven 1i
fortsittningen.

Av 6vergdngsbestimmelserna bor dven 1 detta fall framgd att
kompletterande information enligt de nya bestimmelserna endast
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behover limnas pd begiran av arbetstagaren 1 de fall dir
anstillningsavtal har ingdtts fore lagens ikrafttridande.

For ovriga foreslagna indringar finns inte behov av 6vergingsbe-
stimmelser.

16.5 Ilkrafttradande- och dvergangsbestimmelser
behdvs i lagen om gymnasial larlingsanstallning

Forslag: De foreslagna indringarna i lagen om gymnasial
lirlingsanstillning ska trida i kraft den 1 augusti 2022.

De nya bestimmelserna om informationsskyldighet ska inte
tillimpas p& anstillningsavtal som ingdtts fére den 1 augusti 2022.
Foér sddana anstillningsavtal ska de tidigare bestimmelserna om
informationsskyldighet tillimpas i stillet for de nya.

I de fall dir anstillningsavtal har ingdtts fore lagens
ikrafttridande behver kompletterande information enligt de nya
informationsbestimmelserna limnas endast pd begiran av
arbetstagaren.

Skilen for forslaget

De lagindringar som foreslds i lagen om gymnasial lirlingsanstill-
ning, bér trida i kraft den 1 augusti 2022.

Av samma skil som angetts ovan nir det giller anstillningsskydd-
slagen, bor de nya informationsbestimmelser som foreslds i lagen
om gymnasial lirlingsanstillning inte gilla f6r anstillningsavtal som
har ingdtts fére den 1 augusti 2022. For sidana anstillningsavtal bor
alltsd 1 stillet de tidigare bestimmelserna om informationsskyldighet
gilla dven 1 fortsittningen.

Av overgdngsbestimmelserna bér dven 1 detta fall framgd att
kompletterande information enligt de nya bestimmelserna endast
behover limnas pd begiran av arbetstagaren i de fall dir anstillnings-
avtal har ingdtts fore lagens ikrafttridande.

For 6vriga foreslagna dndringar finns inte behov av 6vergdngsbe-
stimmelser.
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16.6 lkrafttradande- och dvergangsbestimmelser
behdvs i lagen om vissa
forsvarmaktsanstallningar

Forslag: De foreslagna indringarna 1 lagen om vissa
forsvarmaktsanstillningar ska trida 1 kraft den 1 augusti 2022.

De nya bestimmelserna om informationsskyldighet ska inte
tillimpas pd anstillningsavtal som ingdtts fore den 1 augusti 2022.
For sddana anstillningsavtal ska de tidigare bestimmelserna om
informationsskyldighet tillimpas i stillet for de nya.

I de fall dir anstillningsavtal har ingdtts fore lagens
ikrafttridande behéver kompletterande information enligt de nya
informationsbestimmelserna limnas endast pi begiran av
arbetstagaren.

Skilen for forslaget

De lagindringar som féreslds i lagen om vissa forsvarsmaktsanstill-
ningar bor trida i kraft den 1 augusti 2022.

Av  samma skil som angetts ovan nir det giller
anstillningsskyddslagen, bor de nya informationsbestimmelser som
foreslds 1 lagen om vissa forsvarmaktsanstillningar inte gilla for
anstillningsavtal som har ingdtts fére den 1 augusti 2022. Fér sddana
anstillningsavtal bor allts 1 stillet de tidigare bestimmelserna om
informationsskyldighet gilla dven i fortsittningen.

Av 6vergdngsbestimmelserna bor dven 1 detta fall framgd att
kompletterande information enligt de nya bestimmelserna endast
behéver limnas pd begiran av arbetstagaren 1 de fall dir
anstillningsavtal har ingdtts fore lagens ikrafttridande.

Foér ovriga foreslagna idndringar finns inte behov av
dvergdngsbestimmelser.
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16.7 Det behovs inga 6vergangsbestammelser i
arbetstidslagen och lagen om arbetstid vid visst
vagtransportarbete

Forslag: De foreslagna indringarna ska trida i kraft den 1 augusti
2022.

Skilen for forslaget

De lagindringar som foreslds i arbetstidslagen och i lagen om
arbetstid vid visst vigtransportarbete bor trida i kraft den 1 augusti
2022.

Det finns inte behov av ndgra dvergdngsbestimmelser.
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17  Konsekvenser

17.1 Problembeskrivning, utrymme for alternativa
I6sningar, vilka som berors

Arbetsvillkorsdirektivet méste till f5ljd av Sveriges medlemskap 1
EU genomféras i svensk ritt. S8 langt mojligt foreslds att direktivets
bestimmelser anses genomférda genom redan gillande svensk ritt.
I dessa delar bedoms direktivet inte medfoéra ndgra konsekvenser. I
de delar svensk ritt inte uppfyller arbetsvillkorsdirektivet limnas
forslag pd vad som bedéms vara de nédvindiga forfattningsindringar
som krivs for att genomféra arbetsvillkorsdirektivet. Det saknas
utrymme att limna rittsliget oforindrat eftersom Sverige di skulle
bryta mot sina férpliktelser enligt EU-ritten. Forslagen riktar sig i
huvudsak till arbetstagare, arbetsgivare sdvil offentliga som privata,
och arbetsmarknadens parter. Det ir dessa grupper som nirmast
berérs av de forslagna dndringarna.

Sammanfattningsvis féresls 1 huvudsak foéljande dndringar 1
svensk ritt fér att genomfora arbetsvillkorsdirektivet:

o Bestimmelser i anstillningsskyddslagen, lagen om husligt arbete,
lagen om gymnasial lirlingsanstillning och lagen om vissa
forvarsmaktsanstillningar om att sddan information som en
arbetsgivare dr skyldig att limna 1 borjan av ett
anstillningsforhillande utékas och tiden inom vilken den ska
limnas  kortas.  Till  skillnad frdn  nu  gillande
informationsbestimmelser ska informationsskyldigheten ocksa
gilla anstillningar som ir kortare dn tre veckor. Bestimmelserna
1anstillningsskyddslagen ska i tillimpliga delar numera dven gilla
arbetstagare som med hinsyn dll arbetsuppgifter och
anstillningsvillkor fir anses ha féretagsledande eller dirmed
jimforlig stillning, arbetstagare som tillhér arbetsgivarens famil;
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och arbetstagare som ir anstillda med sirskilt anstillningsstéd, 1
skyddat arbete eller med 16nebidrag for utveckling i anstillning.

For arbetstagare som omfattas av lagen om vissa férsvarsmakts-
anstillningar fortydligas att om ett anstillningsavtal ska ingds for
samma befattning och arbetsuppgifter som arbetstagaren varit
anstilld for tidigare ska inte anstillningsférhéllandet f inledas
med en provanstillning.

Nya bestimmelser som reglerar s.k. parallell anstillning féresls 1
anstillningsskyddslagen, i lagen om husligt arbete och i lagen om
gymnasial lirlingsanstillning. En arbetsgivare ska inte {3 férbjuda
en arbetstagare att ha en anstillning hos en annan arbetsgivare.
En arbetsgivare ska inte heller {4 missgynna en arbetstagare pa
grund av att arbetstagaren har en sidan anstillning. En arbetsgi-
vare ska dock {8 avtala med en arbetstagare om att arbetstagaren
inte ska fi ha en annan anstillning under vissa angivna férutsitt-
ningar. Bestimmelserna i anstillningsskyddslagen ska 1
tillimpliga delar dven gilla arbetstagare som med hinsyn till
arbetsuppgifter och  anstillningsvillkor ~ f8r anses ha
foretagsledande eller dirmed jimférlig stillning, arbetstagare
som tillhor arbetsgivarens familj och arbetstagare som ir
anstillda med sirskilt anstillningsstod, 1 skyddat arbete eller med
l6nebidrag for utveckling i anstillning. Aven arbetstagare som ir
anstillda enligt lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar
kommer att omfattas av bestimmelsen om parallell anstillning 1
anstillningsskyddslagen.

For arbetstagare som omfattas av lagen om husligt arbete foreslas
en ny bestimmelse om att arbetsgivare som huvudregel ska limna
besked om indringar 1 den ordinarie arbetstidens forliggning
minst tvd veckor i férvig.

Nya bestimmelser foreslds i anstillningsskyddslagen, 1 lagen om
husligt arbete och i lagen om gymnasial lirlingsanstillning om att
arbetsgivare ska limna skriftligt och motiverat svar om
arbetstagare med tidsbegrinsad anstillning begir en annan
anstillningsform eller en hogre sysselsittningsgrad, dock hogst
heltid. Samma sak ska gilla om en arbetstagare som ir anstilld
tills vidare begir en hogre sysselsittningsgrad, dock hogst heltid.
Arbetsgivaren ska limna svaret inom en ménad. Det foreslds vissa
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begrinsningar 1 skyldigheten att limna skriftligt svar.
Bestimmelserna 1 anstillningsskyddslagen ska 1 tillimpliga delar
dven gilla arbetstagare som med hinsyn till arbetsuppgifter och
anstillningsvillkor fir anses ha foretagsledande eller dirmed
jimforlig stillning, arbetstagare som tillhér arbetsgivarens famil;
och arbetstagare som ir anstillda med sirskilt anstillningsstod, 1
skyddat arbete eller med lonebidrag fér utveckling 1
anstillningen. Aven arbetstagare som ir anstillda enligt lagen om
vissa forsvarsmaktsanstillningar kommer att omfattas av den nya
bestimmelsen i anstillningsskyddslagen.

¢ Nya bestimmelser f6reslds i anstillningsskyddslagen, arbetstids-
lagen, lagen om husligt arbete, lagen om vissa férsvarsmaktsan-
stillningar, lagen om gymnasial lirlingsanstillning, och 1 lagen
om arbetstid vid visst vigtransportarbete. vad giller méjligheten
att  avvika frdn de Dbestimmelser som  genomfér
arbetsvillkorsdirektivets artikel 8, 9, 10 och 12 genom 6verens-
kommelser 1 kollektivavtal.

17.2 Enskilda och arbetstagare

Alla arbetstagare, ocksd de med mycket korta anstillningar som inte
tidigare haft ritt till s8dan information, kommer att {8 information
om sina anstéllningsvillkor. Det bedéms stirka dessa arbetstagares
mojligheter att tillvarata sina rittigheter 1 anstillningen.
Arbetstagare med mycket korta anstillningar kommer 1 ¢kad
omfattning fir visshet om vilken typ av anstillning de har. Det kan
inte uteslutas att det dagsliget bland dessa arbetstagare finns de som
uppfattar sig som anstillda tillsvidare fast de egentligen har ofta
dterkommande korta visstidsanstillningar. Forslaget om parallell
anstillning beddéms positive fér arbetstagare med otrygga
anstillningar eller 18g sysselsittningsgrad eftersom de far ett skydd
mot férbud som hindrar dem frén att ha flera anstillningar, 1 fall nir
sddana forbud inte dr nédvindiga for arbetsgivaren.

Flera av forslagen syftar wll att underlitta 6verging till
tillsvidareanstillning eller ett 6kat arbetstidsmétt inom ramen fér en
eller flera anstillningar. Det bedéms kunna leda ull okade
mojligheter for deltidsanstillda och visstidsanstillda att 3 hogre och
sikrare inkomster. Det kommer att stirka jimstilldheten mellan
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kvinnor och min eftersom kvinnor i hégre omfattning arbetar
deltid. Deltidsarbete kan medfora risker for att f8 en svagare
stillning pd arbetsmarknaden och en simre ekonomisk stillning.

17.3 Foretagen och arbetsgivarna

Genom forslagen utokas informationsskyldigheten for arbetsgivare
till att avse nya arbetstagargrupper: Vidare ska informationen fér
vissa uppgifter limnas tidigare in vad som nu giller. Det medfér att
arbetsgivare méste dndra sina administrativa rutiner fér att anpassa
dessa till den nya lagstiftningen. Eftersom det redan i dag finns en
informationsskyldighet fér arbetsgivare bedéms att befintliga
administrativa strukturer i huvudsak kommer kunna anvindas for de
tillkommande kraven och for att hantera de tidigarelagda fristerna.
Dirfér begrinsas paverkan och kostnaderna for arbetsgivare. Det
nimnda giller dock inte féretag dir alla anstillda ir
familjemedlemmar 1 den mening som avses 1 1§
anstillningsskyddslagen. Dessa foretag kan {8 ta fram nya rutiner f6r
att fullgéra sin informationsskyldighet och i samband med det fa
okade kostnader. Det saknas uppgifter om hur minga féretag som
enbart har familjemedlemmar anstillda. Det tycks inte helt fastslaget
vad som avses med familjeforetag och familjeféretag tycks 1 vart fall
inte enbart avse foretag med bara familjemedlemmar anstillda
(Andersson, F.W., Johansson, D., Karlsson, J. et al. The
characteristics of family firms: exploiting information on ownership,
kinship, and governance using total population data. Small Bus Econ
51, 539-556 (2018). https://doi.org/10.1007/511187-017-9947-6 ).
Vad giller forslaget om att arbetsgivare ska limna skriftligt och
motiverat svar om arbetstagare begir en annan anstillningsform eller
en hogre sysselsittningsgrad ska noteras att de foreslagna
bestimmelserna anger begrinsningar 1 den utstrickning som det
beddmts forenligt utifrdn arbetsvillkorsdirektivets krav. Vidare kan
noteras att det redan finns en bestimmelse 1 25a§
anstillningsskyddslagen ~ om  foretridesritt  till  hogre
sysselsittningsgrad, dock hogst heltid, fér en deltidsanstilld
arbetstagare. Det stills inga krav pd att arbetstagaren ska ha arbetat
en viss tid hos arbetsgivaren for att f3 den ritten. Att arbetsgivaren
dven fir en skyldighet att ge ett motiverat skriftligt svar till en
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arbetstagare som begir okad sysselsittningsgrad bedoms inte sd
betungande och det bor inte heller vara férenat med annat in mindre
kostnader.

De nya bestimmelserna om parallell anstillning har utformats s3
att direktivets artikel 9 genomfors samtidigt som bestimmelserna i
sd stor omfattning som mojligt anknyter till vad som giller 1 dag pa
den svenska arbetsmarknaden. Utrymmet for att avtala om att
arbetstagaren inte fir ha en annan anstillning formuleras s3 att det
anknyter till vad som giller enligt svensk rittspraxis och svenska
kollektivavtal. Bestimmelsen om parallell anstillning kommer
frimst att 8 betydelse for arbetsgivare och arbetstagare som inte
omfattas av kollektivavtal. Bestimmelserna om parallellanstillning
kan medfora att arbetsgivare behdver utforma nya rutiner infor att
nya anstillningsavtal ingds. Eftersom bisyssla ofta regleras 1
kollektivavtal och det dven fortsatt kommer att finnas stora
mojligheter att reglera frigan om parallell anstillning genom
kollektivavtal, gors bedéomningen att effekterna av den nya
bestimmelsen blir begrinsade.

Foér arbetstagare som omfattas av  lagen om vissa
forsvarsmaktsanstillningar fortydligas att om ett anstillningsavtal
ska ingds foér samma befattning och arbetsuppgifter som
arbetstagaren  varit  anstilld  for  udigare  ska  inte
anstillningsforhillandet 8 inledas med en provanstillning. Forslaget
bedéms inte medféra nigon materiell indring av Férsvarsmaktens
skyldighet som arbetsgivare eftersom det ir ett fértydligande av vad
som redan giller. Dirmed forutses varken 6kade kostnader eller
nigon okad administrativ bérda.

Lagen om husligt arbete triffar sdvitt kan beddémas 1 dag i
huvudsak arbetstagare som ir personlig assistent enligt lagen
(1993:387) om stdd och service till vissa funktionshindrade. For
dessa arbetsgivares ritt till assistansersittning finns redan i dag en
kontroll av arbetstider enligt 51 kap 16 § socialférsikringsbalken och
verksamhetens art bedéms vara sidan att schema behdvs for att
kunna garantera tillsynen av den som har ritt till insatsen. Forslaget
om minsta frist {ér besked om schema bedéms dirfér inte medféra
annat 4n mindre administrativ bérda och smi tillkommande
kostnader for arbetsgivare.
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17.4 Det allmanna

Forslagen antas inte {4 effekter pd det offentligas finanser.

De nya bestimmelserna kan potentiellt leda till fler tvister och
dirmed okad tillstrémning av mil till framfér allt Arbetsdomstolen.
Det finns inte anledning att 1 nuliget bedoma att det skulle rora sig
om en sidan 6kning att det skulle féranleda behov av att justera
anslaget f6r den domstolen. Forslagen bedoms inte leda till annat én
en marginell 6kning av antalet mal i tingsritt. N3gon 6kning av
antalet mdl 1 allmin férvaltningsdomstol ir inte att vinta. De
marginella kostnadsékningar som férslagen kan innebira for
Sveriges Domstolar bedéms dirfér rymmas inom befintliga anslag.

17.5 Arbetsmarknadens parter

I samband med genomférandet av forslagen 1 svensk ritt bedoms att
arbetsmarknadens parter kommer att spela en betydelsefull roll fér
att sprida information om de nya regelverken. De ir bist limpade att
utvirdera hur behovet av information ser ut f6r olika verksamheter.
De kommer ocksd behdva utvirdera de nya bestimmelserna i
forhéllande till gillande kollektivavtal liksom 1 férhandlingar om nya
overenskommelser. Direktivet och de svenska bestimmelser som
genomfor det, ger stora mojligheter till avvikelser genom
kollektivavtal vilket bedéoms som positivt for arbetsmarknadens
parter.

17.6 Internationella ataganden
EU

De forslag som limnas ir de som bedémts nodvindiga for att
genomféra  arbetsvillkorsdirektivet  samtidigt ~ som  den
kompetensfordelning som finns mellan EU och medlemsstaterna pd
det arbetsrittsliga omridet uppritthills. Av artikel 151 férdraget om
Europeiska unionens funktionssitt, FEUF, framgir att unionen och
medlemsstaterna, under beaktande av Europaridets sociala stadga
och 1989 &rs stadga om arbetstagarnas grundliggande sociala
rittigheter, ska ha som mail att frimja sysselsittning, foérbittra
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levnads- och arbetsvillkor, stadkomma ett fullgott socialt skydd, en
dialog mellan arbetsmarknadens parter och en utveckling av de
minskliga resurserna. Atgirder som genomférs ska ta hinsyn till
skillnaderna 1 nationell praxis, sirskilt nir det giller
avtalsférhillanden, och till behovet att bevara unionsekonomins
konkurrenskraft. Enligt artikel 152 ska EU erkinna och frimja
arbetsmarknadsparternas betydelse p& unionsnivd och di ta hinsyn
till skillnader 1 medlemsstaternas nationella system. Unionen ska
ocksd underlitta dialog mellan arbetsmarknadens parter med respekt
for deras sjilvstindighet. Enligt artiklarna 5.1 och 5.2 férdraget om
Europeiska unionen, FEU, ska de befogenheter som inte tilldelats
unionen tillhéra medlemsstaterna. Artikel 153 FEUF gor klart att
unionen ska understddja och komplettera medlemsstaternas
verksamhet inom omriden for bla. forbittringar av arbetsmil}o,
arbetsvillkor och socialt skydd fér arbetstagarna medan artikeln bl.a.
undantar l6neférhillanden frin EU:s befogenhet att reglera. Av
betydelse f6r de foérslag som limnas dr ocksd Europeiska unionens
stadga om de grundliggande rittigheterna, rittighetsstadgan, som
sedan Lissabonférdragets tillkomst har samma rittsliga virde som
EU-férdragen. Rittighetsstadgans kapitel IV om solidaritet
innehdller bla. bestimmelser om férhandlingsritt och ritt il
kollektiva &tgirder, ritt ull hilsosamma, sikra och virdiga
arbetsforhdllanden och ritt till begrinsning av den maximala
arbetstiden samt dygns- och veckovila. Nimnas bér iven
Europakonventionen som Sverige hade ratificerat och tilltritt redan
fére EU-intridet. Europakonventionen inférdes som svensk lag i
samband med Sveriges intride i EU. De {6rslag som limnas bedéms
vara forenliga med EU-férdragen.

Nimnas kan ocksi den icke bindande deklarationen,
gemenskapens stadga om arbetstagarnas grundliggande sociala
rittigheter frin 1989. Kommissionen presenterade samma &r ett
handlingsprogram for att genomfora stadgan och bland de initiativ
som presenterades 1 det sammanhanget var upplysningsdirektivet,
vilket nu ersitts av arbetsvillkorsdirektivet. I skil 2 och 3 till
arbetsvillkorsdirektivet refereras till princip 5 och 7 i den icke
bindande europeiska pelaren fér sociala rittigheter som
proklamerades den 17 november 2017.

Det finns ocksd sekundir EU-ritt som ir av vikt att forhélla sig
till vid genomforandet av arbetsvillkorsdirektivet. Frimst giller det
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Europaparlamentets och ridets direktiv 96/71/EG av den
16 december 1996 om utstationering av arbetstagare i samband med
tillhandahillande av tjinster, utstationeringsdirektivet,
Europaparlamentet och ridets direktiv 2018/957 av den 28 juni 2018
om indring av direktiv 96/71/EG om utstationering av arbetstagare
1 samband med tillhandah8llande av tjinster, indringsdirektivet,
Europaparlamentets och ridets direktiv 2014/67/EU av den 15 maj
2014 om ullimpning av direktiv 96/71/EG om utstationering av
arbetstagare 1 samband med tillhandahdllande av tjinster,
tillimpningsdirektivet, Ridets direktiv 1999/70/EG av den 28 juni
1999 om ramavtalet om visstidsarbete undertecknat av EFS, UNICE
och CEEP, visstidsdirektivet, ridets direktiv 97/81/EG av den 15
december 1997 om ramavtalet om deltidsarbete undertecknat av
EFS, UNICE och CEEP Europaparlamentets samt rddets direktiv
2003/88/EG av den 4 november 2003 om arbetstidens férliggning 1
vissa avseenden (EUT L 299, 18.11.2003, s. 9), arbetstidsdirektivet.

Sammanfattningsvis bedéms forslagen vara férenliga med
relevant EU-ritt.

ILO

Forslagen aktualiserar kopplingen till Sveriges dtaganden gentemot
Internationella arbetsorganisationen, ILO.

Det sitt pd vilket arbetstagarbegreppet faststills 1 svensk ritt
bedéms verensstimma med de indikatorer som angesip 131 ILO:s
rekommendationen (nr 198) om anstillningsférhillanden m.m., se
vidare 1 ILO kommitténs yttrande 14/2006, 2008-02-08. Ocksa de
forslag som limnas om skyldighet f6r en arbetsgivare att limna
information om visentliga villkor samt vissa angivna villkor i bérjan
av ett anstillningsforhdllande bedéms forenliga med den
rekommendationen.

Forslaget som fortydligar vad som ska gilla f6r provanstillning
for  arbetstagare  som  omfattas av  lagen om  vissa
forsvarsmaktsanstillningar bedéms vara forenligt med vad som sigs
om provanstillning 1 artikel 2 1 ILO:s konvention (nr 158) om
uppsigning av anstillningsavtal pd arbetsgivarens initiativ.

For de forslag som limnas om parallell anstillning och mojlighet
att efterfriga tryggare anstillningsformer bedéms foljande ILO
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instrument vara av relevans. ILO konvention (nr 122) om
sysselsittningspolitik som innebir att varje medlem bl.a. 1 syfte att
bekimpa arbetsléshet och undersysselsittning sdsom ett av sina
viktigaste mil ska utforma och fullfélja en aktiv politik, dgnad att
frimja full, produktiv och fritt vald sysselsittning. Aven ILO
rekommendation (nr 122) om sysselsittningspolitik kan nimnas.
ILO-konvention (nr 175) om deltidsarbete ir ocksd av intresse
liksom ILO rekommendationen (nr 182) om deltidsarbete.
Dirutéver kan nimnas att ILO i rapporten ” Non standard
employment around the world.” fr8n 2016 behandlar atypiska
anstillningsforhdllanden. Forslagen som limnas om parallell
anstillning och méjlighet att efterfriga tryggare anstillningsformer
bedoms ligga i linje med Sveriges dtaganden enligt nimnda ILO-
instrument.

Sévitt giller arbetstagare som omfattas av lagen om husligt arbete
bedoms férslagen vara férenliga med ILO:s konvention (nr 189) om
anstindiga arbetsvillkor f6r hushallsarbetare. Sdvitt giller forslaget
om arbetsgivarens skyldighet att limna information om visentliga
villkor ~samt vissa angivna villkor 1 bérjan av ett
anstillningsforhillande bedéms dessa forenliga med konventionens
artikel 7. Savitt giller forslaget om att arbetsgivare ska limna besked
om idndringar av ordinarie arbetstid utgor det ett steg mot dkad
likabehandling enligt artikel 10 i konventionen. Regeringen har 1
(prop. 2017/18:272 's. 20) bedémt det vara forenligt med
konventionen att hushillsarbetares rittigheter ir dispositiva pad sitt
som féljer av arbetstidslagen och anstillningsskyddslagen. Som ett
led att 1 storsta mojliga utstrickning likabehandla hushéllsarbetare
oavsett om de omfattas av lagen om husligt arbete eller
anstillningsskyddslagen och arbetstidslagen ir limpligt att gora de
bestimmelser som foreslds genomféra arbetsvillkorsdirektivet
dispositiva for hushillsarbete som omfattas av lagen om husligt
arbete pid motsvarande sitt som giller f6r hushédllsarbete som
omfattas av  anstillningsskyddslagen och  arbetstidslagen.
Mojligheten for parterna att komma verens om avvikelser frén vissa
av lagens paragrafer bedoms inte innebira att det kan inféras oskiliga
anstillningsvillkor eller arbetsforhillanden som inte dr anstindiga
for hushéllsarbetare 1 strid med konventionens artikel 6.

Mer generellt vad giller de forslag som avser kollektivavtalsdis-
positivitet bér nimnas de tv8 kirnkonventionerna, konvention nr 87
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frin 1948 angdende  foreningsfrihet och  skydd for
organisationsritten och konvention nr 98 frin 1949 angdende
tillimpningen av principerna f6ér organisationsritten och den
kollektiva forhandlingsritten. De bida konventionerna ingdr dven i
den s.k. Deklarationen om grundliggande principer och rittigheter
1 arbetslivet som ILO antog 1998. Dirutéver bér nimnas ILO-
konventionen nr 154 om frimjande av kollektiva férhandlingar.
Konventionen antogs ar 1981 bla. i syfte att gora storre
anstringningar att férverkliga de normer och principer som kommer
till uttryck 1 konvention nr 98. Enligt artikel 5 i konvention 154 ska
staterna genom olika dtgirder frimja kollektiva férhandlingar. Till
kollektiva férhandlingar riknas alla férhandlingar mellan 4 ena sidan
en arbetsgivare, en grupp av arbetsgivare eller en eller flera
organisationer av arbetsgivare och, & andra sidan, en eller flera
arbetstagarorganisationer. Syftet med férhandlingarna ska vara att
bestimma arbets- och anstillningsvillkor eller att 1 6vrigt reglera
relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare. Forslagen om
kollektivavtalsdispositivitet bedéms forenliga med de nimnda ILO
instrumenten.

Sammanfattningsvis bedéms forslagen inte std 1 strid med ndgot
svenskt ILO-4tagande.

17.7  Sarskilda hansyn nar det galler tidpunkt for
ikrafttradande och behov av informationsinsatser

Enligt arbetsvillkorsdirektivets artikel 21 ska direktivet vara
genomfort senast den 1 augusti 2022. Det saknas handlingsutrymme
betriffande ikrafttridande. Inga sirskilda hinsyn kan dirfor tas nir
det giller tidpunkt for ikrafttridande.

Det foreslis 6vergdngsbestimmelser i enlighet med vad som
framgdr av arbetsvillkorsdirektivets artikel 22.

I 6vrigt bedoms inte finnas nigot behov av informationsinsatser
annat in vad som anférts ovan om att arbetsmarknadens parter kan
vintas 6nska limna information.
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18  Forfattningskommentar

18.1 Forslaget till lag om andring i lagen (1982:80)
om anstallningsskydd

1 § Denna lag giller arbetstagare 1 allmin eller enskild tjinst.

Fran lagens tillimpning undantas dock

1. arbetstagare som dr anstillda for arbete i arbetsgivarens hushall,
och

2. arbetstagare som dr anstillda i ggmnasial lirlingsanstillning.

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

1. arbetstagare som  med  hinsyn till arbetsuppgifter och
anstéillningsvillkor fdr anses ha foretagsledande eller dirmed jimforlig
stillning,

2. arbetstagare som tillhor arbetsgivarens familj, och

3. arbetstagare som dr anstillda med sdirskilt anstillningsstod, i
skyddat arbete eller med lonebidrag for utveckling i anstillning.

Forslaget behandlas i avsnitt 4.4. Paragrafen indras for att
genomfora arbetsvillkorsdirektivet fér vissa arbetstagare som annars
ir undantagna frin lagen.

Paragrafen anger lagens tillimpningsomride.

I andra stycket gors en indring som innebir att arbetstagare som
med hinsyn tll arbetsuppgifter och anstillningsvillkor fir anses ha
foretagsledande eller dirmed jimforlig stillning, arbetstagare som
tillhér arbetsgivarens familj och arbetstagare som ir anstillda med
sirskilt anstillningsstdd, 1 skyddat arbete eller med 6nebidrag for
utveckling 1 anstillning tas bort frin upprikningen av arbetstagare
som undantas frin lagen.

De arbetstagare som tas bort frdn upprikningen 1 andra stycket
finns nu i det nya tredje stycket. Dir anges det att sidana arbetstagare
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ir undantagna frin vissa bestimmelser i lagen. Det innebir
motsatsvis att dessa arbetstagare omfattas av 2, 3, 6 c—e, 6 h, 61, 21,
38 och 41-43 §§. De omfattas alltsd av de bestimmelser i lagen som
genomfor arbetsvillkorsdirektivet, men inte av andra bestimmelser i
lagen.

Nigra av de bestimmelser som dessa arbetstagare omfattas av kan
enbart bli aktuella i vissa delar. Det giller 2 § om avvikelser frin vissa
bestimmelser genom kollektivavtal, som bara kan bli relevant nir det
giller de paragrafer som dessa arbetstagare omfattas av.
Bestimmelsen 1 3§ om berikning av anstillningstid vid
tillimpningen av vissa paragrafer kan bara bli aktuell nir det giller
berikning av anstillningstid vid tillimpningen av 6 1 § om ritt till ett
skriftligt svar fér en arbetstagare som begir en annan
anstillningsform eller hogre sysselsittningsgrad. Bestimmelsen om
skadestdnd 1 38 § kan bara bli aktuell nir det giller forsta stycket
férsta meningen, andra stycket férsta meningen och tredje stycket.
Bestimmelsen 141 § om tidsfrister nir talan f6rs om skadestidnd eller
annat fordringsansprdk kan bara bli relevant nir det giller forsta
stycket forsta meningen och andra stycket. Bestimmelsen om
rittegdng 1 43 § kan bara bli relevant vad avser forsta stycket forsta
meningen.

For de arbetstagare som liksom tidigare dr undantagna frin lagen
1 dess helhet enligt andra stycket, dvs. arbetstagare som ir anstillda
for arbete 1 arbetsgivarens hushdll och arbetstagare som ir anstillda
1 gymnasial lirlingsanstillning, giller i stillet bestimmelser som
genomfor arbetsvillkorsdirektivet 1 respektive speciallagstiftning.

Enligt 2 § giller avvikande foreskrifter i en annan lag eller i en
férordning som har meddelats med stéd av en lag. S&dana
foreskrifter finns till exempel 1 32 § lagen om offentlig anstillning.
Enligt den bestimmelsen ska vissa ytterligare bestimmelser i lagen
tillimpas pd arbetstagare 1 verksledande eller dirmed jimforlig
stillning. Det giller foreskrifterna om grunden {6r uppsigning eller
avskedande, turordning vid uppsigning och foretridesritt till
dteranstillning.

2§ Om det i en annan lag eller i en férordning som har meddelats

med stéd av en lag finns sirskilda féreskrifter som avviker frén denna
lag, ska de foreskrifterna gilla.
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Ett avtal dr ogiltigt ¢ den wutstrickning det upphiver eller
inskrinker arbetstagarnas rittigheter enligt denna lag.

Genom ett kollektivavtal fir det goras avvikelser frén 5§, 6 §
andra och tredje styckena, 22, 25-27 och 33 d §§. Om avtalet inte har
slutits eller godkints av en central arbetstagarorganisation, krivs
dock att det mellan parterna 1 andra frigor giller ett kollektivavtal
som har slutits eller godkints av en sddan organisation eller att ett
sddant  kollektivavtal tillfilligt inte giller. Under samma
forutsittning dr det ocksd tilldtet att genom ett kollektivavtal
bestimma den nirmare berikningen av férméaner som avses 1 12 §.

Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkints av en
central arbetstagarorganisation fir det dven goras avvikelser frdn 4 a,
11, 15, 21, 28, 32, 33 a, 33 b, 40 och 41 §§. Det ir ocks3 tilltet att
genom ett sddant kollektivavtal gora avvikelser

1. frin 6 b—6 e §§ under f6rutsittning att avtalet inte innebir att
mindre férminliga regler ska tillimpas for arbetstagarna in som
foljer av

—ridets direktiv 2001/23/EG av den 12 mars 2001 om
tillnirmning av medlemsstaternas lagstiftning om skydd for
arbetstagares rittigheter vid 6verldtelse av foretag, verksamheter
eller delar av foretag eller verksamheter, 1 lydelsen enligt
Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2015/1794, eller

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

2. frdn 30 a §, nir det giller besked enligt 15§,

3.fr8n 30, 30a och 318§, nir det giller den lokala
arbetstagarorganisationens rittigheter,

4. frin 4 § andra stycket nir det giller hur ett anstillningsavtal
som giller tills vidare kan upphéra vid den tidpunkt som anges i
322§ och

5.frdn 6§ forsta stycket, 6 b och 61 §§ under forutsittning att
avtalet respekterar det 6vergripande skydd for arbetstagare som avses i
Europaparlamentets och rddets direktiv (EU) 2019/1152, i den
ursprungliga lydelsen.

Avtal om avvikelser frin 21§ fir triffas dven utanfér
kollektivavtalsforhillanden, om avtalet innebir att ert kollektivavtal
som har triffats for verksambetsomrddet med stéd av fiirde stycket ska
tillimpas.
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En arbetsgivare som ir bunden av ett kollektivavtal enligt tredje
eller fjarde stycket far tillimpa avtalet dven p3 arbetstagare som inte
ir medlemmar av den avtalsslutande arbetstagarorganisationen men
som sysselsitts i sddant arbete som avses med avtalet.

Forslaget behandlas i avsnitt 14.2. Genom indringen genomférs
artikel 14 1 arbetsvillkorsdirektivet. Vidare idndras den s.k. EU-
sparren till att gilla i férhllande till arbetsvillkorsdirektivet.

I paragrafen anges forhillandet till regler 1 andra férfattningar.
Det framgar dven att lagen ir tvingande i den meningen att ett avtal
ir ogiltigt 1 den mén det ir till nackdel f6r arbetstagare jimfoért med
lagens bestimmelser. Paragrafen innehiller ocksd regler om
avvikelser genom kollektivavtal frin vissa av lagens bestimmelser.

I forsta och andra styckena gors sprikliga justeringar som inte
innebir ndgon indring 1 sak.

I tredje stycket gors en indring 1 upprikningen av paragrafer som
det fir goras avvikelser frin genom kollektivavtal. Bestimmelsen i
6 § forsta stycket om provanstillning tas bort frin upprikningen.
Avvikelser fr8n den bestimmelsen fir 1 stillet goras under de
férutsittningar som anges 1 fjirde stycket 5.

I frérde stycket punkt 1 gbrs en indring 1 den andra strecksatsen
vad giller den s.k. EU-spirren vid avvikelser frdn 6 c—6 e §§. EU-
spirren giller 1 fortsittningen forhillande till arbetsvillkorsdirekti-
vet, 1 den ursprungliga lydelsen. Hinvisningen till direktivet dr hir,
liksom 1 6vriga fall d3 det hinvisas till detta direktiv, statisk.

Dessutom liggs en ny punkt, 5, till i stycket. Bestimmelsen
genomfoér arbetsvillkorsdirektivets artikel 14. I den nya punkten
regleras mojligheten att gora avvikelser genom kollektivavtal, vad
giller bestimmelsen om provanstillningens lingd 1 6 § forsta stycket
och de nya bestimmelserna i 6 h § om parallell anstillning och 61 §
om ritt till skriftligt svar vid begiran om en annan anstillningsform.
Bestimmelsen 1 punkten innebir att avvikelser, under de
forutsittningar som anges, kan goras fr8n de uppriknade
paragraferna genom ett kollektivavtal. Skyddet for arbetstagarna
kommer d3 att regleras av det kollektivavtalet.

Det krivs att kollektivavtalet har slutits eller godkints av en
central arbetstagarorganisation. Det kan vara friga om ett s.k.
hingavtal, dvs. ett avtal mellan en arbetsgivare och en
arbetstagarorganisation genom vilket arbetsgivaren férbinder sig att
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tillimpa forbundsavtalet f6r branschen. Ett godkinnande av en
central arbetstagarorganisation kan limnas pi forhand genom att
man i ett centralt avtal 6verldter 3t de lokala parterna att bestimma
en nirmare reglering i vissa frdgor.

Av punkten framgr vidare att avtalslésningen 1 det enskilda fallet
ska innebira att avtalet respekterar det overgripande skydd for
arbetstagare som avses 1 arbetsvillkorsdirektivet. S3 linge en rimlig
sammantagen skyddsnivd uppnds genom en reglering 1 ett
kollektivavtal fir avvikelser goras frin bestimmelserna i 6 § forsta
stycket och de nya bestimmelserna 1 6 h och 61 §§. Det stills inte
ndgra sirskilda krav pd hur en sddan kollektivavtalslosning ska vara
utformad. Aven ett kollektivavtal som pi ett annat sitt in de
uppriknade paragraferna i lagen ger ett overgripande skydd for
arbetstagaren kan {3 genomslag. Det fir 6verlimnas till
rittstillimpningen och ytterst EU-domstolen att avgdra nirmare
vad kravet pd dvergripande skydd innebir i det enskilda fallet.

I femte och sjitte styckena gors sprakliga justeringar som inte
innebir ngon indring 1 sak.

3 § Vid ullimpning av 5a, 64, 11, 15, 22, 25, 26 och 39 §§ giller
foljande sirskilda bestimmelser om berikning av anstillningstid:

1. En arbetstagare som byter anstillning genom att 6vergd frdn en
arbetsgivare till en annan fir i den senare anstillningen tillgodorikna
sig ocksd tiden 1 den férra, om arbetsgivarna vid tidpunkten for
dvergdngen tillhér samma koncern.

2. En arbetstagare som byter anstillning i samband med att ett
foretag, en verksamhet eller en del av en verksamhet 6vergdr frin en
arbetsgivare till en annan genom en sidan 6vergdng som omfattas av
6 b § fir tillgodorikna sig tiden hos den férra arbetsgivaren nir
anstillningstid ska beriknas hos den senare. Detta giller dven vid
byte av anstillning i samband med konkurs.

3. Om det sker flera sddana byten av anstillning som avses 1 1-2,
far arbetstagaren rikna samman anstillningstiderna hos alla
arbetsgivarna.

Arbetstagare som har fatt dteranstillning enligt 25 § ska anses ha
uppnitt den anstillningstid som krdvs f6r besked enligt 15§ och
foretridesritt enligt 25 §.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 12.3.
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Paragrafen innehdller sirskilda bestimmelser om berikning av
anstillningstid.

I forsta stycket liggs 61§ till 1 upprikningen av de paragrafer dir
de sirskilda bestimmelserna for berikning av anstillningstid giller.
Det innebir att paragrafens bestimmelser giller dven vid tillimpning
av den nya bestimmelsen som ger en arbetstagare ritt att begira en
annan anstillningsform eller hégre sysselsittningsgrad och att {4 ett
skriftligt svar pd en sddan begiran.

I andra stycket gors en spriklig justering som inte innebir nigon
indring 1 sak.

Overgripande kommentar till 6 c—6 e §§

I paragraferna finns krav pd att limna information skriftligen. Det
finns inget hinder mot att limna informationen elektroniskt. I
kravet pa skriftlighet ligger att informationen ska vara tillginglig fér
arbetstagaren over tid. En arbetsgivare som limnar skriftlig
information 1 elektronisk form madste sjilv géra bedémningar med
beaktande av den rddande teknikutvecklingen och vad han eller hon
vet om arbetstagarens mojlighet att ta emot information
elektroniskt utifrdn att informationen ska finnas tillginglig for
arbetstagaren 6ver tid. Denna bedémning goérs under
skadestindsansvar och det kan dirfor vara limpligt att arbetsgivaren
sparar bevis pd 6versindandet eller mottagandet av information som
limnats skriftligen 1 elektronisk form.

6 ¢ § Arbetsgivaren ska limna skriftlig information till arbetstagaren
om alla villkor som ir av visentlig betydelse f6r anstillningsfor-
hallandet.

Informationen ska innehilla dtminstone f6ljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och  arbetstagarens namn och adress,
anstillningens tilltridesdag samt arbetsplats eller, om det inte finns
ndgon fast eller huvudsaklig arbetsplats, att arbetet ska utféras pd olika
platser eller att arbetstagaren sjilv far bestimma sin arbetsplats,

2.en kort specificering eller beskrivning av arbetstagarens
arbetsuppgifter och yrkesbenimning eller tjinstetitel,

3. om anstillningen giller tills vidare eller f6r begrinsad tid eller
om den ir en provanstillning samt
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a) vid anstillning tills vidare: de uppsigningstider som giller,

b) vid anstillning f6r begrinsad tid: anstillningens slutdag eller
de forutsittningar som giller f6r att anstillningen ska upphora och
vilken form av tidsbegrinsad anstillning som anstillningen avser,

¢) vid provanstillning: prévotidens lingd och eventuella villkor
for provanstillningen,

4. begynnelselon och andra loneformaner, som ska anges separat,
och hur ofta och pd vilker sitt 16nen ska betalas ut,

5. lingden p3 arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka
eller, om detta inte gir att faststilla pd grund av hur arbetsgivaren
forligger arbetstiden, uppgift om anstillningens arbetstidsmadtt pd annat
sdtt,

6. vad som ska gilla for overtids- eller mertidsarbete och ersitining
for sddant arbete, i forekommande fall,

7. minsta tidsfrist for besked om den ordinarie arbetstidens och
Jourtidens forliggning samt i forekommande fall

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

b) bestimmelser for skiftbyte,

8. for arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag, kundfioretags
namn och adress,

9.vitt till wtbildning som tillbandabdlls av arbetsgivaren, i
forekommande fall,

10. lingden pa arbetstagarens betalda semester,

11. vilka regler arbetsgivaren och arbetstagaren ska folja nér ndgon
av dem vill avsluta anstéllningsforbdllandet,

12. att arbetsgivaravgifter betalas till staten samt allt skydd for social
trygghet som tillhandabdlls av arbetsgivaren, och

13. tllimpligt kollektivavtal, 1 férekommande fall.

Information enligt forsta stycket och andra stycket 1-7 ska limnas
sd snart som mdjligt, dock senast den sjunde kalenderdagen efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta. Information enligt andra stycket 8—13
ska limnas senast en mdnad efter det att arbetstagaren bar bérjat arbeta.
Vissa uppgifter far, om det dr limpligt, limnas i form av hinvisningar
till lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa
fragor. Detta giller uppgifterna i andra stycket 3 a och b i frdga om
forutsittmingar for anstillningens upphérande, 5 och 7 i frdga om
uppgifter om lingd pd normal arbetsdag eller arbetsvecka, om minsta
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frist for besked om forliggning av ordinarie arbetstid och jourtid samt
bestimmelser for skiftbyte, 3 c, 4, 6 och 9-12.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 5.2.1. Paragrafen genomfor artiklarna
3-5 1 arbetsvillkorsdirektivet.

Paragrafen anger vilken information en arbetsgivare ska limna i
bérjan av ett anstillningsforhillande.

Av vparagrafens forsta stycke framgir liksom tidigare att en
arbetsgivare dr skyldig att limna skriftlig information till en
arbetstagare om alla villkor som ir av visentlig betydelse for
anstillningsforhillandet. Ordalydelsen forenklas genom att orden
anstillningsavtalet eller tas bort. Det innebir ingen indring 1 sak 1
denna del. Skyldigheten att limna information om alla villkor som ir
av visentlig betydelse for anstillningsférhdllandet innebir att det
finns en skyldighet att informera om villkor som 1 det enskilda fallet
ir av visentlig betydelse dven om de inte finns med i upprikningen i
andra stycket.

Tidigare gillde inte skyldigheten att limna information for
anstillningar dir anstillningstiden var kortare in tre veckor. Detta
undantag for korta anstillningar tas bort. Skyldigheten att limna
information giller alltsd nu dven for korta anstillningar.

I andra stycket finns en upprikning av vad den visentliga
informationen dtminstone ska innehilla.

I punkt 1 framgir nu att om ingen fast eller huvudsaklig
arbetsplats finns ska anges att arbetet ska utforas pd olika platser
eller att arbetstagaren sjilv fir bestimma sin arbetsplats. Med detta
avses inte att arbetsgivaren ska upplysa om vilken ritt arbetstagaren
har att arbeta hemifrdn utan informationen ska klargéra om en
arbetstagare férvintas tillhandahilla sin egen arbetsplats.

Informationsbestimmelsen 1 punkt 3 motsvarar 1 huvudsak
bestimmelsen som tidigare fanns i punkten. Dock framgér av sista
meningen att utdver provotidens lingd ska information limnas om
eventuella villkor for provanstillningen.

Informationsskyldigheten i1 punkt 4 motsvaras i huvudsak av vad
som tidigare f6ljde av punkten. Bestimmelsen kompletteras dock s3
att det nu framgdr att 16neférméaner ska anges separat och att det ska
framgd pd vilket sitt l6nen betalas ut.

Informationsbestimmelsen i1 punkt 5 motsvarar den som tidigare
fanns i punkten i den del som avser lingden pd arbetstagarens
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normala  arbetsdag eller arbetsvecka. Som fér 6vriga
informationsbestimmelser ~ ska  bestimmelsen tillimpas pd
anstillningsforhillanden oavsett lingd, ocksd pd de som ir mycket
korta. Det fir d3 anges vad som dr normal lingd pd en arbetsdag eller
arbetsvecka fér den anstillningen. Genom att ange den normala
lingden pd en arbetstagares arbetsdag eller arbetsvecka framgir i de
flesta fall anstillningens arbetstidsmitt. Arbetsgivare fir for de
arbetstagare som ir fria att ligga upp sitt arbete ange lingden pd en
normal arbetsdag eller arbetsvecka pd ett sitt som passar f6r dessa
arbetstagare. 1 punkt 5 andra meningen finns en ny
informationsbestimmelse som ska tillimpas i de undantagsfall d4 det
inte gir att faststilla lingden pd en arbetstagares normala arbetsdag
eller arbetsvecka pd grund av hur arbetsgivaren forligger arbetstiden.
Den nya bestimmelsen syftar till att bringa klarhet om
arbetstidsmattet 1 dessa situationer. Om det inte gir att faststilla
lingden pd en arbetstagares normala arbetsdag eller arbetsvecka pd
grund av hur arbetsgivaren forligger arbetstiden ska information
limnas om anstillningens arbetstidsmitt pd annat sitt. Med
arbetstidsmdtt avses omfattningen av anstillningens ordinarie
arbetstid och jourtid men inte overtid eller mertid. Hur
arbetstidsmittet ska anges nir det inte foljer av lingden pa
arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka limnas till
arbetsgivaren att bestimma. Det kan exempelvis ske genom att ange
ett visst antal timmar per dag, vecka eller manad eller en viss andel
av en angiven heltid.

Punkt 6 innehdller nya bestimmelser om att information, 1
forekommande fall, ska limnas om vad som ska gilla for 6vertids-
eller mertidsarbete, inklusive eventuell ritt till ersittning f6r sddant
arbete, 1 den mén information om ersittningen inte redan limnats
enligt p. 4. Informationsskyldigheten avser vad giller om 6vertid
eller mertid enligt tillimplig f6rfattning, kollektivavtal eller enskilt
anstillningsavtal.

I punkt 7 finns en ny bestimmelse om att information ska limnas
om minsta frist for besked om férliggning av den ordinarie
arbetstidens och jourtidens forliggning. Informationen kan i denna
del inkludera en hinvisning tll bestimmelser s3som 12§
arbetstidslagen eller till motsvarande bestimmelser i kollektivavtal.
For att bestimmelsen om minsta frist ska fylla sitt syfte méste en
arbetstagare veta om sitt férsta schema. Som ett exempel pd fall d3
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besked enligt 12§ inte kan limnas tvd veckor i férvig anges i
forarbetena till den bestimmelsen att en arbetstagare inte ska behéva
invinta tviveckorsfristen for att tilltrida en anstillning (prop.
1981/82:154 s.33 och s.71). P83 samma sitt innefattar
informationsbestimmelsen en skyldighet att limna besked till en
nyanstilld om det forsta schema/grundschema som ska gilla.
Informationsskyldigheten avser forliggning av sddan arbetstid som
ska vara planerad enligt arbetstidslagen, alltsd ordinarie arbetstid och
jourtid. Overtid och mertid som bara fir anvindas nir arbetstiden
behover kas tillfilligt och inte utgor sddan tid som en arbetsgivare
kan rikna med vid planeringen av sin verksamhet ska diremot inte
omfattas av just denna informationsskyldighet. Vid genomférandet
av arbetsvillkorsdirektivet tolkas begreppet arbetstid pd samma sitt
som enligt arbetstidsdirektivet s§ att det direktivets
skyddsbestimmelser om exempelvis dygns- och veckovila liksom
hégsta sammanlagda arbetstid kan respekteras. Beredskap/bakjour
ska inte heller vid genomférandet av arbetsvillkorsdirektivet anses
som arbetstid och beredskap/bakjour omfattas dirfér inte av den
nya informationsbestimmelsen. Beredskap kan dock bedémas vara
ett villkor av visentlig betydelse 1 ett anstillningsforhdllande pd sd
sitt att information om beredskap ska limnas enligt paragrafens
forsta stycke.

Punkt 7 innehiller vidare en ny bestimmelse om att arbetsgivare
1 forekommande fall, ska limna information om att férliggningen av
den ordinarie arbetstiden och jourtiden kommer att variera mellan
olika klockslag och olika dagar. Som utgdngspunkt f6r vad som avses
hirmed kan arbetsgivaren géra en bedémning av om han eller hon
regelmissigt kan {8 limna besked om den ordinarie arbetstidens och
jourtidens forliggning senare in tvd veckor med hinsyn till
verksamhetens art enligt 12 § arbetstidslagen (prop. 1981/82:154
s.31 f. och s.71).

Punkt 7 innehdller ocksd en ny bestimmelse om att limna
information om eventuella bestimmelser for skiftbyte. Varken
arbetstidsdirektivet eller svensk ritt innehdller ndgon definition av
skiftbyte, men termen har anvints fér att ange tidpunkten for
avlsning mellan tvd skift. Utifrn ordalydelsen kan bestimmelsen
dven anses ta sikte pd andra situationer, exempelvis om det regleras i
kollektivavtal under vilka férutsittningar en arbetstagare fir byta
skift med annan arbetstagare eller vad en arbetsgivare ska folja nir
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han eller hon dnskar indra vilket skift en arbetstagare ska arbeta eller
tiderna fér de skift som tillimpas. Byten mellan och dndringar av
exempelvis dag- och nattskift kan vara sddant som omfattas av
forhandlingsskyldighet  enlig ~ medbestimmandelagen  och
information kan dirfér dven behéva limnas om vad som krivs enligt
den lagen. I den man anstillningar avser arbetstagare som omfattas
av undantaget i arbetstidslagen om okontrollerbart arbete, vilket
exempelvis normalt dr fallet for foretagsledare, kan informationen
enligt punkt 7 anpassas eller om limpligt utg3.

I punkt 8 inférs en skyldighet att limna information till s3dana
arbetstagare som hyrs ut av bemanningsféretag, om kundféretags
namn och adress. Informationen limnas nir bemanningsféretaget
bestimt om en uthyrning for arbetstagaren, dock senast inom en
ménad. Vad giller senare tillkommande uppdrag ska information
limnas enligt 6 € §.

I punkt 9 infors en skyldighet att 1 férekommande fall limna
information om ritt till utbildning. Information behéver endast
limnas f6r sddan utbildning som tillhandahills av arbetsgivaren. Den
nya bestimmelsen om informationsskyldighet medfér dirfér inte att
det blir nédvindigt for arbetsgivare att informera om ledighet enligt
lagen (1974:981) om arbetstagares ritt till ledighet for utbildning
eller annan utbildning som inte arbetsgivaren tillhandahiller.
Informationsskyldigheten ir beroende av vad arbetsgivaren under en
anstillnings férsta ménad vet om vilken utbildning som
arbetstagaren kommer att ha ritt till. Tillkommer senare uppgifter
om ritt till utbildning blir arbetsgivaren skyldig att limna
information om det i enlighet med 6 € §.

Informationsbestimmelsen 1 punkt 10 motsvarar den som
tidigare fanns i punkt 5 vad giller lingden pd arbetstagarens betalda
semester.

Av punkt 11 framgir skyldighet att limna information om vilka
regler arbetsgivaren och arbetstagaren ska f6lja nir ndgon av dem vill
avsluta anstillningstérhillandet. Informationsskyldigheten kan
komma att omfatta bl.a. eventuella krav pd att limna besked eller
information i samband med att en anstillning avslutas, pd skriftlighet
vid sidana besked eller sidan information, vad som eventuellt ska
framgd av ett besked om att en anstillning avslutas och i
torekommande fall, hur sidana besked ska limnas samt
arbetsgivarens  skyldighet att varsla eller férhandla med
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arbetstagarorganisation fore beslut om att avsluta anstillningen. For
att arbetstagare ska kunna tillvarata sina rittigheter 1 samband med
en uppsignings- eller avskedssituation ska typiskt sett iven ingd
information om bestimmelser om tvister om giltighet av
uppsigningar  eller  avskedande och om  preskription.
Informationsskyldigheten avser i tillimpliga fall regler i annan
forfattning om vad som giller nir arbetsgivaren eller arbetstagaren
avslutar anstillningsférhdllandet, vilket kan vara fallet enligt
exempelvis sjomanslagen och lagen om offentlig anstillning.
Informationen kommer ocksd att behova anpassas nir det giller
personer 1 foretagsledande stillning och familjemedlemmar vilka
inte  omfattas av  anstillningsskyddslagens  regler  for
anstillningsskydd. Vilken information som 1 stillet ska limnas foér
dessa miste beddmas utifrin vad som ir limpligt i det enskilda fallet.
Likas8 finns det vid korta anstillningar eller annars anstillningar frin
vilka det inte i1 praktiken kan bli aktuellt med en uppsigning,
mojlighet att hélla informationen kort utifrin vad som beddms
relevant for att en arbetstagare ska kunna tillvarata sina rittigheter.
Hur det ska g tll nir en arbetstagare vill siga upp sig eller nir han
eller hon blir uppsagd eller avskedad regleras ofta 1 kollektivavtal.
Informationsskyldigheten omfattar di dessa krav. Detsamma giller
om det finns nirmare reglering om detta i enskilda anstillningsavtal.

Enligt punkt 12 ska information limnas om att arbetsgivaravgifter
betalas till staten samt allt skydd for social trygghet som
tillhandah3lls av arbetsgivaren. Bestimmelsen ir ny. Den innebir att
information ska limnas om skyldigheten for arbetsgivaren att betala
arbetsgivaravgift enligt socialavgiftslagen samt om allt skydd
avseende social trygghet som arbetsgivaren tillhandahiller. I
begreppet  social  trygghet innefattas  socialférsikringen,
arbetsloshetsforsikringen  samt  hilso- och  sjukvirden. En
arbetsgivare ir dock endast skyldig att informera om social trygghet
1 den médn arbetsgivaren tillhandahiller detta skydd. Arbetsgivarens
informationsskyldighet giller inte f6r situationer nir arbetstagarens
ritt till ersittning ir beroende av val som arbetstagaren méste gora.
Bestimmelsen medfor till exempel en skyldighet att limna
information om de kollektivavtalsbaserade formdner som en
arbetstagare kan ha ritt tll, vilket exempelvis kan gilla
tjinstepension. Den innebir dven att information ska limnas om
skyldigheten att betala sjuklén enligt lagen om sjuklon.
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Informationsskyldigheten giller dven andra situationer sdsom nir en
arbetsgivare viljer att tillhandahilla en arbetstagare en privat
sjukforsikring utan att det f6ljer av ett kollektivavtal.

Informationsbestimmelsen 1 punkt 13 motsvarar den som
tidigare fanns 1 punkt 6.

I paragrafens tredje stycke forsta meningen finns en ny tidsgrins
fér nir information ska limnas. Den anger att information enligt
paragrafens forsta stycke och andra stycket punkterna 1-7 ska
limnas s& snart som mojligt dock senast den sjunde kalenderdagen
efter det att arbetstagaren har bérjat arbeta. Styckets andra mening
anger att for paragrafens 6vriga informationsbestimmelser giller att
information ska limnas senast en manad efter det att arbetstagaren
har borjat arbeta. For en arbetsgivare som foredrar att limna all
information samlat vid ett tillfille, finns naturligtvis inget hinder
mot att limna all information som krivs enligt paragrafen senast den
sjunde kalenderdagen efter att arbetstagaren har borjat arbeta. Att sd
sker kan ménga ginger och sirskilt vid korta anstillningar vara en
limplig 16sning for bde arbetsgivare och arbetstagare.

Det tredje styckets tredje mening motsvaras 1 huvudsak av vad som
tidigare foljde av samma stycke. Mojligheten att hinvisa tll lagar,
forfattningar eller kollektivavtal nir det dr limpligt finns dock fér
flera situationer in tidigare.

Avvikelser frin bestimmelsen fir goras genom kollektivavtal
enligt 2 § fjirde stycket punkt 1.

En arbetsgivare som bryter mot bestimmelsen kan bli skyldig att
betala skadestdnd enligt 38 §.

6 d § Om arbetstagaren sinds utomlands for att arbeta lingre én fyra
pd varandra foljande veckor ska arbetsgivaren foére avresan limna
skriftlig information till arbetstagaren enligt 6 ¢ §, om det inte redan
har skett.

Arbetsgivaren ska till en sidan arbetstagare fore avresan dven limna
skriftlig information dtminstone enligt 1-4 och, om det dr en
utstationering enligt 23 § lagen (1999:678) om utstationering av
arbetstagare, dessutom enligt 5—7 enligt foljande:

1. vilket land eller vilka linder som arbetet ska wutforas i och
anstillningstiden utomlands,

2. den valuta som l6nen ska betalas i,
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3. de kontantersittningar och naturaférminer som féljer av
arbetet, 1 forekommande fall,

4. om ersdttning for hemresa betalas ut och, om sd dr fallet, villkoren
for hemresa,

5.den ersittning och andra villkor som blir tillimpliga enligt
23 § lagen om utstationering av arbetstagare,

6. ytterligare ersittning som hér ihop med utstationeringen och
eventuella regler om ersitining for utgifter for resa, kost och logi, i
forekommande fall, och

7. en link till virdlandets officiella nationella webbplats i enlighet
med artikel 5.2 i Europaparlamentets och rddets direktiv 2014/67/EU,
i den ursprungliga lydelsen.

De uppgifter som avses i 2 och 5 far, om det ir limpligt, limnas 1
form av hinvisningar till de bestdmmelser i lagar, andra férfattningar
eller kollektivavtal som reglerar dessa frigor.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 6.3. Paragrafen genomfér artikel 3 och
7 1 arbetsvillkorsdirektivet.

I paragrafen finns regler om information till arbetstagare som
sinds utomlands f6r att arbeta.

Av forsta stycket framgdr att paragrafen tar sikte pd det fallet att
en arbetstagare sinds utomlands for att arbeta f6r lingre tid dn fyra
pd varandra foljande veckor. En arbetsgivare ska till en sidan
arbetstagare skriftligen fére avresan limna information 1 de
avseenden som giller enligt 6 ¢ §, om det inte redan har skett.

Enligt andra stycker ska arbetsgivaren till en sidan arbetstagare
fore avresan iven skriftligen limna &tminstone den sirskilda
information som anges i punkt 1-4. Till en utstationerad arbetstagare
som omfattas av 23§ utstationeringslagen ska arbetsgivaren
dessutom limna information enligt punkt 5-7. Aven nir det giller
utstationerade arbetstagare, si avses arbetstagare som sinds frin
Sverige for att arbeta i ett annat land, och allts inte arbetstagare som
utstationeras till Sverige.

I punkt 1-4 anges den information som ska limnas till alla
arbetstagare som sinds utomlands fér att arbeta for lingre tid in fyra
pa varandra féljande veckor, oavsett om det ir till ett medlemsland
eller ett tredje land, och oavsett om arbetstagaren omfattas av 23 §
utstationeringslagen eller inte. Punkt 1-4 &verensstimmer i stort
sett med vad som gillt sedan tidigare. Vissa tilligg gors dock. I punkt
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1 tillkommer det att arbetstagaren dven ska informeras om vilket
land eller vilka linder som arbetet ska utféras 1. Liksom tidigare ska
information dven ges om anstillningstiden utomlands. I punkterna 2
och 3 gors sprakliga justeringar som inte innebir nigon dndring 1 sak.
I punkt 4 tillkommer det att arbetsgivaren ska informera om
huruvida ersittning f6r hemresan betalas ut. Om s8 ir fallet ska
arbetsgivaren informera om villkoren for arbetstagarens hemresa.

I punkt 5-7 anges den ytterligare information som arbetsgivaren
ska  limna dll arbetstagare som omfattas av 23§
utstationeringslagen. Det som avses ir skyldigheter foér en
arbetsgivare med site eller hemvist i Sverige vid utstationering av
arbetstagare till ett annat land inom Europeiska ekonomiska
samarbetsomrddet (EES) eller Schweiz. Enligt punkt 5 ska
information limnas om de ersittningar och andra villkor som blir
tillimpliga enligt 23 § utstationeringslagen. Fére dndringen 1 punkt
5 angavs det att arbetsgivaren ska limna information om de villkor
som blir tillimpliga. Genom indringen tydliggors att det giller
ersittningar och andra villkor. Detta innebir ingen dndring i sak. Av
23 § utstationeringslagen féljer att en arbetsgivare med hemvist eller
site 1 Sverige som utstationerar en arbetstagare till ett annat land
inom EES eller Schweiz, ska tillimpa de nationella bestimmelser
varigenom det landet har genomfort utstationeringsdirektivet. Det
foljer dven av 23 § utstationeringslagen att en arbetsgivare med
hemvist eller site 1 Sverige 1 vissa fall ska tillimpa sidana
bestimmelser i ett annat land, trots att arbetsgivaren inte sjilv
utstationerar arbetstagare dir. Det giller om arbetsgivaren hyr ut
eller pd annat sitt stiller en arbetstagare till férfogande till ett
anvindarféretag som sinder arbetstagaren till ett annat land inom
EES eller Schweiz, och vissa andra férutsittningar som anges 123 §
utstationeringslagen ir uppfyllda. Om dessa forutsittningar ir
uppfyllda, omfattas arbetstagaren av 23 § utstationeringslagen och
arbetsgivaren ska dven 1 dessa fall limna information enligt punkt 5.
Arbetsgivaren miste alltsd enligt punkt 5 ta reda pd vilka ersittningar
och andra wvillkor som blir tllimpliga enligt 23§
utstationeringslagen, och informera arbetstagaren om dem.

Enligt punkt 6 ska arbetsgivaren i férekommande fall informera
om vytterligare ersittning som hor ithop med utstationeringen. Det
avser ersittningar utéver vad som krivs enligt bestimmelser 1
virdlandet enligt artikel 3.1 utstationeringsdirektivet. Det kan gilla
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ersittningar som utbetalas enligt exempelvis regler 1 ett svenskt
kollektivavtal eller enligt det enskilda anstillningsavtalet. Enligt 23 §
utstationeringslagen dr arbetsgivaren oférhindrad att tillimpa
bestimmelser eller villkor som ir férménligare for arbetstagaren.
Arbetsgivaren ska iven informera om eventuella regler om
ersittning for utgifter for resa, kost och logi. Detta giller sidana
utgifter f6r resa, kost och logi som inte ingdr i den hirda kirnan
enligt artikel 3.1 utstationeringsdirektivet. Det giller ersittning for
till exempel resa till och frin virdlandet. Sddan ersittning kan utgd
enligt exempelvis regler 1 ett svenskt kollektivavtal eller enligt det
enskilda anstillningsavtalet.

Enligt punkt 7 ska arbetsgivaren limna information till
arbetstagaren om en link till virdlandets officiella nationella
webbplats i enlighet med artikel 5.2 i Europaparlamentets och radets
direktiv 2014/67/EU.

Av tredje stycker framgdr det att vissa uppgifter, om det ir
limpligt, fir limnas genom att arbetsgivaren hinvisar tll de
bestimmelser i lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal som
reglerar de frigorna. Det giller uppgifter om den valuta som lénen
ska betalas 1 och uppgifter om den ersittning och andra villkor som
blir tillimpliga enligt 23 § utstationeringslagen. Nir det giller den
sistnimnda bestimmelsen dr det nytt att informationen fr limnas
genom hinvisningar. Kravet att hinvisningarna ska goras till
specifika bestimmelser dr ocksg nytt.

Avvikelser frin bestimmelsen fir géras genom kollektivavtal
enligt 2 § fjirde stycket punkt 1.

En arbetsgivare som bryter mot bestimmelsen kan bli skyldig att
betala skadestdnd enligt 38 §.

6 ¢ § Om forutsittningarna for anstillningen indras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom en &verenskommelse mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren och indringen giller ndgon av de
uppgifter som arbetsgivaren har informerat om, eller skulle ha
informerat om, ska arbetsgivaren limna skriftlig information om
indringen sd snart som majligt, dock senast den dag dd dndringen ska
bérja tillimpas.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 7.2. Paragrafen genomfér artikel 3 och
6 1 arbetsvillkorsdirektivet.
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Paragrafen anger nir arbetsgivaren ska limna information om det
sker dndringar 1 anstillningsférhéllandet.

I paragrafen indras tiden for nir arbetsgivaren ska limna
information om férindringar s att det ska ske snarast méjligt och
senast den dagen d& indringen ska borja tillimpas. Som tidigare finns
ingen skyldighet att limna information om férindringar som enbart
dterspeglar en indring av de lagar, andra férfattningar eller
kollektivavtal som det kan hinvisas till enligt 6 ¢ § tredje stycket och
6 d § tredje stycket.

6 h § En arbetsgivare far inte

1. forbjuda en arbetstagare att ha en anstillning hos en annan
arbetsgivare, eller

2. missgynna en arbetstagare pd grund av att arbetstagaren har en
sddan anstéllning

En arbetsgivare fir dock triffa avtal med en arbetstagare om att
arbetstagaren inte far ha en annan anstillning som

1. konkurrerar med arbetsgivarens verksambet pd ett sitt som kan
orsaka skada eller annars dr illojalt,

2. ar arbetshindrande,

3. pd ndgot annat sitt kan skada arbetsgivarens verksambet, eller

4. innebdr att arbetstagarens handlande 1 ovrigt dr illojalt mot
arbetsgivaren.

Aven om nigot avtal inte har triffats giller lojalitetsplikt mellan en
arbetsgivare och en arbetstagare.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 9.3. Paragrafen genomfor artikel 9 i
arbetsvillkorsdirektivet.

Paragrafen innehdller regler om anstillning hos en annan
arbetsgivare.

Av fiorsta stycket punkt 1 framgdr utgingspunkten att en
arbetsgivare inte fir férbjuda en arbetstagare att ha en anstillning
hos en annan arbetsgivare pd sin fritid. Bestimmelsen tar sikte bide
pa forbud 1 avtal mellan arbetsgivaren och arbetstagaren och ensidiga
forbud av arbetsgivaren mot en anstillning hos en annan arbetsgivare
som arbetstagaren har eller avser att ta sig.

Forbudet giller alla arbetsgivare, dvs. inte enbart den som ska
anses som huvudarbetsgivare eller liknande, i fall nir en arbetstagare
har flera arbetsgivare.
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En arbetsgivare fir enligt punkt 2 inte heller missgynna en
arbetstagare pd grund av att arbetstagaren har en anstillning hos en
annan arbetsgivare.

Med missgynnande avses samma typ av dtgirder som omfattas av
forbudet mot missgynnande 1 1 kap. 4 § diskrimineringslagen och
16 § forildraledighetslagen. Med missgynnande avses en behandling
som kan sigas medfora en skada eller nackdel for arbetstagaren. Det
som typiskt sett ir férenat med faktisk forlust, obehag eller liknande
ir ett missgynnande. Att gd miste om en anstillning eller befordran,
att omplaceras eller att gd miste om lonedkningar dr nigra exempel.
En missgynnande behandling kan bestd 1 bdde aktivt handlande och
underldtenhet att handla (prop. 2007/08:95 s. 486 f.). Generellt
giller att forbudet tar sikte pd mer dn bagatellartade skillnader i
behandling (prop. 2005/06:185 s. 122).

Det krivs dven ett orsakssamband mellan missgynnandet och det
faktum att arbetstagaren har en anstillning hos en annan
arbetsgivare. Lagen ger endast skydd mot missgynnande pd grund av
att arbetstagaren har en sddan anstillning.

Forbudet innebir inte nigon begrinsning 1 arbetsgivarens
mojlighet att vidta dtgirder mot arbetstagaren pd andra grunder.
Exempelvis kan det vara si att en arbetstagare ofta kommer fér sent
tll arbetet eller pd andra sitt inte fullgor sina arbetsuppgifter.
Bestimmelsen ger inte arbetstagaren ndgot sirskilt skydd mot
dtgirder som arbetsgivaren vidtar pd grund av sidana férhillanden.
Detta giller iven om orsaken till arbetstagarens beteende skulle vara
att arbetstagaren har en annan anstillning.

Om en arbetsgivare forbjudit en arbetstagare att ha en annan
anstillning genom ett avtal som ir tilldtet enligt andra stycket, eller
med stdd 1 annan forfattning eller kollektivavtal, dr arbetsgivaren
sjilvfallet oférhindrad att vidta sedvanliga arbetsrittsliga &tgirder
om arbetstagaren bryter mot férbudet. Sddana &tgirder ska alltsd inte
omfattas av férbudet mot missgynnande.

Enligt andra stycket fir en arbetsgivare triffa avtal med en
arbetstagare om att arbetstagaren under vissa omstindigheter inte
fir ha en annan anstillning. Enligt punkr 1, fir arbetsgivaren triffa
avtal med arbetstagaren om férbud mot en annan anstillning som
konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet pd ett sitt som kan
orsaka skada eller annars ir illojalt. Vad som ska anses som skada i
punkt 1 fir bedémas frin fall till fall. Redan en risk for skada ska
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kunna beaktas. Aven vad som ska anses som illojalt enligt punkt 1
far avgoras fran fall till fall. Det gdr inte att ange ndgon enskild faktor
som gor ett handlande illojalt. Tidigare rittspraxis om
konkurrerande verksamhet under anstillningen kan ge en viss
vigledning vad giller kravet pd skada eller att handlandet annars ir
illojalt. Arbetstagarens stillning hos arbetsgivaren ir av stor
betydelse vid bedémningen. Hogre krav stills pd arbetstagare med
en hog stillning. Diremot kan det ofta anses tillitet att en
arbetstagare med ligre stillning, som inte har méjlighet att till
exempel avsloja foretagshemligheter, arbetar for flera foretag i
samma bransch. Det bor till exempel f6r ndgon som arbetar deltid
pd ett café vara tillitet att arbeta dven pi andra caféer. Aven till
exempel typen av verksamhet som arbetsgivaren bedriver och vad
den andra anstillningen gir ut pd ir av betydelse vid bedémningen.

Med punkt 2, att en annan anstillning ir arbetshindrande, menas
att anstillningen ir s omfattande eller pigdr pd sidana tider eller pd
ndgot annat sitt gor att arbetstagaren inte kan utfora sitt arbete pd
ett fullgott sitt.

Frigan om den andra anstillningen kan skada arbetsgivaren enligt
punkt 3 f8r bedomas frin fall till fall och ockss hir ska redan en risk
for skada kunna beaktas, Med skada enligt punkt 3 avses till exempel
en annan anstillning som skadar arbetsgivarens anseende eller
fortroendet for arbetsgivaren eller arbetstagaren
(fortroendeskadlig). Aven andra typer av skador ska kunna beaktas.
Bide ekonomiska och ideella skador kan ges betydelse.

Avtal ska dven kunna triffas om fé6rbud mot en annan anstillning
som pd ndgot annat sitt innebir att arbetstagarens handlande ir
illojalt mot arbetsgivaren, punkt 4. Det kan uppstd situationer nir
arbetstagaren fr anses handla i konflikt med lojalitetsplikten genom
att ha en annan anstillning. Vilka dessa situationer ir kan variera
beroende pi till exempel typen av verksamhet som arbetsgivaren
bedriver, arbetstagarens arbetsuppgifter och stillning hos
arbetsgivaren och vad den andra anstillningen gir ut pa.

Enligt alla de fyra punkterna giller att det fir overlimnas till
rittstillimpningen att dra upp de nirmare grinserna for nir
arbetsgivaren har ritt att triffa avtal med arbetstagaren om att
arbetstagaren inte fir ha en annan anstillning.

Tidigare rittspraxis frdn Arbetsdomstolen om uppsigning och
avskedande p& grund av att en arbetstagare idgnat sig &t
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konkurrerande verksamhet eller pd nigot annat sitt brutit mot
lojalitetsplikten ger viss ledning. Om arbetstagarens handlande att
ha en annan anstillning ansetts vara s3 allvarligt att det medfért ritt
for arbetsgivaren att siga upp eller avskeda arbetstagaren, s& foljer
att en arbetsgivare har ritt att avtala med arbetstagaren om att
arbetstagaren inte fir ha en sidan anstillning. Kraven pd
arbetsgivaren ska dock vara mindre stringa nir det giller att bedoma
om arbetsgivaren haft ritt att avtala med arbetstagaren om forbud
mot att ha en annan anstillning. Det ska med andra ord finnas ett
utrymme for att avtala om ett f6rbud mot en annan anstillning dven
1 fall di en arbetstagares brott mot férbudet inte skulle ge
arbetsgivaren ritt att avskeda eller siga upp arbetstagaren. Det ska
goras en helhetsbeddmning, dir man bl.a. tar hinsyn till typen av
verksamhet och arbetstagarens stillning hos arbetsgivaren.
Utrymmet {6r att avtala om foérbud mot en annan anstillning ska
vara storre om arbetstagaren har en hog befattning dn en lig
befattning hos arbetsgivaren. Sirskilt nir det giller hogre chefer kan
det vara rimligt att tillita avtal om att arbetstagaren inte ska ha nigon
annan anstillning.

Vid bedémningen ska hinsyn tas till de kollektivavtalsbestim-
melser som finns i den aktuella branschen om férbud mot bisyssla.

Bestimmelsen innebir ingen begrinsning i arbetsgivarens mojlig-
het att kriva att arbetstagaren limnar information till arbetsgivaren
om sina andra anstillningar, eller samrider med arbetsgivaren 1
sidana fall.

Paragrafen giller férbud mot annan anstillning under en
pigiende anstillning. Den avser alltsi inte det fallet att en
arbetstagare har en annan anstillning efter att den forsta
anstillningen upphort. Giltigheten av ett férbud mot annan
anstillning  efter att anstillningen upphort, en sk
konkurrensklausul, fir i stillet liksom i dag bedémas utifrdn 38 §
avtalslagen och kollektivavtal om konkurrensklausuler.

I tredje stycket anges att iven om ndgot avtal inte har triffats giller
lojalitetsplikt mellan en arbetsgivare och en arbetstagare. Detta
innebir ingen skillnad mot vad som redan i dag giller enligt
lojalitetsplikten. En arbetsgivare ska alltsd liksom 1 dag ha ritt att
kriva att en arbetstagare inte har en annan anstillning som strider
mot arbetstagarens lojalitetsplikt enligt de principer som giller
enligt tidigare rittspraxis frin Arbetsdomstolen.
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Fortroendeuppdrag inom fackliga, politiska eller ideella
organisationer berdrs i regel inte av bestimmelsen, eftersom det i
allminhet inte ir frdga om en anstillning.

Avvikelser frin bestimmelsen fir géras genom kollektivavtal
enligt 2 § fjirde stycket punkt 5.

Det innebir att de kollektivavtalsbestimmelser som finns och
som omfattar regler om bisyssla och liknande, kan fortsitta att
tillimpas vad giller parallell anstillning, forutsatt att det
overgripande skyddet for arbetstagare respekteras enligt
arbetsvillkorsdirektivets artikel 14.

Om en arbetsgivare bryter mot bestimmelsen kan det leda till
skadestdndsskyldighet enligt 38 §.

Bestimmelserna om bisyssla 1 7-7d §§ lagen om offentlig
anstillning giller oférindrade inom sitt tillimpningsomride, liksom
bestimmelserna om bisyssla 1 hégskolelagen och hégskoleférord-
ningen. Detsamma giller de andra férfattningar som fungerar som
sirskilda forbud mot bisysslor fér vissa statstjinstemin och som
beskrivs 1 avsnitt 9.2 ovan, som blir aktuella 1 den min de omfattar
anstillning hos en annan arbetsgivare.

6 1 § Om en arbetstagare med tidsbegrinsad anstillning begir en annan
anstéillningsform eller en higre sysselsittningsgrad, dock hogst beltid,
ska arbetsgivaren limna ett skriftligt svar till arbetstagaren inom en
mdnad efter begiran. 1 det skriftliga svaret ska dven skdlen for
arbetsgivarens stillningstagande anges. Samma sak ska gilla om en
arbetstagare som  dr anstilld tlls  vidare begir en hogre
sysselsdttningsgrad, dock hégst beltid.

En forutsittning for rétt till et skriftligt svar dr att arbetstagaren, nér
begdran gors, har varit anstilld hos arbetsgivaren i sammanlagt minst
sex mdnader och inte dr provanstdlld.

En arbetsgivare dr inte skyldig att limna ett skriftligt svar om
arbetstagaren gor en ny begiran inom sex mdnader frin det att
arbetstagaren senast gjort en begiran.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 12.3. Paragrafen ir ny och genomfér
artikel 12 1 arbetsvillkorsdirektivet.

Paragrafen innebir att arbetstagare under vissa forutsittningar
ska kunna begira en annan anstillningsform eller en hogre
sysselsittningsgrad och att arbetsgivaren ska ge ett skriftligt svar.
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Av forsta stycket framgdr inledningsvis att en arbetstagare med
tidsbegrinsad anstillning kan begira en annan anstillningsform eller
en hogre sysselsittningsgrad. Det giller alla arbetstagare med
tidsbegrinsad anstillning, oavsett om anstillningen ir tidsbegrinsad
enligt anstillningsskyddslagen eller ett kollektivavtal. Det giller
ocksd arbetstagare som ir anstillda med stdd av en speciallag dir
anstillningsskyddslagen ir tillimplig 1 vissa delar, till exempel
skollagen och lagen om vissa férsvarsmaktsanstillningar.

Arbetstagaren kan f6r det forsta begira en annan
anstillningsform. Det kan vara en annan tidsbegrinsad anstillning
eller en tillsvidareanstillning. Om arbetstagaren ir anstilld pa deltid,
kan arbetstagaren iven begira en hogre sysselsittningsgrad, dock
hogst heltid. Arbetstagaren kan begira antingen hogre
sysselsittningsgrad 1 kombination med en annan anstillningsform,
eller s& kan enbart en annan anstillningsform eller en hogre
sysselsittningsgrad begiras. Aven en tillsvidareanstilld arbetstagare
som har en deltidsanstillning kan begira en hogre
sysselsittningsgrad, dock hogst heltid.

Arbetsgivaren ska ge ett skriftligt svar inom en minad efter en
sidan begiran. Aven skilen for arbetsgivarens stillningstagande ska
anges 1 det skriftliga svaret. Det innebir att arbetsgivaren miste ge
nigon form av férklaring. Om nigon annan arbetstagare har anmilt
foretridesritt enligt 25§ eller 25a§ eller enligt en regel 1 ett
kollektivavtal till en anstillning eller hogre sysselsittningsgrad som
arbetstagarens begiran avser, kan det vara limpligt att arbetsgivaren
upplyser om det 1 svaret, dvs. att arbetstagaren inte kan fi den
anstillning som begirs eftersom den ir féremdl f6r ndgon annan
arbetstagares foretridesritt. Om den anstillning som arbetstagaren
begir ska annonseras ut och tillsittas efter ett urvalsférfarande bland
de som soker anstillningen, s kan skilen for stillningstagandet
innebira att arbetsgivaren ger en upplysning om det. Det kan dven
finnas andra skil till att arbetstagaren inte kan {4 den anstillning som
begirs.

Det krivs inte att arbetstagarens begiran ir skriftlig, men ofta
kan det av bevisskil vara praktiskt for arbetstagaren att géra begiran
i skriftlig form.

Av andra stycket framgdr att en forutsittning for rice till ett
skriftligt svar enligt forsta stycket ir att arbetstagaren har varit
anstilld hos arbetsgivaren 1 sammanlagt minst sex mdnader. Det ir
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forhdllandena nir begiran gors som ir avgorande. Vid berikningen
av sexmdnaderstiden ir det, liksom vid berikningen av motsvarande
tid 1 11 § andra stycket och 25 §, utan betydelse vad fér slags arbete
som anstillningen bestdtt av. Det krivs inte att anstillningstiden
varit sammanhingande. Arbetstagaren fir tillgodorikna sig dven
anstillningstid hos en annan arbetsgivare, om det kan ske med stod
av 38§

Ritten till ett skriftligt svar giller inte en arbetstagare som ir
provanstilld, vare sig det dr en provanstillning enligt 6 § eller enligt
en bestimmelse 1 ett kollektivavtal. En provanstillning enligt 6 § far
avslutas av arbetstagaren eller arbetsgivaren genom att ett besked
limnas till motparten senast vid prévotidens utgdng. Detta pdverkas
inte av den nya bestimmelsen. Om en arbetsgivare avslutar en
provanstillning vid prévotidens utgdng, si ska arbetstagaren alltsd
inte ha ritt att begira en annan anstillningsform eller en hogre
sysselsittningsgrad och 4 ett skriftligt svar.

Tredje stycket tar sikte pd upprepade ansdékningar frin en och
samma arbetstagare. En arbetsgivare ir inte skyldig att limna ett
skriftligt svar om en arbetstagare gér en ny begiran inom sex
ménader frin det att arbetstagaren senast gjort en begiran. Aven i
detta fall ska endast anstillningstid riknas med vid berikning av
sexminaderstiden. Om arbetsgivaren inte gett ett skriftligt svar, med
skilen for stillningstagandet, p8 den tidigare begiran, fir
arbetstagaren pdtala det pd limpligt sitt, till exempel genom att
skicka en pAminnelse. Ett brott mot bestimmelsen kan dven leda till
skadestindsskyldighet enligt 38 §.

Enligt 2§ fjirde stycket punkt5 fir avvikelser goras frin
paragrafen genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkints av
en central arbetstagarorganisation, under férutsittning att avtalet
respekterar det dvergripande skyddet for arbetstagare som avses i
direktivet.

Ikrafttridande och overgingsbestimmelser

1. Denna lag trider i kraft den 1 augusti 2022.
2. Bestimmelserna i 6 c—e §§ i den nya lydelsen tillimpas inte pd
anstillningsavtal som ingdtts fore ikrafttridandet.
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3. For anstillningsavtal som har ingdtts fore ikrafttridandet giller
6 c—e §§ i den dldre lydelsen.

4. I de fall ett anstillningsavtal har ingdtts fore lagens ikrafttridande
behiver kompletterande information enligt bestimmelserna i 6 c—e §§ i
den nya lydelsen endast limnas pd begiran av arbetstagaren.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 16.3.

Lagindringarna trider enligt punkt 1 1 kraft den 1 augusti 2022.

Av punkt 2 framgir att informationsbestimmelserna i 6 c—e §§ i
den nya lydelsen inte ska tillimpas pd anstillningsavtal som ingdtts
fore lagens ikrafttridande.

Av punkt 3 framgdr att den ildre lydelsen av 6 c—e §§ giller dven 1
fortsittningen for anstillningsavtal som ingdtts fére den 1 augusti
2022.

Andring av informationsbestimmelserna har gjorts tidigare och
dven 1 samband med de indringarna inférdes dvergdngsbestimmel-
ser. Overgingsbestimmelser finns sedan tidigare i SFS 2006:439 och
SES 2006:440. Vilka évergdngsbestimmelser som ska tillimpas i det
enskilda fallet beror alltsi p& nir det aktuella anstillningsavtalet
ingicks.

Av punkt 4 framgir att kompletterande information enligt den
nya lydelsen av 6 c—e §§ endast behdver limnas pd begiran av
arbetstagaren. Detta giller oberoende av hur lingt fore den 1 augusti
2022 som det aktuella anstillningsavtalet har ingtts.
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18.2 Forslaget till lag om andring i lagen (1970:943)
om arbetstid m.m. i husligt arbete

1a§ Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkints av en
central arbetstagarorganisation far det goras avvikelser fran 11 a—
11 ¢§§, under forutsittning att avtalet inte innebdr att mindre
formadnliga regler ska tillimpas for arbetstagarna din som foljer av
Europaparlamentets och rddets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20
juni 2019 om tydliga och forutsigbara arbetsvillkor i Europeiska
unionen, i den ursprungliga lydelsen.

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

En arbetsgivare som dr bunden av ett kollektivavtal enligt forsta
eller andra stycket far tillimpa avtalet dven pd arbetstagare som inte dr
medlemmar av den avtalsslutande arbetstagarorganisationen men som
sysselsdtts i sddant arbete som avses med avtalet.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 14.3. Paragrafen ir ny och genomfor
artikel 14 1 arbetsvillkorsdirektivet.

Paragrafen innehiller regler om avvikelser genom kollektivavtal
frdn vissa av lagens bestimmelser.

Enligt forsta stycket ir det tillitet att gora avvikelser frin reglerna
111 a—c §§ om information till arbetstagare genom ett kollektivavtal
som slutits eller godkints av en central arbetstagarorganisation. En
forutsittning dr dock att avtalet inte innebir att mindre férménliga
regler ska tillimpas for arbetstagarna dn som foljer av arbetsvillkors-
direktivet. Bestimmelsen innebir att regleringen &verensstimmer
med motsvarande reglering 2 § anstillningsskyddslagen, dir det
framgdr att avvikelser fir goras frin informationsbestimmelserna i
den lagen under samma férutsittningar.

Andra stycket genomfér arbetsvillkorsdirektivets artikel 14.
Enligt andra stycket fir det goras avvikelser frin de nya
bestimmelserna 1 10§ om besked om indring 1 arbetstidens
forliggning, 11 d § om parallell anstillning och 11 e § om ritt till
skriftligt svar vid begiran om en annan anstillningsform genom ett
kollektivavtal som slutits eller godkints av en central
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arbetstagarorganisation. Kravet pd att kollektivavtalet ska ha slutits
eller godkints av en central arbetstagarorganisation dr dven uppfyllt
nir det giller ett s.k. hingavtal, dvs. ett avtal mellan en arbetsgivare
och en arbetstagarorganisation genom vilket arbetsgivaren férbinder
sig att tillimpa férbundsavtalet f6r branschen. En forutsittning for
att f8 gora avvikelser dr att kollektivavtalet respekterar det
overgripande  skydd  fér  arbetstagare  som  avses i
arbetsvillkorsdirektivet. En liknande bestimmelse inférs 1 2 § fjirde
stycket punkt 5 anstillningsskyddslagen. Vad giller innebérden i det
overgripande skyddet hinvisas till férfattningskommentaren till den
bestimmelsen.

Enligt tredje stycket fir en arbetsgivare som ir bunden av ett
kollektivavtal att under vissa férutsittningar tillimpa detta dven pd
en arbetstagare som inte ir medlem av den avtalsslutande
arbetstagarorganisationen. Regleringen dr ett uttryck for
grundsatsen att arbetsvillkoren bér vara enhetligt reglerade pa en
arbetsplats.

10 § Arbetsgivare som anlitar arbetstagare till arbete annat in tillfilligt
ska minst tvd veckor i forvig limna arbetstagarna besked om dndringar
i den ordinarie arbetstidens forliggning. Ett sddant besked fir dock
lamnas kortare tid 1 forvig, om verksambetens art eller hindelser som
inte har kunnat forutses ger anledning till det.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 10.4. Paragrafen ir ny och genomfér
artikel 10.1 och 10.2 i enlighet med artikel 10.4 1
arbetsvillkorsdirektivet.

Den nya regeln innebir att en arbetsgivare som huvudregel ir
skyldig att limna en arbetstagare besked om den ordinarie
arbetstidens forliggning minst tvd veckor i férvig. Bestimmelsen
innefattar dven en skyldighet att limna besked till en nyanstilld om
det forsta schema/grundschema som ska gilla. En i huvudsak
motsvarande bestimmelse finns 1 12§ arbetstidslagen for
arbetstagare som omfattas av den lagen.

11 a § Arbetsgivaren ska limna skriftlig information till arbetstagaren
om alla villkor som 4 av visentlig Dbetydelse for
anstillningsforhillandet.

Informationen ska innehélla dtminstone f6ljande uppgifter:
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1. arbetsgivarens och arbetstagarens namn och adress,
anstillningens tilltridesdag samt arbetsplats eller, om det inte finns
ndagon fast eller huvudsaklig arbetsplats, att arbetet ska utféras pd olika
platser,

2.en kort specificering eller beskrivning av arbetstagarens
arbetsuppgifter och yrkesbenimning eller tjinstetitel,

3. om anstillningen giller tills vidare eller f6r begrinsad tid samt

a) vid anstillning tills vidare: de uppsigningstider som giller,

b) vid anstillning for begrinsad tid: anstillningens slutdag eller
de forutsittningar som giller f6r att anstillningen ska upphora och
vilken form av tidsbegrinsad anstillning som anstillningen avser

4. begynnelselon och andra 16neférméner, som ska anges separat,
och hur ofta och pd vilket sitt 16nen ska betalas ut,

5. lingden p4 arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka
eller, om detta inte gdr att faststilla pd grund av hur arbetsgivaren
forligger arbetstiden, uppgift om anstillningens arbetstidsmdtt pa annat
sdtt,

6. vad som ska gilla for overtidsarbete och ersitining for sidant
arbete, i forekommande fall,

7. minsta tidsfrist for besked om den ordinarie arbetstidens
forliggning samt i forekommande fall

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

b) bestimmelser for skiftbyte,

8. ratt ull wtbildning som tillbandabdlls av  arbetsgivaren, i
forekommande fall,

9. lingden p& arbetstagarens betalda semester,

10. vilka regler arbetsgivaren och arbetstagaren ska folja nér ndgon
av dem vill avsluta anstillningsforbillandet,

11. att arbetsgivaravgifter betalas till staten samt allt skydd for social
trygghet som tillhandahills av arbetsgivaren, och

12. tillimpligt kollektivavtal, i férekommande fall.

Information enligt forsta stycket samt andra stycket 1-7 ska limnas
sd snart som mojligt, dock senast den sjunde kalenderdagen efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta. Information enligt andra stycket 8—12
ska limnas senast en mdnad efter det att arbetstagaren bar borjat arbeta.
Vissa uppgifter far, om det dr limpligt, limnas 1 form av hinvisningar
till lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa
fragor. Detta giller uppgifterna i andra stycket 3 a och b i friga om
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forutsittningar for anstillningens upphérande, 5 och 7 i friga om
uppgifter om lingd pd normal arbetsdag eller arbetsvecka, om minsta
frist for besked om forliggning av ordinarie arbetstid samt bestimmelser
for skiftbyte, 4, 6 och 8—11.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 5.3.1 och genomfér artikel 3, 4 och 51
direktivet. En liknande bestimmelse finns 1 anstillningsskyddslagen,
jamfér kommentaren till 6 ¢ § den lagen.

Andra stycket avviker dock i vissa avseenden frin forslaget till
motsvarande bestimmelse 1 anstillningsskyddslagen.

I punkt 3 tas skyldigheten att limna information rérande
provanstillning bort.

I lagen finns inte nigra regler om mertid och till skillnad frdn
bestimmelsen 1 6 ¢ § anstillningsskyddslagen finns dirfor inte i
punkt 6 nagon skyldighet att upplysa om regler f6r mertid. Hir kan
dock erinras om att en arbetsgivare enligt paragrafen ir skyldig att
limna information om alla villkor av visentlig betydelse och att en
arbetsgivare utifrdn en beddmning i ett enskilt fall kan anses skyldig
att informera om vad som ska gilla foér arbetstid som wvid
deltidsanstillning 6verstiger arbetstagarens ordinarie arbetstid enligt
anstillningsavtalet. Skyldigheten att limna information om
overtidsersittning  enligt  punkt 6  skiljer sig  frdn
anstillningsskyddslagens bestimmelse genom att 1 de fall
arbetsgivaren informerar om att dvertidsarbete kan férekomma ir
arbetsgivaren skyldig att informera om arbetstagarens ritt till
sirskild ersittning fér sddant arbete, vilket enligt 7 §, om parterna ir
ense, ocksd kan avse kompensationsledighet.

I punkt 7 finns en skyldighet att limna information om den
minsta tidsfristen fér besked om den ordinarie arbetstidens
forliggning. Vad som giller 1 friga om besked om schemaliggning
kan framgd av den nya bestimmelsen 1 10 § eller av motsvarande
bestimmelser 1 kollektivavtal.

Enligt punkt 10 ska information limnas om vilka regler
arbetsgivaren och arbetstagaren ska foélja nir de avslutar
anstillningsforhdllandet. Vad som sigs 1 kommentaren till
anstillningsskyddslagens motsvarande bestimmelse ir endast delvis
relevant for tillimpningen av denna bestimmelse. Det finns i lagen
om husligt arbete betydligt firre forfaranderegler f6r arbetsgivare
och arbetstagare om hur ett anstillningstérhillande ska avslutas
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jaimfort med vad som giller enligt anstillningsskyddslagen. Aven om
informationsskyldigheten enligt lagen om husligt arbete ir mindre
omfattande giller att forfaranderegler i kollektivavtal eller enskilda
anstillningsavtal kan gora att information miste limnas om
uppgifter som inte framgr av lagen.

11 b § Om arbetstagaren sinds utomlands for att arbeta lingre in fyra
pd varandra foljande veckor ska arbetsgivaren fore avresan limna
skriftlig information till arbetstagaren enligt 11 a §, om det inte redan
har skett.

Arbetsgivaren ska till en sddan arbetstagare fore avresan dven limna
skriftlig information om dtminstone:

1. vilket land eller vilka linder som arbetet ska utféras i och
anstillningstiden utomlands,

2. den valuta som lonen ska betalas i,

3. de kontantersittningar och naturaférmdner som foljer av arbetet,
i forekommande fall, och

4. om ersittning for hemresa betalas ut och, om sd dr fallet, villkoren
for hemresa.

De uppgifter som avses 1 2 fdr, om det dr limpligt, limnas i form av
hinvisningar till de bestimmelser i lagar, andra forfattningar eller
kollektivavtal som reglerar dessa frdgor.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 6.4. Paragrafen ir ny och genomfér
arbetsvillkorsdirektivets artikel 7.1, 7.3 och 7.4.

I paragrafen finns regler om information till arbetstagare som
sinds utomlands for att arbeta.

Paragrafen innehéller inte ndgra bestimmelser om utstationerade
arbetstagare. I vrigt hinvisas till férfattningskommentaren till 6 d §
anstillningsskyddslagen i de delar som ir relevanta for arbetstagare
som ir anstillda enligt lagen om husligt arbete.

Om arbetsgivaren bryter mot bestimmelsen kan det leda till
skadestdndsskyldighet enligt 24 § forsta stycket.

11 ¢ § Om forutsittningarna foér anstillningen indras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom en overenskommelse mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren och indringen giller ndgon av de
uppgifter som arbetsgivaren bar informerat om, eller skulle ha
informerat om, ska arbetsgivaren limna skriftlig information om
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indringen sd snart som mdjligt, dock senast den dag da dndringen ska
bérja tillimpas.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 7.2. Bestimmelsen motsvarar i
huvudsak tidigare 11b§ och genomfoér artikel 3 och 6 i
arbetsvillkorsdirektivet. Tidpunkten fér att informera om dndrade
forutsittningar justeras och sddan information ska limnas s& snart
som mojligt dock senast den dag d& indringen ska borja tillimpas.
Paragrafen motsvarar vad som foreslds i denna del i
anstillningsskyddslagen, se kommentaren till 6 e § den lagen.

11 d § En arbetsgivare far inte

1. forbjuda en arbetstagare att ha en anstillning hos en annan
arbetsgivare, eller

2. missgynna en arbetstagare pd grund av att arbetstagaren har en
sddan anstillning.

En arbetsgivare far dock triffa avtal med en arbetstagare om att
arbetstagaren inte far ha en annan anstéllning som

1. konkurrerar med arbetsgivarens verksambet pd ett sitt som kan
orsaka skada eller annars dr illojalt,

2. dr arbetshindrande,

3. pd ndgot annat sitt kan skada arbetsgivarens verksambet, eller

4. innebdr att arbetstagarens handlande i ovrigt dr illojalt mot
arbetsgivaren.

Aven om ndgot avtal inte har tréffats giller lojalitetsplikt mellan en
arbetsgivare och en arbetstagare.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 9.3. Paragrafen ir ny och genomfér
arbetsvillkorsdirektivets artikel 9.

Paragrafen innehdller regler om anstillning hos en annan
arbetsgivare.

En likalydande paragraf foreslds i1 6 h § anstillningsskyddslagen.
Det hinvisas till forfattningskommentaren till den paragrafen i de
delar som ir relevanta for arbetstagare som ir anstillda enligt lagen
om husligt arbete.

Om arbetsgivaren bryter mot bestimmelsen kan det leda till
skadestdndsskyldighet enligt 24 § forsta stycket.
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11 e § Om en arbetstagare med tidsbegrinsad anstillning begir en
annan anstillningsform eller en hogre sysselsittningsgrad, dock hégst
heltid, ska arbetsgivaren limna ett skriftligt svar till arbetstagaren inom
en mdnad efter begiran. I det skriftliga svaret ska dven skdlen for
arbetsgivarens stillningstagande anges. Samma sak ska gilla om en ar-
betstagare som dir anstilld tills vidare begir en higre sysselsittningsgrad,
dock hogst beltid.

En forutsittning for rétt till ett skriftligt svar dr att arbetstagaren, nir
begéiran gors, har varit anstilld hos arbetsgivaren i sammanlagt minst
sex mdnader.

En arbetsgivare dr inte skyldig att limna ett skriftligt svar om
arbetstagaren gor en ny begiran inom sex mdnader frin det att
arbetstagaren senast gjort en begéiran.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 12.3. Paragrafen ir ny och genomfor
artikel 12 1 arbetsvillkorsdirektivet.

Paragrafen innebir att arbetstagare under vissa férutsittningar
ska kunna begira en annan anstillningsform eller en hogre
sysselsittningsgrad och att arbetsgivaren ska ge ett skriftligt svar.

En liknande paragraf foresls 1 6 1 § anstillningsskyddslagen. Det
hinvisas till forfattningskommentaren till den paragrafen 1 de delar
som ir relevanta for arbetstagare som ir anstillda enligt lagen om
husligt arbete.

Den anstillning som begirs ska vara en anstillning hos samma
arbetsgivare. Det kan dirf6r enbart bli friga om en anstillning enligt
lagen om husligt arbete som kan efterfrigas. Man kan tinka sig till
exempel att en arbetstagare som arbetar deltid begir att {3 en hogre
sysselsittningsgrad, eller att en arbetstagare som ir anstilld pd viss
tid begir att {4 en tillsvidareanstillning enligt lagen.

Om arbetsgivaren bryter mot bestimmelsen kan det leda till
skadestindsskyldighet enligt 24 § forsta stycket.

15 § Arbetsmiljoverket utévar tillsyn Sver att 2-4, 6, 9 och 10 §§
foljs. DA giller i tillimpliga delar bestimmelserna om tillsyn éver att
arbetstidslagen (1982:673) foljs. Undersokningar pd arbetsstillen far
dock goras endast pa begiran av en part eller om det annars finns
sirskild anledning.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 10.4.
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Paragrafen innehdller bestimmelser om Arbetsmiljoverkets
tillsyn enligt lagen.

I paragrafen liggs till en hinvisning till den nya bestimmelsen
10 § om besked om schemaliggning. Arbetsmiljoverkets tillsyn ska
dven omfatta den nya bestimmelsen i 10 §.

Ikrafttridande och 6vergingsbestimmelser

1. Denna lag trider i kraft den 1 augusti 2022.

2. Bestimmelserna i 11 a—c §§ i den nya lydelsen tillimpas inte pd
anstéillningsavtal som ingdtts fore ikrafttridandet.

3. For anstillningsavtal som har ingdtts fore ikrafttridander giller
11aoch 11b §§ i den dldre lydelsen.

4. I de fall ett anstillningsavtal har ingdtts fore lagens ikrafttridande
behiver kompletterande information enligt bestimmelserna i 11 a—c §§
i den nya lydelsen endast limnas pd begiran av arbetstagaren.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 16.4.

Lagindringarna trider enligt punkt 1 1 kraft den 1 augusti 2022.

Av punkt 2 framgdr att informationsbestimmelsernai 11 a—c §§ 1
den nya lydelsen inte ska tillimpas pd anstillningsavtal som ingdtts
fore lagens ikrafttridande.

Av punkt 3 framgdr att dldre lydelse av informationsbestimmel-
serna ska tillimpas foér anstillningsavtal som ingdtts fére den
1 augusti 2022.

Andring av informationsbestimmelserna har gjorts tidigare och
dven 1 samband med den dndringen inférdes 6vergdngsbestimmel-
ser. Overgingsbestimmelser finns sedan tidigare i SFS 2018:1719.
Vilka 6vergingsbestimmelser som ska tillimpas i den enskilda fallet
beror alltsd pd nir det aktuella anstillningsavtalet ingicks.

Av punkt 4 framgir att kompletterande information enligt den
nya lydelsen av 11 a—c §§ endast behéver limnas pd begiran av
arbetstagaren. Detta giller oberoende av hur ldngt fore den 1 augusti
2022 som det aktuella anstillningsavtalet har ingitts.
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18.3 Forslaget till lag om andring i arbetstidslagen
(1982:673)

3 § Genom ezt kollektivavtal som har slutits eller godkints av en
central arbetstagarorganisation fir det goras undantag frin lagen i
dess helhet eller avvikelser frin 5 och 6 §§, 7 § andra stycket, 8-
10b §§, 12-14 §§ samt 15 § andra och tredje styckena. Vidare fir
raster bytas ut mot méltidsuppehidll genom sddana kollektivavtal.
Avvikelser frin 10b§ fir dock inte innebira en lingre
berikningsperiod in tolv manader. Avvikelser frin 12 § fir giras
endast om avtalet respekterar det dvergripande skydd for arbetstagare
som avses 1 Europaparlamentets och rddets direktiv (EU) 2019/1152
av den 20 juni 2019 om tydliga och férutsigbara arbetsvillkor i
Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen.

Avvikelser frdn 8 och 8 a §§, 9 § andra stycket, 10 och 10 a §§ och
13 § andra stycket fir goras dven med stod av ett kollektivavtal som
har slutits av en lokal arbetstagarorganisation. S3dana avvikelser
giller dock under hogst en mdnad, riknat fran den dag di avtaler
ingicks.

En arbetsgivare som ir bunden av ett kollektivavtal enligt f6rsta
eller andra stycket fir tillimpa avtalet dven pd arbetstagare som inte
ir medlemmar av den avtalsslutande arbetstagarorganisationen men
som sysselsdtts i sddant arbete som avses med avtalet.

Undantag frin lagen i dess helhet och avvikelser frin 10b §, 13 §
forsta stycket, 132§, 14 § och 15 § andra och tredje styckena samt
byten av raster mot maltidsuppehdll enligt denna paragraf fir goras
endast om detta inte innebidr att mindre férmdnliga villkor ska
tillimpas for arbetstagarna in som f6ljer av Europaparlamentets och
radets direktiv 2003/88/EG, i den ursprungliga lydelsen. Ett avtal ir
ogiltigt i den utstrickning det innebir att mindre f6rménliga villkor
ska tillimpas {6r arbetstagarna in som foljer av direktivet.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 14.4. Genom indringen genomfors
arbetsvillkorsdirektivets artikel 14.

Paragrafen innehiller regler om avvikelser genom kollektivavtal
fran lagens bestimmelser.

En indring gors 1 forsta stycket. Avvikelser frin bestimmelsen om
besked om idndringar i arbetstidens forliggning 1 12 § fir goras
endast om kollektivavtalet respekterar det évergripande skydd for
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arbetstagare som avses 1 arbetsvillkorsdirektivet. En liknande
bestimmelse infors 1 2 § fjirde stycket punkt 5 anstillningsskydds-
lagen och avser vissa bestimmelser 1 den lagen. Vad giller innebor-
den 1 det 6vergripande skyddet hinvisas till férfattningskommenta-
ren till bestimmelsen 1 anstillningsskyddslagen.

I andra och tredje styckena gors sprikliga justeringar som inte
innebir ndgon indring 1 sak.

I fiirde stycket gors ett tilligg om att EU-spirren i férhéllande till
arbetstidsdirektivet avser direktivet i den ursprungliga lydelsen.
Tilligget innebir ingen dndring 1 sak.

Ikrafttridande och overgingsbestimmelser

Denna lag trider i kraft den 1 angusti 2022.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 16.7.
Lagindringarna trider i kraft den 1 augusti 2022.
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18.4 Forslaget till lag om andring i lagen (2005:395)
om arbetstid vid visst vagtransportarbete

2 § Genom et kollektivavtal som har slutits eller godkints av en
central  arbetstagarorganisation fir undantag goras frin
bestimmelserna 1 5-9 §§, 12 § andra stycket samt 15 §. Det dr ocksd
tilldtet att genom ett sidant kollektivavtal gora avvikelser fran 16 §,
under forutsittning att avtalet respekterar det dvergripande skydd for
arbetstagare som avses i Europaparlamentets och rddets direktiv (EU)
2019/1152 av den 20 juni 2019 om tydliga och forutsigbara
arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen.

Genom ett sddant kollektivavtal fir ocksd

1. tidsperioden f6r berikning av den hégsta tillitna sammanlagda
arbetstiden enligt 12§ forsta stycket utstrickas till hogst sex
manader, och

2. en annan period av natten in som anges 1 14 § bestimmas, dock
inte fore kl. 0.00 eller efter kl. 7.00.

Genom ett sddant kollektivavtal som avses i forsta stycket far det
ocksd bestimmas i vilken omfattning perioder av vintan ska riknas
som arbetstid. Perioder av vintan innebir att arbetstagaren inte fritt
kan disponera 6ver sin tid utan méste befinna sig pa sitt arbetsstille
beredd att utféra arbete, enligt bestimmelserna i 12 § tredje stycket,
15 § andra stycket och 18 § tredje stycket.

Undantag frdn 8 § andra och tredje styckena fir goras dven med
stdd av kollektivavtal som har slutits av en lokal arbetstagarorgani-
sation. Sidana undantag giller dock under hogst en ménad, riknat
frdn den dag di avtalet ingicks.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 14.5. Genom indringen genomfors
arbetsvillkorsdirektivets artikel 14.

Paragrafen innehdller regler om avvikelser genom kollektivavtal
frdn vissa av lagens bestimmelser.

En dndring gors 1 forsta stycket 1 upprikningen av paragrafer frén
vilka avvikelser far géras genom kollektivavtal. Bestimmelsen 1 16 §
tas bort fr&n upprikningen. Avvikelser frin den bestimmelsen fir i
stillet goras under de forutsittningar som anges direfter i forsta
stycket. Dir anges det att en forutsittning for att avvikelser ska f3
goras frin bestimmelsen om besked om indring i arbetstidens
forliggning 1 16 § genom ett kollektivavtal som har slutits eller
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godkints av en central arbetstagarorganisation, ir att avtalet
respekterar det overgripande skydd for arbetstagare som avses i
arbetsvillkorsdirektivet. En liknande bestimmelse inférs 1 2 § fjirde
stycket  punkt5 anstillningsskyddslagen och avser vissa
bestimmelser 1 den lagen. Vad giller innebérden 1 det évergripande
skyddet hinvisas till férfattningskommentaren till bestimmelsen i
anstillningsskyddslagen.

16 § motsvaras av 12 § arbetstidslagen och en liknande indring
har gjorts 1 3 § arbetstidslagen.

Ikrafttridande och 6vergingsbestimmelser

Denna lag trider i kraft den 1 augusti 2022.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 16.7.
Lagindringarna trider i kraft den 1 augusti 2022.
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18.5 Forslaget till lag om andring i lagen (2012:332)
om vissa forsvarsmaktsanstallningar

3 § Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkints av en
central arbetstagarorganisation fr avvikelser goras frdn 18-21, 23,
24, 26 och 518§. Det ir ocksi tillitet att genom ert sddant
kollektivavtal gora avvikelser frin

1.9-12 §§, s& linge avtalet inte innebir att den lingsta tillitna
anstillningstiden enligt 9 § 6verskrids och, ndr det giller 12 § forsta
stycket dven under forutsittning att avtalet respekterar det 6vergripande
skydd for arbetstagare som avses i Europaparlamentets och rddets
direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om tydliga och
forutsigbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den wrsprungliga
lydelsen,

2.13§, nir det giller den lokala arbetstagarorganisationens
rittigheter, och

3.14§, under forutsittning att avtalet inte innebir att mindre
formanliga regler ska tillimpas for arbetstagarna in vad som foljer av
Europaparlamentets och rddets direktiv (EU) 2019/1152, i den
ursprungliga lydelsen.

S8dana avvikande bestimmelser som beslutas genom
kollektivavtal enligt forsta stycket fr tillimpas dven p8 arbetstagare
som inte dr medlemmar av  den  avtalsslutande
arbetstagarorganisationen men som sysselsitts 1 sidant arbete som
avses med avtalet.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 14.6. Genom indringen genomfors
arbetsvillkorsdirektivets artikel 14. Vidare indras den s.k. EU-
spirren till att gilla 1 forhdllande till arbetsvillkorsdirektivet.

Paragrafen innehéller regler om avvikelser genom kollektivavtal
frdn vissa av lagens bestimmelser.

En idndring gors 1 forsta stycket punkten 1. Vad giller
bestimmelsen om provanstillningens lingd i 12 § forsta stycket, dr
det en forutsittning for att avvikelser ska f3 goras genom ett
kollektivavtal att avtalet respekterar det overgripande skydd for
arbetstagare som avses 1 arbetsvillkorsdirektivet. En liknande
bestimmelse inférs 1 2§  fjirde  stycket punkt 5
anstillningsskyddslagen. Vad giller inneborden 1 det évergripande
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skyddet  hinvisas till  forfattningskommentaren  till  den
bestimmelsen.

Aven forsta stycket punkten 3 indras. Nir det giller avvikelser frin
bestimmelsen i 14 § om arbetstagares ritt till skriftlig information,
far avvikelser géras under forutsittning avtalet inte innebir att
mindre férménliga regler ska tillimpas fér arbetstagarna dn vad som
foljer av Europaparlamentets och ridets direktiv (EU) 2019/1152.

12 § En kontinuerlig eller tidvis anstillning enligt 9 § forsta stycket
far inledas med en tidsbegrinsad provanstillning, om prévotiden ir
hégst sex minader. Om ett anstillningsavtal ska ingds for samma
befattning och arbetsuppgifter som arbetstagaren har baft tidigare far
inte det nya anstillningsforhillandet inledas med en provanstillning.

Vill inte Férsvarsmakten eller arbetstagaren att anstillningen ska
fortsitta efter det att provotiden har 16pt ut, ska besked om detta
limnas till motparten senast vid provotidens utging. Om det inte
limnas ett sddant besked, ©vergdr provanstillningen till en
kontinuerlig eller tidvis anstillning 1 enlighet med vad som avtalats
ndr anstillningsavtalet ingicks.

Om inte ndgot annat har avtalats, fir en provanstillning avbrytas
fore provotidens utging.

Forslaget behandlas i avsnitt 8.4.1. Paragrafen genomfér artikel 8 i
arbetsvillkorsdirektivet.

I paragrafen finns bestimmelser om provanstillning.

I forsta stycker infors ett uttryckligt forbud mot att inleda en
anstillning med provanstillning om ett anstillningsavtal ska ingis
fér samma befattning och arbetsuppgifter som arbetstagaren har
haft tidigare.

I andra och tredje styckena gors sprikliga justeringar. Dessa
medfor ingen dndring 1 sak.

14 § Forsvarsmakten ska limna  skriftlig information till
arbetstagaren om alla villkor som ir av visentlig betydelse for
anstillningsfoérhillandet.

Informationen ska innehélla dtminstone féljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och arbetstagarens namn och adress,
anstillningens tilltridesdag samt arbetsplats eller, om det inte finns
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ndgon fast eller huvudsaklig arbetsplats, att arbetet ska utforas pd olika
platser,

2.en kort specificering eller beskrivning av arbetstagarens
arbetsuppgifter och yrkesbenimning eller tjinstetitel,

3.vilken form av tidsbegrinsad anstillning som anstillningen
avser och om den inleds med en tidsbegrinsad provanstillning,

4. anstillningens slutdag,

5. uppsigningstider f6r anstillningen,

6. provotidens lingd vid provanstillning och eventuella villkor for
provanstillningen,

7. begynnelselon och andra l6neférméner, som ska anges separat,
och hur ofta och pd vilket sitt 16nen ska betalas ut,

8. lingden pa arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka
eller, om detta inte gar att faststilla pd grund av hur arbetsgivaren
forligger arbetstiden, uppgift om anstéillningens arbetstidsmatt pd annat
sdtt,

9. vad som ska gélla for overtids- eller mertidsarbete och ersittning
for sddant arbete, i forekommande fall,

10. minsta tidsfrist for besked om den ordinarie arbetstidens och
Jourtidens forliggning samt i forekommande fall

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

b) bestimmelser for skiftbyte,

11. vitt till wutbildning som tillbandahdlls av arbetsgivaren, i
forekommande fall,

12. lingden pa arbetstagarens betalda semester,

13. vilka regler arbetsgivaren och arbetstagaren ska folja nir ndgon
av dem vill avsluta anstillningsforballandet,

14. att arbetsgivaravgifter betalas till staten samt allt skydd for social
trygghet som tillhandahdlls av arbetsgivaren, och

15. tillimpligt kollektivavtal, om sddant finns.

Information enligt forsta stycket samt andra stycket 1-10 ska limnas
sd snart som majligt, dock senast den sjunde kalenderdagen efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta. Information enligt andra stycket 11-15
ska limnas senast en mdnad efter det att arbetstagaren bar bérjat arbeta.
Om arbetstagaren sinds utomlands for att arbeta lingre dn fyra pd
varandra foljande veckor, ska informationen limnas fore avresan.
Vissa uppgifter far, om det dr limpligt, limnas i form av hinvisningar
till lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa
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fragor. Detta giller uppgifterna i andra stycket 5-7, 9 och 11-14..
Detsamma géller i fraga om uppgifter i 8 om lingd pa normal arbetsdag
eller arbetsvecka, i 10 om minsta frist for besked om forliggning av
ordinarie arbetstid och jourtid samt bestimmelser for skiftbyte.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 5.5.1 och genomfér artiklarna 3-5 och
7.4 1 arbetsvillkorsdirektivet. En liknande bestimmelse finns 1
anstillningsskyddslagen, jimfér kommentaren till 6 ¢ § 1 den lagen.

I tredje stycket forsta meningen anges att om arbetstagaren sinds
utomlands for att arbeta lingre dn fyra pd varandra féljande veckor,
ska informationen enligt bestimmelsen limnas fére avresan.
Tidsgrinsen lingre dn fyra veckor foljer av artikel 7 punkt 4 1
direktivet och éverensstimmer med vad som giller enligt 6 d § férsta
stycket anstillningsskyddslagen. Arbetstagare som sinds utomlands
for att arbeta lingre dn fyra pd varandra féljande veckor ska dven fa
den information som anges 1 6d§ andra och tredje styckena
anstillningsskyddslagen. Dessa stycken ir tllimpliga pa
arbetstagare enligt lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar
eftersom styckena inte dr undantagna enligt 4 §.

Ikrafttridande och 6vergingsbestimmelser

1. Denna lag tréider i kraft den 1 augusti 2022.

2. Bestammelserna i 14§ i den nya lydelsen tillimpas inte pd
anstéillningsavtal som ingdtts fore ikrafttridandet.

3. For anstillningsavtal som har ingdtts fore ikrafttridander giller
14 § i den dldre lydelsen.

4. I de fall ett anstillningsavtal har ingdtts fore lagens ikrafitridande
behiver kompletterande information enligt bestimmelserna i 14 § i den
nya lydelsen endast limnas pa begiran av arbetstagaren.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 16.6.

Lagindringarna trider enligt punkr 1 1 kraft den 1 augusti 2022.

Av punkt 2 framgdr att informationsbestimmelseni 14 § i den nya
lydelsen inte ska tillimpas pd anstillningsavtal som har ingdtts fore
lagens ikrafttridande.

Av punkt 3 framgdr att den tidigare lydelsen av 14 § ska tillimpas
pd anstillningsavtal som har ingdtts fére den 1 augusti 2022.
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I de fall dir anstillningsavtal har ingdtts fére den 1 augusti 2022,
behover, enligt punkt 4, kompletterande information enligt den nya
lydelsen av 14 § endast behéver limnas pd begiran av arbetstagaren.
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18.6  Forslaget till lag om andring i lagen (2014:421)
om gymnasial larlingsanstallning

2 § Ett avtal om gymnasial lirlingsanstillning ir ogiltigt 1 den
utstrickning det upphiver eller inskrinker en arbetstagares
rittigheter enligt denna lag. Avvikelser frin lagen fir dock goras
genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkints av en central
arbetstagarorganisation. For att avvikelser ska fd goras genom ett
sddant avtal krivs

1. ndr det giller 4 och 5 §§ att avtalet inte innebdr att mindre
formdnliga regler ska tillimpas for arbetstagarna én som foljer av
Europaparlamentets och rddets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20
juni 2019 om tydliga och forutsigbara arbetsvillkor i Europeiska
unionen, i den ursprungliga lydelsen, och

2. ndr det giller Sa och 5b§§ att avtalet respekterar det
dvergripande skydd for arbetstagare som avses i Europaparlamentets
och rddets direktiv (EU) 2019/1152, i den ursprungliga lydelsen.

En arbetsgivare som ir bunden av ett kollektivavtal enligt f6rsta
stycket fir wllimpa avtalet dven pd arbetstagare som inte ir
medlemmar i den avtalsslutande arbetstagarorganisationen men som
sysselsitts 1 sddant arbete som avses med avtalet.

Forslaget behandlas i avsnitt 14.7. Genom indringen genomférs
arbetsvillkorsdirektivets artikel 14. Vidare inférs det en s.k. EU-
spiarr 1 forhdllande till arbetsvillkorsdirektivet nir det giller
informationsbestimmelserna.

I paragrafen framgir det att lagen ir tvingande 1 den meningen att
ett avtal dr ogiltigt 1 den min det ir till nackdel f6ér arbetstagare
jimfort med lagens bestimmelser. Paragrafen innehéller dven regler
om avvikelser frin lagens bestimmelser genom kollektivavtal som
har slutits eller godkints av en central arbetstagarorganisation.

I forsta stycket infors EU-spirrar nir det giller att genom ett
sidant kollektivavtal avvika frin bestimmelserna i 4 och 5§§
respektive 5a och 5b §8§.

Enligt punkt 1 krivs for att avvikelser ska fa goras frin 4 och 5 §§
att kollektivavtalet inte innebir att mindre férmanliga regler ska
tillimpas for arbetstagarna dn som féljer av arbetsvillkorsdirektivet.
Bestimmelsen innebir att regleringen &verensstimmer med
motsvarande reglering 2 § anstillningsskyddslagen, dir det framgir
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att avvikelser far goras frin informationsbestimmelserna i den lagen
under samma forutsittningar.

Enligt punkt 2 krivs for att avvikelser ska f& goras frdn de nya
bestimmelserna i 5 a § om parallell anstillning och 5b § om ritt till
skriftligt svar vid en begiran om en annan anstillningsform, att
kollektivavtalet respekterar det dvergripande skydd for arbetstagare
som avses 1 arbetsvillkorsdirektivet. En liknande bestimmelse inférs
1 2§ fjirde stycket punkt 5 anstillningsskyddslagen. Vad giller
innebérden 1 det  overgripande  skyddet  hinvisas il
forfattningskommentaren till den bestimmelsen.

4 § Arbetsgivaren ska limna skriftlig information till arbetstagaren
om alla villkor som ir av visentlig betydelse f6r anstillningsfor-
hillandet.

Informationen ska inneh3lla dtminstone féljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och arbetstagarens namn och adress,
anstillningens tilltridesdag samt arbetsplats eller, om det inte finns
ndgon fast eller huvudsaklig arbetsplats, att arbetet ska utforas pd olika
platser,

2. att anstillningen avser en gymnasial lirlingsanstillning och en
kort specificering eller beskrivning av arbetstagarens arbets-
uppgifter,

3. anstillningens slutdag eller férutsittningar som giller for att
anstillningen ska upphora,

4. begynnelselon och andra [6neforméner, som ska anges separat,
och hur ofta och pd vilker sitr 16nen ska betalas ut,

5. lingden p& arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka
eller, om detta inte gir att faststilla pd grund av bur arbetsgivaren
forligger arbetstiden, uppgift om anstillningens arbetstidsmdtt pa annat
sdtt,

6. vad som ska gilla for overtids- eller mertidsarbete och ersittning
for sidant arbete, 1 forekommande fall,

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

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

b) bestimmelser for skiftbyte,

8. ritt tll wuthildning som tillbandabdlls av arbetsgivaren, i
forekommande fall,

323



Foérfattningskommentar Ds 2020:14

9. lingden  pd&  arbetstagarens  betalda  semester, att
semesterledighet ska avtalas sirskilt och vad som giller i friga om
semesterersittning for semesterlén som hbar tjinats in men inte tagits
ut,

10. vilka regler arbetsgivaren och arbetstagaren ska folja nir ndgon
av dem vill avsluta anstillningsforbdllandet,

11. att arbetsgivaravgifter betalas till staten samt allt skydd for social
trygghet som tillhandahdlls av arbetsgivaren, och

12. tillimpligt kollektivavtal, i férekommande fall.

Information enligt forsta stycket samt andra stycket 1-7 ska limnas
sd snart som mdjligt, dock senast den sjunde kalenderdagen efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta. Information enligt andra stycket 8—12
ska limnas senast en manad efter det att arbetstagaren bar borjat arbeta.
Vissa uppgifter far, om det ér limpligt, limnas i form av hinvisningar
tll annan forfattning, kollektivavtal eller utbildningskontrakt som
reglerar dessa frigor. Detta giller uppgifterna i andra stycket 3 i friga
om forutsittningar for anstillningens upphérande, 5 och 7 i friga om
uppgifter om lingd pd normal arbetsdag eller arbetsvecka, om minsta
frist for besked om forliggning av ordinarie arbetstid och jourtid samt
bestimmelser for skiftbyte, 4, 6 och 8—11.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 5.4.1 och genomfér artiklarna 3-5 1
arbetsvillkorsdirektivet. En  liknande bestimmelse finns i
anstillningsskyddslagen, jimfér kommentaren till 6 ¢ § den lagen.

Vad giller arbetsvillkorsdirektivets skyldighet att limna
information om ritt tll wutbildning som tillhandahdlls av
arbetsgivaren avser bestimmelsen 1 andra stycket punkt 8 inte nigon
skyldighet f6r arbetsgivare att limna allmin information om den
gymnasiala lirlingsutbildningen.  Skyldigheten avser att 1
forekommande fall informera om utbildning som arbetsgivaren
tillhandahaller och arbetstagaren har ritt till och som ir specifik for
anstillningen.

Punkt 9 om information rérande semester motsvaras av tidigare
punkt 5. Informationsskyldigheten skiljer sig liksom tidigare frin
vad som giller enligt anstillningsskyddslagen 1 denna del.

I punkt 10 finns en skyldighet att limna information om vilka
regler arbetsgivaren och arbetstagaren ska félja nir de vill avsluta an-
stillningsférhdllandet. Kommentaren till anstillningsskyddslagens
motsvarande bestimmelse dr endast delvis relevant for tillimpningen
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av bestimmelsen. Det finns i lagen om gymnasial lirlingsanstillning
betydligt firre forfaranderegler for arbetsgivare och arbetstagare om
hur ett anstillningsférhdllande ska avslutas jimfért med vad som
giller enligt anstillningsskyddslagen. Aven om informationsskyldig-
heten enligt lagen om gymnasial lirlingsanstillning 4r mindre
omfattande in vad som giller enligt anstillningsskyddslagen giller
att forfaranderegler 1 kollektivavtal, s.k. utbildningskontrakt eller
enskilda anstillningsavtal kan gora att information méiste limnas om
uppgifter som inte framgir av lagen

Enligt tredje stycketr finns liksom tidigare mojlighet fér en
arbetsgivare att uppfylla sin informationsskyldighet foér vissa
uppgifter genom att hinvisa till forfattning, kollektivavtal eller
utbildningskontrakt som reglerar de aktuella frigorna.

5 § Om férutsittningarna for anstillningen dndras genom ett beslut
av arbetsgivaren eller genom en 6verenskommelse mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren och indringen giller nigon av de
uppgifter som arbetsgivaren har eller skulle ha informerat om enligt
4§, ska arbetsgivaren limna skriftlig information om indringen s4
snart som mojligt, dock senast den dag dd indringen ska bérja tillimpas.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 7.2 och genomfor artikel 3 och 6 1
arbetsvillkorsdirektivet.

Tidpunkten for att informera om indrade forutsittningar
justeras och sddan information ska limnas s& snart som méjligt dock
senast den dag di indringen ska bérja tillimpas. Paragrafen
motsvarar vad som foreslds i denna del 1 anstillningsskyddslagen, se
kommentaren till 6 e § den lagen.

5 a § En arbetsgivare fdr inte

1. forbjuda en arbetstagare att ha en anstillning hos en annan
arbetsgivare, eller

2. missgynna en arbetstagare pd grund av att arbetstagaren har en
sddan anstillning.

En arbetsgivare fir dock triffa avtal med en arbetstagare om att
arbetstagaren inte fir ha en annan anstillning som

1. konkurrerar med arbetsgivarens verksambet pa ett sitt som kan
orsaka skada eller annars dr illojalt,

2. dr arbetshindrande,

325



Foérfattningskommentar Ds 2020:14

3. pd ndgot annat sitt kan skada arbetsgivarens verksambet, eller

4. innebdir att arbetstagarens handlande i ovrigt dr illojalt mot
arbetsgivaren.

Aven om nigot avtal inte har tréffats giller lojalitetsplikt mellan en
arbetsgivare och en arbetstagare.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 9.3. Paragrafen ir ny och genomfér
artikel 9 1 arbetsvillkorsdirektivet.

Paragrafen innehdller regler om anstillning hos en annan
arbetsgivare.

En likalydande paragraf foreslds i1 6 h § anstillningsskyddslagen.
Det hinvisas till forfattningskommentaren till den paragrafen i de
delar som ir relevanta for arbetstagare som ir anstillda enligt lagen
om gymnasial lirlingsanstillning.

Om arbetsgivaren bryter mot bestimmelsen kan det leda till
skadestindsskyldighet enligt 7 §.

5b8§ Om en arbetstagare med tidsbegrinsad anstillning begir en
annan anstillningsform eller en hogre sysselsittningsgrad, dock hégst
heltid, ska arbetsgivaren limna ett skriftligt svar till arbetstagaren inom
en mdnad efter begiran. I det skrifiliga svaret ska dven skdilen for
arbetsgivarens stillningstagande anges. Samma sak ska gilla om en
arbetstagare som  dr anstilld ulls  vidare begir en hogre
sysselsittningsgrad, dock hégst heltid.

En forutsittning for vétt till et skriftligt svar dr att arbetstagaren, néir
begdran gors, har varit anstilld hos arbetsgivaren i sammanlagt minst
sex mdnader.

En arbetsgivare dr inte skyldig att limna ett skriftligt svar om
arbetstagaren gor en ny begiran inom sex mdnader frin det att
arbetstagaren senast gjort en begiran.

Forslaget behandlas i avsnitt 12.3. Paragrafen ir ny och genomfor
artikel 12 1 arbetsvillkorsdirektivet.

Paragrafen innebir att arbetstagare under vissa forutsittningar
ska kunna begira en annan anstillningsform eller en hogre
sysselsittningsgrad och att arbetsgivaren ska ge ett skriftligt svar.

En liknande paragraf foreslds i 6 1 § anstillningsskyddslagen. Det
hinvisas till forfattningskommentaren till den paragrafen i de delar
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som ir relevanta for arbetstagare om ir anstillda enligt lagen om
gymnasial lirlingsanstillning.

Om f6rutsittningarna enligt paragrafen ir uppfyllda, har
arbetstagaren ritt att {3 ett skriftligt svar. I det skriftliga svaret ska
iven skilen for arbetsgivarens stillningstagande anges.

Den anstillning som begirs ska vara en anstillning hos samma
arbetsgivare. Det behover diremot inte vara friga om en annan
anstillning enligt lagen om gymnasial lirlingsanstillning.

En arbetstagare som ir anstilld i gymnasial lirlingsanstillning
kan normalt sett inte f3 en hogre sysselsittningsgrad eller en annan
anstillningsform inom ramen f6r den lagen, eftersom anstillningen
ir knuten till utbildningen. Diremot kan arbetsgivaren mycket vil
ha andra anstillningar i sin verksamhet. En arbetstagare kan till
exempel mot slutet av sin tid 1 gymnasial lirlingsanstillning vilja
begira en tillsvidareanstillning enligt anstillningsskyddslagen.

Ett brott mot bestimmelsen kan leda till skadestindsskyldighet
enligt 7 §.

7 § En arbetsgivare ska betala ersittning till arbetstagaren for den
forlust som uppkommer och f6r den krinkning som intriffat om
arbetsgivaren

1. avbryter den gymnasiala lirlingsanstillningen 1 f6rtid,

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

3. bryter mot bestimmelsen i 5a § om anstillning hos en annan
arbetsgivare, eller

4. bryter mot skyldigheten att ge skriftligt svar enligt 5 b .

Forsta stycket 1 giller inte 1 ett sidant fall som avses 16§ 2 eller
3.

Om det ir skiligt, kan skadestindet sittas ned eller helt falla bort.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 15.1.3. Genom indringen genomférs
artikel 16 1 arbetsvillkorsdirektivet.

Paragrafen innehéller regler om skadestdnd.

En tredje punkt liggs till i forsta stycket. Den nya punkten innebir
att den arbetsgivare som bryter mot den nya bestimmelsen i 5a§
om parallell anstillning kan bli skyldig att betala skadestind till
arbetstagaren. Vidare liggs en fjirde punkt till 1 forsta stycket.
Punkten innebir att den arbetsgivare som bryter mot den nya
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bestimmelsen 1 5b § om ritt till skriftligt svar om arbetstagaren
begir en annan anstillningsform eller hogre sysselsittningsgrad kan
bli skyldig att betala skadestind till arbetstagaren.

I andra stycket gors en spraklig justering som inte innebir nigon
indring i sak.

Ikrafttridande och 6vergingsbestimmelser

1. Denna lag trider i kraft den 1 angusti 2022.

2. Bestimmelserna i 4 och 5 §§ i den nya lydelsen tillimpas inte pd
anstéillningsavtal som ingdtts fore ikrafttridandet.

3. For anstillningsavtal som har ingdtts fore ikrafttridandet giller 4
och 5 §§ i den dldre lydelsen.

4. I de fall ett anstillningsavtal bar ingdtts fore lagens ikrafitridande
behiver kompletterande information enligt bestimmelsernai 4 och 5 §§
i den nya lydelsen endast limnas pd begiran av arbetstagaren.

Forslaget behandlas 1 avsnitt 16.5.

Lagindringarna trider enligt punkt 1 1 kraft den 1 augusti 2022.

Av punkt 2 framgar att informationsbestimmelserna i 4 och 5 §§
1 den nya lydelsen inte ska tillimpas pd anstillningsavtal som har
ingdtts fore den 1 augusti 2022.

Av punkt 3 framgdr att den ildre lydelsen av 4 och 5§§ ska
tillimpas pid anstillningsavtal som har ingdtts fére lagens
ikrafttridande.

I de fall dir anstillningsavtal har ingdtts fore den 1 augusti 2022,
behéver, enligt punkt 4, kompletterande information enligt den nya
lydelsen av 4 och 58§ endast behdver limnas pi begiran av
arbetstagaren.
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EUROPAPARLAMENTETS OCH RADETS DIREKTIV (EU) 2019/1152
av den 20 juni 2019

om tydliga och forutsigbara arbetsvillkor i Europeiska unionen

EUROPAPARLAMENTET OCH EUROPEISKA UNIONENS RAD HAR ANTAGIT DETTA DIREKTIV

med beaktande av fordraget om Europeiska unionens funktionssitt, sirskilt artikel 153.2 b jamford med artikel 153.1 b,

med beaktande av Europeiska kommissionens forslag,

efter dversindande av utkastet till lagstiftningsakt till de nationella parlamenten,

med beaktande av Europeiska ekonomiska och sociala kommitténs yttrande (1),

med beaktande av Regionkommitténs yttrande (2),

i enlighet med det ordinarie lagstiftningsforfarandet (*), och

av foljande skal:

(1) T artikel 31 i Europeiska unionens stadga om de grundliggande rittigheterna foreskrivs att varje arbetstagare har
rétt till hilsosamma, sikra och virdiga arbetsforhéllanden, till en begrinsning av den maximala arbetstiden samt till
dygns- och veckovila och érlig betald semester.

(2)  Enligt princip 5 i den europeiska pelaren for sociala rittigheter, som proklamerades i Goteborg den 17 november
2017, har arbetstagare, oberoende av anstillningens form och varaktighet, ritt till rittvis och lika behandling nar
det giller arbetsvillkor, tillgdng till social trygghet och utbildning, och vidare sigs att 6verging till olika tillsvidare-
anstallningar ska frimjas. I 6verensstimmelse med lagstiftning och kollektivavtal ska arbetsgivare fa den flexibilitet
de behover for att snabbt anpassa sig till dndrade ekonomiska forutsittningar. Dessutom anges att innovativa
arbetsformer som sikerstiller goda arbetsvillkor ska frimjas, att entreprendrskap och egenféretagande ska upp-
muntras och att yrkesrorlighet ska underldttas. Slutligen innebér principen att anstillningsforhallanden som leder
till otrygga arbetsvillkor ska férhindras, bl.a. genom férbud mot missbruk av atypiska anstillningsformer, och att
eventuella provanstillningar ska ha rimlig varaktighet.

(3)  Enligt princip 7 i den europeiska pelaren for sociala rittigheter har arbetstagare nir anstillningen borjar ritt till
skriftlig information om sina rattigheter och skyldigheter enligt anstillningsforhallandet, inbegripet eventuell pro-
vanstillning. Fore eventuell uppsigning har de ritt till information om skalen och till en rimlig uppsigningstid; och
de har ritt till indamélsenlig och opartisk tvistlosning samt vid uppsigning utan saklig grund ritt till provning och
lamplig kompensation.

(') EUT C 283, 10.8.2018, s. 39.
() EUT C 387, 25.10.2018, s. 53.
(°) Europaparlamentets stindpunkt av den 16 april 2019 (innu ¢j offentliggjord i EUT) och rddets beslut av den 13 juni 2019.
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(4)  Sedan radets direktiv 91/533/EEG (*) antogs har arbetsmarknaderna genomgatt omfattande forandringar till foljd
av befolkningsutvecklingen och digitaliseringen, dd nya anstillningsformer uppkommit och bidragit till innovation,
nya arbetstillfillen och tillvixt pd arbetsmarknaden. Vissa nya anstillningsformer skiljer sig avsevirt frén traditio-
nella anstillningsforhallanden i friga om forutsigbarhet, vilket leder till osdkerhet om gillande rittigheter och
social trygghet for de berérda arbetstagarna. P en forinderlig arbetsmarknad finns det dérfor ett 6kat behov av att
arbetstagarna fir fullstindig information om sina grundliggande arbetsvillkor, helst i god tid och skriftligt, i en for
arbetstagarna lattillganglig form. For att ha en adekvat ram for de nya anstillningsformernas utveckling bor
arbetstagare i unionen ocksd ges ett antal nya minimirittigheter som syftar till att frimja tryggheten och for-
utsigbarheten i anstillningsforhdllanden och samtidigt uppna konvergens uppat bland medlemsstaterna och bevara
anpassningsformdgan pd arbetsmarknaden.

(5)  Enligt direktiv 91/533/EEG har de flesta av arbetstagarna i unionen ritt att f& skriftlig information om sina
arbetsvillkor. Direktiv 91/533/EEG omfattar dock inte alla arbetstagare i unionen. Dessutom har luckor uppstatt
i skyddet for nya anstillningsformer som uppkommit till f6ljd av utvecklingen pa arbetsmarknaderna sedan 1991.

(6)  Minimikrav pd information om de visentliga dragen i anstillningsforhdllandet och om arbetsvillkoren som giller
for alla arbetstagare bor darfor faststillas pd unionsnivd for att garantera alla arbetstagare i unionen en limplig
grad av tydlighet och forutsigbarhet i friga om arbetsvillkor, samtidigt som man bibehéller en rimlig flexibilitet for
atypiska anstallningsformer och dirmed bevarar deras fordelar for arbetstagare och arbetsgivare.

(7)  Kommissionen har genomfort ett samrdd i tvd steg med arbetsmarknadens parter i enlighet med artikel 154 i
fordraget om Europeiska unionens funktionssitt, om forbittring av tillimpningsomradet och dndamalsenligheten
hos direktiv 91/533/EEG och utvidgningen av mélen for det direktivet i syfte att faststilla nya rattigheter for
arbetstagare. Detta ledde inte till att arbetsmarknadens parter enades om att inleda forhandlingar i dessa fragor.
Emellertid framgick det av det 6ppna offentliga samrddet med de berérda parterna och allménheten att det dr
viktigt att vidta atgdrder pd unionsnivd pa detta omrdde genom att modernisera och anpassa den nuvarande
rittsliga ramen till ny utveckling.

(8) 1 sin rittspraxis har Europeiska unionens domstol (domstolen) faststillt kriterier for att bestimma statusen for
arbetstagare (°). Domstolens tolkning av dessa kriterier bor beaktas vid genomforandet av detta direktiv. Under
forutsittning att de uppfyller dessa kriterier kan hushéllsarbetare, behovsarbetstagare, intermittenta arbetstagare,
voucher-baserade arbetstagare, arbetstagare pd digitala plattformar, praktikanter och lirlingar omfattas av detta
direktivs tillimpningsomrade. Akta egenféretagare bér inte omfattas av detta direktivs tillimpningsomrade efter-
som de inte uppfyller dessa kriterier. Missbruk av stillningen som egenforetagare, enligt definitionen i nationell
ritt, antingen inom det egna landet eller 6ver grinserna, dr en form av falskdeklarerat arbete som ofta forknippas
med odeklarerat arbete. Det 4r friga om falskt egenféretagande nir en person deklareras som egenforetagare men i
sjilva verket uppfyller villkor som ir typiska for ett anstillningsforhallande, i syfte att undvika vissa rittsliga
skyldigheter eller skyldigheter att betala skatter och avgifter. Sddana personer bor omfattas av detta direktivs till-
limpningsomrade. Faststillandet av forekomsten av ett anstillningsforhéllande bor ske pd grundval av fakta om
arbetets faktiska utforande, inte utifrdn parternas beskrivning av forhallandet.

(*) Rédets direktiv 91/533/EEG av den 14 oktober 1991 om arbetsgivares skyldighet att upplysa arbetstagarna om de regler som ar
tillimpliga pd anstillningsavtalet eller anstallningsforhdllandet (EGT L 288, 18.10.1991, s. 32).

(°) Domstolens domar av den 3 juli 1986, Deborah Lawrie-Blum/Land Baden-Wiirttemberg, C-66/85, ECLI:EU:C:1986:284; den 14 oktober
2010, Union Syndicale Solidaires Isére/Premier ministre m.fl, C-428/09, ECLLEU:C:2010:612; den 9juli 2015, Ender Balkaya/Kiesel
Abbruch- und Recycling Technik GmbH, C-229/14, ECLIEU:C:2015:455; den 4 december 2014, FNV Kunsten Informatie en Medla/Staat
der Nederlanden, C-413/13, ECLLEU:C:2014:2411; och den 17 november 2016, Betriebsrat der Ruhrlandklinik gGmbH/Ruhrlandkli
gGmbH, C-216/15, ECLLEU:C:2016:883.
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12)

(13)

(14

1s)

(16)

Nir det 4r objektivt motiverat bor medlemsstaterna kunna foreskriva att vissa bestimmelser i detta direktiv inte ska
tillimpas pa vissa kategorier av offentliganstillda, offentliga riddningstjanster, forsvarsmakten, polismyndigheter,
domarkaren, dklagarmyndigheter, utredande myndigheter eller andra brottsbekimpande myndigheter, med tanke
pé den sirskilda karaktiren hos de uppgifter de har att utfora eller hos deras anstillningsvillkor.

Nir det giller sjoman och fiskare bor, med tanke pé sirdragen i deras anstillningsvillkor, de krav som faststalls i
detta direktiv betriffande foljande inte tillimpas p& dem: Parallell anstillning, om de ar oférenliga med det arbete
som utfors ombord pé fartyg eller fiskefartyg, minsta forutsigbarhet i arbetet, sindandet av arbetstagare till en
annan medlemsstat eller ett tredjeland, dvergdng till en annan anstillningsform och tillhandahéllandet av infor-
mation om vilka socialforsikringsinstitutioner som tar emot de sociala avgifterna. Vid tillimpning av detta direktiv
bor sjomin och fiskare, sisom de definieras i rddets direktiv 2009/13[EG (°) respektive (EU) 2017159 (7), anses
arbeta i unionen nir de arbetar ombord pé fartyg och fiskefartyg som &r registrerade i en medlemsstat eller for en
medlemsstats flagg.

Mot bakgrund av det 6kande antalet arbetstagare som inte omfattas av direktiv 91/533/EEG enligt undantag som
medlemsstaterna har gjort med stod av artikel 1 i det direktivet, behover dessa undantag ersittas med en mojlighet
for medlemsstaterna att inte tillimpa bestimmelserna i det hir direktivet pd ett anstillningsforhillande med en
faststilld och faktisk arbetstid som uppgar till i genomsnitt tre timmar eller mindre per vecka under en referens-
period pd fyra pa varandra foljande veckor. Berikningen av timantalet bor omfatta all den tid d& arbete for en
arbetsgivare faktiskt utfors, sdsom overtid eller arbete utdver det som garanteras eller férutses i anstillningsavtalet
eller anstillningsforhallandet. Frin den tidpunkt da en arbetstagare passerar denna griins giller bestimmelserna i
detta direktiv for honom eller henne, oavsett hur manga arbetstimmar som arbetstagaren senare utfor eller vilken
arbetstid som anges i anstillningsavtalet.

Arbetstagare utan garanterad arbetstid, exempelvis de med nolltimmesavtal eller vissa behovsavtal, befinner sig i en
sirskilt utsatt situation. Dérfor bor bestimmelserna i detta direktiv gélla dem oavsett hur ménga arbetstimmar de
faktiskt utfor.

Flera olika fysiska eller juridiska personer eller andra enheter kan i praktiken ata sig arbetsgivarens uppgifter och
ansvar. Det bor std medlemsstaterna fritt att faststilla mer exakt vilka personer som ér helt eller delvis ansvariga for
fullgorandet av de skyldigheter som i detta direktiv faststills for arbetsgivare, s linge som alla dessa skyldigheter
fullgors. Medlemsstaterna bor ocksd kunna besluta att nagra eller alla av dessa skyldigheter ska anfortros en fysisk
eller juridisk person som inte ar part i anstillningsavtalet eller anstillningsforhallandet.

Medlemsstaterna bor kunna faststilla sirskilda regler for att undanta personer som fungerar som arbetsgivare for
hushéllsarbetare fran kraven i detta direktiv, med avseende pé foljande: for att behandla och besvara en begiran om
olika typer av anstillning, for att erbjuda kostnadsfri obligatorisk utbildning och for att tillhandahalla gottgorel-
semekanismer som baseras pd en gynnsam presumtion nir det giller de uppgifter som saknas i den information
som ska tillhandahallas arbetstagaren i enlighet med detta direktiv.

Genom direktiv 91/533/EEG infordes en forteckning over vasentliga drag i anstillningsavtalet eller anstéllnings-
forhallandet som arbetstagarna ska informeras om skriftligen. Forteckningen, som medlemsstaterna kan utoka,
behover anpassas for att ta hinsyn till utvecklingen pd arbetsmarknaden, sirskilt 6kningen av atypiska anstill-
ningsformer.

Om arbetstagaren inte har nagon fast eller huvudsaklig arbetsplats bor vederborande fa information om eventuella
bestaimmelser om resor mellan arbetsplatserna.

(%) Rédets direktiv 2009/13[EG av den 16 februari 2009 om genomférande av det avtal som ingdtts av European Community Shipow-
ners’ Associations (ECSA) och European Transport Workers' Federation (ETF) om 2006 &rs konvention om arbete till sjoss och om
dndring av direktiv 1999/63/EG (EUT L 124, 20.5.2009, s. 30).

(') Rédets direktiv (EU) 2017/159 av den 19 december 2016 om genomforande av avtalet om genomforande av Internationella
arbetsorganisationens konvention om arbete ombord pé fiskefartyg frin 2007 som ingicks den 21 maj 2012 mellan Organisationen
for lantbrukskooperativ i Europeiska unionen (Cogeca), Europeiska transportarbetarfederationen (ETF) och Sammanslutningen for de
nationella fiskeriféretagsorganisationerna inom Europeiska unionen (Européche) (EUT L 25, 31.1.2017, s.12).
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(17)  Informationen om ritt till utbildning som tillhandahdlls av arbetsgivaren bor kunna bestd i information som i
forekommande fall omfattar antal utbildningsdagar per r som arbetstagaren har ritt till och information om
arbetsgivarens allminna utbildningspolicy.

(18)  Informationen om de regler som arbetsgivare och arbetstagare méste iaktta vid upphorande av anstillningsforhal-
landet bor kunna omfatta tidsfristen for att vicka ogiltighetstalan mot uppsigning.

(19)  Informationen om arbetstiden bér vara forenlig med Europaparlamentets och ridets direktiv 2003/88/EG (%), och
bor innehdlla uppgifter om raster, dygnsvila, veckovila och lingden pd den betalda semestern for att pa sa stt
sakerstilla skydd av arbetstagarnas sikerhet och hilsa.

(20)  Informationen om ersittning bor omfatta alla 1onekomponenter, separat angivna, av den ersittning, i férekom-
mande fall inklusive bidrag i kontanter eller in natura, overtidsersittning, bonusar och andra férméner, som
arbetstagaren direkt eller indirekt mottar for sitt arbete. Tillhandahallandet av sidan information péaverkar inte
arbetsgivarnas frihet att tillhandahalla ytterligare lonekomponenter, sdsom engéngsutbetalningar. Det faktum att
l6nekomponenter som foreskrivs i lag eller kollektivavtal inte tagits med i denna information bér inte utgéra ett
skl for att inte tillhandahalla dem till arbetstagaren.

(21)  Om det inte dr mojligt att ange ett fast arbetsschema pa grund av anstéllningens art, sdsom vid behovsavtal, bor
arbetsgivarna informera arbetstagarna om hur deras arbetstid kommer att faststillas, inbegripet de tidsperioder dd
de kan komma att kallas in for att arbeta och det kortaste varsel de bor fa innan arbetspasset borjar.

(22)  Informationen om de sociala trygghetssystemen bor innefatta information om vilka socialférsakringsinstitutioner
som mottar de sociala avgifterna, i forekommande fall, i friga om forméner vid sjukdom, moderskaps-, faderskaps-
och fordldraférmaner, formaner vid arbetsolyckor och yrkessjukdomar, alderdom, invaliditet, arbetsloshet och
fortidspensionering samt forméner till efterlevande och familjer. Arbetsgivarna bor inte aliggas att tillhandahélla
sddan information om valet av socialf6rsikringsinstitution gors av arbetstagaren. Information om det sociala skydd
som arbetsgivaren tillhandahaller bor i forekommande fall omfatta det faktum att det finns kompletterande
pensionssystem i den bemiirkelse som avses i Europaparlamentets och radets direktiv 2014/50/EU (°) och radets
direktiv 98/49/EG (1°).

(23)  Arbetstagarna bor ha ritt att fa skriftlig information om sina rattigheter och skyldigheter till foljd av anstillnings-
forhallandet vid anstillningens borjan. Den grundliggande informationen bor dérfor nd dem s snart som mojligt
och senast inom en kalendervecka frin den forsta arbetsdagen. Resten av informationen bér nd dem inom en
manad frin den forsta arbetsdagen. Den forsta arbetsdagen bor tolkas som den dag dé arbetstagaren faktiskt borjar
utfora det arbete som anstillningsforhllandet omfattar. Medlemsstaterna bor efterstriva att relevant information
om anstéllningsforhallandet tillhandahélls av arbetsgivaren fore utgdngen av avtalets ursprungligen overenskomna
varaktighet.

(24) Mot bakgrund av den okande anvindningen av digitala kommunikationsverktyg kan den skriftliga information
som ska limnas i enlighet med detta direktiv limnas med elektroniska medel.

(25)  For att hjilpa arbetsgivarna att tillhandahélla information i tid bor medlemsstaterna kunna tillhandahélla mallar pa
nationell nivd med relevant och tillrickligt omfattande information om de gillande reglerna. Dessa mallar skulle
kunna utvecklas ytterligare pd branschniva och lokal nivd av nationella myndigheter och arbetsmarknadens parter.
Kommissionen kommer att stodja medlemsstaterna i att utarbeta mallar och forlagor, och gora dem allmint
tillgéngliga pd limpligt sdtt.

(%) Europaparlamentets och ridets direktiv 2003/88/EG av den 4 november 2003 om arbetstidens forliggning i vissa avseenden
(EUT L 299, 18.11.2003, s. 9).

(°) Europaparlamentets och rddets direktiv 2014/50/EU av den 16 april 2014 om minimikrav for okad rorlighet mellan medlems-
staterna for arbetstagare genom forbittrade villkor for intjinande och bevarande av kompletterande pensionsrittigheter (EUT L 128,
30.4.2014, 5. 1).

(') Rédets direktiv 98/49/EG av den 29 juni 1998 om skydd av kompletterande pensionsrittigheter for anstillda och egenforetagare
som flyttar inom gemenskapen (EGT L 209, 25.7.1998, s. 46).
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(26)

27

(28)

(29

(32

(33)

Arbetstagare som sinds utomlands bor fd ytterligare information som édr specifik for deras situation. For pé
varandra foljande arbetsuppgifter i flera medlemsstater eller tredjelinder bor informationen kunna grupperas for
flera uppgifter fore den forsta avresan, och direfter dndras vid forindringar. Om arbetstagarna riknas som
utstationerade arbetstagare enligt Europaparlamentets och rddets direktiv 96/71/EG (1) bér de ocksd underrittas
om den enda officiella nationella webbplats som utarbetats av virdmedlemsstaten dir de hittar relevant infor-
mation om arbetsvillkor for deras situation. Om inte medlemsstaterna foreskriver ndgot annat giller denna
skyldighet om arbetet utomlands varar i mer 4n fyra pd varandra foljande veckor.

Provanstillning ger parterna i anstillningsforhllandet majlighet att kontrollera att arbetstagarna och de befatt-
ningar som de anstillts for 4r kompatibla, samtidigt som arbetstagarna fir kompletterande stod. Ett intride pa
arbetsmarknaden eller en 6vergdng till en ny befattning bor inte vara forenat med lingvarig otrygghet. I enlighet
med vad som faststills i den europeiska pelaren for sociala rittigheter bor dérfor provanstillningar ha rimlig
varaktighet.

Ett betydande antal medlemsstater har foreskrivit en generell lingsta tillitna varaktighet pa provanstillningar pa
mellan tre och sex médnader, vilket bor betraktas som rimligt. Provanstillning bor i undantagsfall kunna vara lingre
dn sex ménader om detta dr motiverat med hinsyn till anstillningens art, t.ex. en post i ledande eller verkstillande
stillning eller inom offentlig sektor eller om det ligger i arbetstagarens intresse, t.ex. i samband med sirskilda
atgirder for att frimja fasta anstillningar, i synnerhet fér unga arbetstagare. Provanstillningar bor ocksd kunna
forlingas med en period som motsvarar frinvaron om arbetstagaren har varit borta fran arbetet under provanstill-
ningen, t.ex. pd grund av sjukdom eller ledighet, s att arbetsgivaren kan bedoma huruvida arbetstagaren ir limplig
for uppgiften i friga. I friga om visstidsanstillningar som ar kortare dn 12 manader bor medlemsstaterna siker-
stilla att provanstillningens lingd 4r tillricklig och star i proportion till avtalets forvintade varaktighet och arbetets
karaktir. I enlighet med nationell ritt eller praxis bor arbetstagare kunna tjéna in anstillningsrattigheter under
provanstallningen.

En arbetsgivare bor varken hindra arbetstagare frin att ta anstillning hos andra arbetsgivare, utanfor det arbets-
schema som den arbetsgivaren har faststillt, eller utsitta arbetstagare for ogynnsam behandling i sddana fall.
Medlemsstaterna bor kunna faststilla villkor for tillimpning av exklusivitetsrestriktioner, i bemérkelsen restriktioner
mot att arbeta for andra arbetsgivare av objektiva skil, sisom skydd av hilsa och sikerhet for arbetstagare genom
bland annat begrinsad arbetstid, skydd av foretagshemligheter, integriteten i den offentliga forvaltningen eller
undvikande av intressekonflikter.

Arbetstagare vars arbetsmonster 4r helt eller mestadels oférutsigbart bor ges en miniminivé av forutsigbarhet dir
arbetsschemat bestims huvudsakligen av arbetsgivaren, antingen direkt, t.ex. genom férdelning av arbetsuppgifter,
eller indirekt, t.ex. genom arbetsgivaren kriver att arbetstagaren tillgodoser kunders onskemal.

Referenstimmar och referensdagar, i bemirkelsen tidsintervall under vilka arbetet kan dga rum pd begdran av
arbetsgivaren, bor faststillas skriftligen nir anstillningsforhéllandet inleds.

En rimlig minsta varselperiod, i bemiirkelsen perioden mellan den tidpunkt di en arbetstagare informeras om ett
nytt arbetspass och den tidpunkt dd arbetspasset borjar, utgér ett annat nddvindigt inslag av forutsigbarhet for
anstillningsforhdllanden med arbetsmonster som ar helt eller mestadels oférutsigbara. Varselperiodens lingd kan
variera utifrn behoven i den berdrda sektorn, samtidigt som det sikerstills att arbetstagarna far tillrickligt skydd.
Den minsta varselperioden paverkar inte tillimpningen av Europaparlamentets och radets direktiv 2002/15/EG ('2).

Arbetstagare bor ha majlighet att tacka nej till ett arbetspass, om det infaller utanfor referenstimmarna och
referensdagarna eller om arbetstagaren inte har underrittats om arbetspasset i enlighet med den minsta varselpe-
rioden, utan att drabbas av negativa konsekvenser for detta avbojande. Arbetstagare bor ocksd ha méjlighet att
acceptera arbetspasset, om de s& dnskar.

(") Europaparlamentets och rédets direktiv 96/71/EG av den 16 december 1996 om utstationering av arbetstagare i samband med

tillhandahdllande av tjénster (EGT L 18, 21.1.1997, s.1).

('?) Europaparlamentets och radets direktiv 2002/15/EG av den 11 mars 2002 om arbetstidens forliggning for personer som utfor

mobilt arbete avseende vigtransporter (EGT L 80, 23.3.2002, s. 35).
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(34 Om en arbetstagare vars arbetsmonster ar helt eller mestadels oférutsigbart har kommit 6verens med sin arbets-
givare om att ta ett visst arbetspass, bor arbetstagaren kunna planera for detta. Arbetstagaren bor skyddas mot
inkomstbortfall som beror pé att det dverenskomna arbetspasset stills in med kort varsel, genom att fa limplig
kompensation.

(35)  Behovsavtal eller liknande anstillningsavtal, inbegripet nolltimmesavtal, dir arbetsgivaren pé ett flexibelt sitt kan
kalla in arbetstagaren vid behov, ar sirskilt oforutsigbara for arbetstagaren. Medlemsstater som tillater sidana avtal
bor sikerstlla att dndamélsenliga dtgirder vidtas for att forhindra missbruk. Sddana dtgirder skulle kunna vara en
begransad anvindning av eller varaktighet nir det giller sidana avtal, en presumtion, som gr att motbevisa, att det
foreligger ett anstillningsavtal eller anstillningsforhallande med ett garanterat antal avlonade timmar som grundar
sig pd antalet arbetstimmar under en foregdende referensperiod, eller andra likvirdiga dtgirder som sikerstiller ett
dndamélsenligt forebyggande av otillborliga metoder.

(36)  Om arbetsgivarna har mojlighet att erbjuda heltidsanstallning eller tillsvidareanstillning till arbetstagare i atypiska
anstéllningsformer, bor en overgdng till tryggare anstillningsformer frimjas i enlighet med principerna i den
europeiska pelaren for sociala rittigheter. Arbetstagarna bor ocksd kunna begira en annan, mer forutsigbar och
tryggare anstillningsform, om en sidan finns tillgéinglig, och fa ett motiverat skriftligt svar frén arbetsgivaren som
tar hansyn till arbetsgivarens och arbetstagarens behov. Medlemsstaterna bor kunna begrinsa hur ofta sidana
begdranden gors. Nir det giller poster inom offentlig sektor for vilka tilltride sker genom uttagningsprov, bor
detta direktiv inte hindra medlemsstaterna frén att faststélla att dessa poster inte ska anses vara tillgingliga pa enkel
begiran frin arbetstagaren; dessa poster omfattas sdledes inte av ritten att begira mer forutsigbara och trygga
arbetsvillkor.

(37)  Om arbetsgivarna enligt unionsritten, nationell ritt eller kollektivavtal r skyldiga att tillhandahélla utbildning for
arbetstagarna sd att de kan utfora det arbete de dr anstillda for, dr det viktigt att sikerstélla att sidan utbildning ges
pé lika villkor till alla arbetstagare, dven till dem med atypiska anstillningsformer. Kostnaderna for sdan utbild-
ning bor inte betalas av arbetstagaren eller innehéllas eller dras av frdn arbetstagarens 16n. Sddan utbildning béor
riknas som arbetstid och bor om majligt ske under arbetstid. Denna skyldighet omfattar inte yrkesutbildning eller
utbildning som arbetstagare behover for att erhalla, uppritthalla eller fornya en yrkeskvalifikation s& linge arbets-
givaren inte dr skyldig enligt unionsritten, nationell ritt eller kollektivavtal att tillhandahélla den till arbetstagaren.
Medlemsstaterna bor vidta nodvandiga tgarder for att skydda arbetstagare mot otillborliga metoder nér det giller
utbildning.

(38)  Arbetsmarknadsparternas autonomi och deras stillning som foretridare for arbetstagarna och arbetsgivarna bor
respekteras. Darfor bor det vara upp till arbetsmarknadens parter att kunna bedéma att andra bestimmelser dr
lampligare inom specifika sektorer eller situationer for att uppné syftet med detta direktiv, 4n sddana miniminor-
mer som faststéllts i detta direktiv. Medlemsstaterna bor dérfor kunna lata arbetsmarknadens parter uppritthélla,
forhandla, ingd och genomfora kollektivavtal som avviker frdn vissa bestimmelser i detta direktiv, forutsatt att den
allménna skyddsnivan for arbetstagarna inte sinks.

(39) Det offentliga samradet om den europeiska pelaren fér sociala réttigheter visade att det finns ett behov av att stirka
efterlevnaden av unionens arbetsritt for att sikerstilla dess dndamdlsenlighet. Utvirderingen av direktiv
91/533[EEG, som genomforts inom ramen for kommissionens program om lagstiftningens ndamalsenlighet
och resultat, visade att forstarkta verkstillighetsmekanismer kan gora unionens arbetsritt mer indamaélsenlig.
Samrddet visade ocksd att system for gottgorelse som endast bygger pd skadestind dr mindre dndamalsenliga
dn system som ocksd omfattar sanktioner, t.ex. engdngssummor eller indragna tillstind, for arbetsgivare som
underldtit att limna skriftlig information. Det visade &ven att anstillda sillan soker gottgorelse under anstillnings-
forhallandet, och det motverkar syftet med kravet att limna skriftlig information, dvs. att sikerstilla att arbets-
tagarna informeras om de visentliga dragen i anstillningsforhéllandet. Det 4r darfor nodvindigt att infora verk-
stallighetsbestdimmelser som sikerstiller anvindningen av en gynnsam presumtion utifall information om anstéll-
ningsforhéllandet inte tillhandahdlls eller av ett forfarande dir arbetsgivaren fér &liggas att limna den information
som saknas och kan péféras sanktioner om s inte sker. Det bor vara mojligt att lita sidana gynnsamma
presumtioner omfatta en presumtion att arbetstagaren har ett stadigvarande anstillningsforhallande, att det inte
finns ndgon provanstillning eller att arbetstagaren har en heltidstjanst, om relevant information saknas. Gott-
gorelsen skulle kunna vara foremél for ett forfarande dir arbetsgivaren underrittas av arbetstagaren eller av en
tredje part, sdsom en arbetstagares foretradare eller en annan behérig myndighet eller annat behorigt organ, om att
information saknas och att fullstindig och riktig information ska limnas i god tid.
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(40)

(44)

(45)

(46)

(47)

(48)

Ett omfattande system av bestimmelser om verkstéllighet av unionens sociala regelverk har inforts sedan direktiv
91/533[EEG, i synnerhet nér det giller likabehandling, och de bor tillimpas pd det hér direktivet i syfte att
sakerstilla att arbetstagarna har tillgdng till indamalsenlig och opartisk tvistlosning, sisom en tvistemélsdomstol
eller arbetsdomstol, samt ritt till gottgorelse, vilket kan inbegripa limplig kompensation, i dverensstimmelse med
princip 7 i den europeiska pelaren for sociala rittigheter.

Med tanke pd att ritten till ett andamdlsenligt rittsligt skydd har grundliggande betydelse, bor arbetstagarna
fortsitta att dtnjuta ett sidant skydd aven efter slutet pd det anstillningsforhillande som gav upphov till en
pastddd overtradelse av arbetstagarens rittigheter enligt detta direktiv.

Ett dndamalsenligt genomférande av detta direktiv forutsitter ett lampligt réttsligt och administrativt skydd mot all
ogynnsam behandling som sker till foljd av ett forsok att utova de rittigheter som foreskrivs i detta direktiv,
eventuella klagomal till arbetsgivaren eller andra réttsliga eller administrativa forfaranden som syftar till att dstad-
komma efterlevnad av detta direktiv.

Arbetstagare som utovar de rittigheter som foreskrivs i detta direktiv bor atnjuta skydd mot uppsigning eller
dtgirder med motsvarande verkan, tex. att behovsarbetstagare inte lingre tilldelas arbetsuppagifter, eller forbere-
delser for en eventuell uppsigning pa grund av att de forsokt utova sidana rittigheter. Om arbetstagare anser att
de har sagts upp eller har drabbats av nigon étgird med motsvarande verkan pé dessa grunder, bor arbetstagarna
och behoriga myndigheter eller organ kunna kréva att arbetsgivaren limnar vederborligen motiverade skal till
uppsigningen eller den motsvarande dtgirden.

Nir arbetstagare som anser att de sagts upp, eller blivit foremél for dtgérder med motsvarande verkan, pé grund av
att de har utovat sina rittigheter enligt detta direktiv, f6r en domstol eller annan behérig myndighet eller annat
behorigt organ visat pd omstindigheter av vilka man kan dra slutsatsen att en uppsigning eller motsvarande dtgird
pé sidana grunder har dgt rum, ska det dligga arbetsgivaren att bevisa att sd inte skett. Medlemsstaterna bor kunna
vilja att inte tillimpa denna regel i forfaranden dir det 4r upp till en domstol eller annan behorig myndighet eller
annat behorigt organ att undersoka de faktiska omstindigheterna, framfor allt i system dir uppsigning méste
godkinnas pd forhand av en sidan myndighet eller ett sadant organ.

Medlemsstaterna bor faststilla dndamélsenliga, proportionella och avskrickande sanktioner for asidosittande av
skyldigheterna i detta direktiv. Sanktionerna kan vara administrativa och finansiella, t.ex. i form av sanktions-
avgifter eller betalning av ersittning, liksom andra typer av sanktioner.

Eftersom malet for detta direktiv, nimligen att forbittra arbetsvillkoren genom att frimja tydligare och mer
forutsigbara anstillningar och samtidigt sakerstilla flexibiliteten pd arbetsmarknaden, inte i tillrédcklig utstrickning
kan uppnds av medlemsstaterna sjilva utan snarare, pd grund av behovet att faststilla gemensamma minimikrav,
kan uppnds bittre pd unionsnivd, kan unionen vidta dtgirder i enlighet med subsidiaritetsprincipen i artikel 5 i
fordraget om Europeiska unionen. I enlighet med proportionalitetsprincipen i samma artikel gér detta direktiv inte
utdver vad som ér nodvindigt for att uppnd detta mal.

I detta direktiv faststills minimikrav, vilket innebar att medlemsstaterna har kvar sin mojlighet att infora och
behélla mer formanliga bestimmelser. Rittigheter som forvirvats enligt den befintliga rittsliga ramen bér fortsitta
att gilla, om inte fordelaktigare bestimmelser infors med detta direktiv. Genomforandet av detta direktiv kan inte
anvindas for att minska befintliga rittigheter enligt befintlig unionsritt eller nationell riitt pd detta omrdde och kan
inte heller utgora ett giltigt skal for att sinka den allminna skyddsnivé som arbetstagare har tilldelats pa det
omrdde som omfattas av detta direktiv. Framfér allt bor det inte utgora en grund for att infora nolltimmesavtal
eller liknande typer av anstillningsavtal.

Vid genomforandet av detta direktiv bér medlemsstaterna undvika sddana administrativa, finansiella och rttsliga
iligganden som motverkar etableringen och utvecklingen av mikroforetag samt smd och medelstora foretag.
Medlemsstaterna uppmanas darfor att utvirdera hur deras inforlivandeakt paverkar smd och medelstora foretag
for att sikerstilla att dessa inte blir oproportionerligt drabbade, och di vara sirskilt uppmirksamma pd mikro-
foretag och den administrativa bordan, och offentliggora resultaten av sddana utvirderingar.
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(49)  Medlemsstaterna fir overlata at arbetsmarknadens parter att genomfora detta direktiv om arbetsmarknadens parter
gemensamt begir detta och forutsatt att medlemsstaterna vidtar alla nodvindiga atgirder for att sikerstilla att de
alltid kan garantera att detta direktiv fir avsedda resultat. Medlemsstaterna bor ocksd, i enlighet med nationell ritt
och praxis, vidta limpliga dtgirder for att sikerstilla en faktisk medverkan av arbetsmarknadens parter och verka
for en stirkt social dialog i syfte att genomfora bestimmelserna i detta direktiv.

(50) Medlemsstaterna bor vidta alla lampliga dtgérder for att sikerstilla fullgorandet av de skyldigheter som foljer av
detta direktiv, till exempel genom att utféra inspektioner, pa limpligt sitt.

(51) Mot bakgrund av de betydande dndringar som infors genom detta direktiv i friga om syftet med, tillimpnings-
omradet for och innehéllet i direktiv 91/533/EEG, dr det inte limpligt att dndra det direktivet. Direktiv 91/533/EEG
bor darfor upphavas.

(52) I enlighet med den gemensamma politiska forklaringen av den 28 september 2011 frin medlemsstaterna och
kommissionen om forklarande dokument (*3), har medlemsstaterna atagit sig att, nar det 4r berttigat, lita anmélan
av inforlivandedtgarder atfoljas av ett eller flera dokument som forklarar forhdllandet mellan de olika delarna i
direktivet och motsvarande delar i de nationella instrumenten for inforlivande. Lagstiftaren anser att det ar
motiverat att sddana dokument oversinds avseende detta direktiv.

HARIGENOM FORESKRIVS FOLJANDE.

KAPITEL I
ALLMANNA BESTAMMELSER

Artikel 1
Syfte, rickvidd och tillimpningsomrade

1. Syftet med detta direktiv ar att forbattra arbetsvillkoren genom att frimja tydligare och mer forutsigbara anstill-
ningar och samtidigt sikerstilla anpassningsfsrmdgan pé arbetsmarknaden.

2. 1 detta direktiv faststdlls miniminormer for réttigheter som giller for varje arbetstagare i unionen som har ett
anstallningsavtal eller ett anstillningsforhéllande enligt definitionen i lagstiftning, kollektivavtal eller praxis som giller i
varje medlemsstat, med beaktande av domstolens rattspraxis.

3. Medlemsstaterna fir besluta att inte tillimpa detta direktiv pa arbetstagare som har ett anstillningsforhallande déir
den pé forhand faststillda och faktiska arbetstiden uppgar till i genomsnitt tre timmar eller mindre per vecka under en
referensperiod pa fyra pd varandra foljande veckor. Arbetstid med alla arbetsgivare som utgér eller tillhor samma foretag,
grupp eller enhet ska riknas in i detta genomsnitt pa tre timmar.

4. Punkt 3 ska inte tillimpas pa ett anstillningsforhdllande dér ingen garanterad mingd avlonat arbete dr bestimd
innan anstillningen borjar.

(’) EUT C 369, 17.12.2011, s. 14.
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5. Medlemsstaterna fir avgora vilka personer som ar ansvariga for verkstillandet av de arbetsgivarskyldigheter som
foreskrivs i detta direktiv, forutsatt att alla sddana skyldigheter uppfylls. De fir ocksd besluta att samtliga eller vissa av
dessa skyldigheter ska anfortros en fysisk eller juridisk person som inte dr part i anstillningsforhdllandet.

Denna punkt ska inte paverka tillimpningen av Europaparlamentets och ridets direktiv 2008/104/EG ('4).

6.  Medlemsstaterna fir pd objektiva grunder foreskriva att bestimmelserna i kapitel III inte ska tillimpas pa offentlig-
anstillda, offentliga raddningstjanster, forsvarsmakten, polismyndigheter, domarkaren, &klagarmyndigheter, utredande
myndigheter eller andra brottsbekimpande myndigheter.

7. Medlemsstaterna far besluta att inte tillimpa de skyldigheter som anges i artiklarna 12, 13 och 15.1 a pa fysiska
personer i hushéll som fungerar som arbetsgivare dir arbetet utfors for dessa hushall.

8. Kapitel I i detta direktiv ska tillimpas pd sjoméin och fiskare utan att det paverkar tillimpningen av direktiv
2009/13/EG respektive direktiv (EU) 2017/159. Skyldigheterna enligt artikel 4.2 m och o samt artiklarna 7, 9, 10 och
12 ska inte tillimpas pa sjomin och fiskare.

Artikel 2
Definitioner

I detta direktiv avses med

arbetsschema: ett schema dér det anges vilka klockslag och dagar arbetet borjar och slutar,

R4

=

referenstimmar och referensdagar: tidsintervall under angivna dagar da arbetet kan 4ga rum pd begiran av arbets-
givaren,

arbetsmonster: formen for arbetstidens forliggning och arbetstidens fordelning enligt ett visst monster som bestims av
arbetsgivaren.

o

Artikel 3
Tillhandahéllande av information

Arbetsgivaren ska tillhandahilla varje arbetstagare den information som krivs enligt detta direktiv skriftligen. Infor-
mationen ska tillhandahallas och 6versindas pa papper eller i elektronisk form, under férutsittning att arbetstagaren
har tillgang till detta, att informationen kan lagras och skrivas ut samt att arbetsgivaren sparar bevis pd éversindandet
eller mottagandet.

(') Europaparlamentets och radets direktiv 2008/104/EG av den 19 november 2008 om arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag
(EUTL 327, 5.12.2008, 5. 9).
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KAPITEL Il
INFORMATION OM ANSTALLNINGSFORHALLANDET

Artikel 4
Skyldighet att Limna information

1. Medlemsstaterna ska sikerstilla att arbetsgivarna ir skyldiga att informera arbetstagarna om de visentliga dragen i
anstéllningsforhéllandet.

2. Den information som avses i punkt 1 ska omfatta tminstone foljande:

R

Identitet pa parterna i anstillningsforhdllandet.

K=n

Arbetsplats. Finns det ingen fast eller huvudsaklig arbetsplats, ska det anges att arbetstagaren ska utfora arbete pa
olika platser eller sjilv fir bestimma sin arbetsplats, och dessutom ska arbetsgivarens site eller, i forekommande fall,
hemvist anges.

¢) Antingen:

i) befattning, nivé, beskaffenhet eller kategori av arbete som anstillningen avser, eller

i) en kort specifikation eller beskrivning av arbetet.

d) Den dag dé anstillningsforhdllandet borjar gilla.

€

Vid tidsbegrinsade anstillningar, slutdag eller den forvintade varaktigheten.

f) For arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag, identitet for kundforetag, nir och s snart detta 4r kint.

Varaktighet och villkor for en eventuell provanstillningsperiod.

Q

=

Eventuell ritt till utbildning som tillhandahélls av arbetsgivaren.

i) Antal dagar betald semester som arbetstagaren har ritt till eller, om detta inte 4r kint nir informationen ges, vilka
regler som giller for ritten till och lingden pd sidan semester.

j)  Det forfarande som arbetsgivare och arbetstagare ska iaktta, inklusive formella krav och uppsigningstider, vid upp-
horande av anstéllningsforhéllandet, eller om uppsigningstiden inte kan anges vid den tidpunkt d& informationen
limnas, de regler som giller for att bestimma uppsigningstiden.

k) Ersittning, inbegripet inledande grundlon och, i forekommande fall, alla andra lénekomponenter som arbetstagaren
har ritt till, separat angivna, och hur ofta och pé vilket sitt utbetalning ska ske.

) Om arbetsmonstret ar helt eller mestadels forutsagbart, lingden pa arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka
och eventuella regler fér 6vertid och overtidsersittning och, i forekommande fall, eventuella regler for skiftbyten.
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m) Om arbetsmonstret dr helt eller mestadels oférutsigbart ska arbetsgivaren informera arbetstagaren om

i) principen att arbetsschemat ar varierande, antalet garanterade avlonade arbetstimmar och lonen for det arbete som
utforts utéver de garanterade timmarna,

ii) de referenstimmar och referensdagar som arbetstagaren kan komma att behova arbeta,

i) den minsta underrittelsefrist som arbetstagaren har ritt till innan arbetspasset borjar och i tillimpliga fall den
tidsfrist for installande som avses i artikel 10.3.

2

Alla kollektivavtal som reglerar arbetstagarens arbetsvillkor eller, vid kollektivavtal slutna av sirskilda gemensamma
organ eller institutioner utanfor foretaget, namnet pa det behoriga organ eller den gemensamma institution med vilket
kollektivavtal slutits.

e

Om det hor till arbetsgivarens ansvar, identiteten for den eller de socialforsikringsinstitutioner som tar emot de
sociala avgifter som dr knutna till anstéllningsforhallandet och allt skydd avseende social trygghet som tillhandahalls
av arbetsgivaren.

3. Den information som avses i punkt 2 g-1 och o fir i limpliga fall limnas i form av hanvisningar till de lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa fragor.

Artikel 5
Tidpunkt och metod for kimnande av information

1. Om den inte redan tillhandahéllits ska den information som avses i artikel 4.2 a-e, g, k, | och m tillhandahéllas
individuellt till arbetstagaren i form av ett eller flera dokument under en period mellan den férsta arbetsdagen och senast
den sjunde kalenderdagen. Ovrig information som avses i artikel 4.2 ska tillhandahéllas individuellt till arbetstagaren i
form av ett dokument inom en ménad frin den forsta arbetsdagen.

2. Medlemsstaterna far utarbeta mallar och forlagor for de dokument som avses i punkt 1 och gora dem tillgingliga
for arbetstagare och arbetsgivare, inbegripet genom att tillgangliggora dem pé en enda officiell nationell webbplats eller pa
andra limpliga sitt.

3. Medlemsstaterna ska sikerstilla att den information om tillimplig rétt enligt lagar, andra forfattningar eller all-
mingiltigforklarade kollektivavtal som ska limnas av arbetsgivarna gors allmint tillginglig utan kostnad pa ett Klart,
tydligt, fullstindigt och lattillgingligt sitt pd distans och pa elektronisk vdg, inbegripet genom befintliga nitportaler.

Atikel 6
Andring av anstillningsforhillandet

1. Medlemsstaterna ska sikerstilla att varje dndring av de aspekter av anstillningsforhdllandet som avses i artikel 4.2
och varje dndring av den ytterligare information till arbetstagare som sinds till en annan medlemsstat eller ett tredjeland
enligt artikel 7 tillhandahélls i form av ett dokument fran arbetsgivaren till arbetstagaren snarast mojligt och senast den
dag d& dndringen trider i kraft.
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2. Det dokument som avses i punkt 1 ska inte gilla for dndringar som enbart aterspeglar en dndring av de lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal som det hinvisas till i de dokument som avses i artikel 5.1 och, i férekommande fall,
artikel 7.

Artikel 7

Ytterligare information for arbetstagare som sinds till en annan med] at eller ett tredjeland

1. Medlemsstaterna ska sikerstilla att en arbetstagare som beordras att arbeta i en annan medlemsstat eller ett annat
tredjeland 4n dér arbetet vanligtvis utfors, av arbetsgivaren forses med de dokument som avses i artikel 5.1 fore arbets-
tagarens avresa, och dokumenten ska innehélla dtminstone féljande ytterligare information:

a) Det land eller de linder ddr utlandsarbetet ska utforas och dess forvintade varaktighet.

b) Den valuta som lénen kommer att utbetalas i.

¢) I foreckommande fall, de kontantersittningar och naturaforméner som arbetet medfor.

d) Information om huruvida ersittning for hemresan utgdr, och om sd ir fallet, villkoren for arbetstagarens hemresa.

2. Medlemsstaterna ska sikerstilla att en utstationerad arbetstagare som omfattas av direktiv 96/71/EG dessutom
informeras om féljande:

a) Den ersittning som arbetstagaren har ritt till i enlighet med gillande lagstiftning i virdmedlemsstaten.

b) I forekommande fall eventuella bidrag som hor ihop med utstationeringen och eventuella regler for ersittning av
utgifter for resa, kost och logi.

¢) En link till virdmedlemsstatens enda officiella nationella webbplats i enlighet med artikel 5.2 i Europaparlamentets
och ridets direktiv 2014/67[EU (*°).

3. Den information som avses i punkterna 1 b och 2 a fir ndr s& dr limpligt limnas i form av hinvisningar till
specifika bestimmelser i de lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar den informationen.

4. Om inte medlemsstaterna bestimmer annat ska punkterna 1 och 2 inte gilla om varaktigheten av varje arbetsperiod
utanfor den medlemsstat dir arbetstagaren vanligen arbetar dr hogst fyra pa varandra foljande veckor.

KAPITEL 11T
MINIMIKRAV 1 FRAGA OM ARBETSVILLKOR

Artikel 8
Lingsta varaktighet for provanstillning

1.  Om ett anstillningsforhdllande 4r forenat med en provanstillningsperiod enligt definitionen i nationell ritt eller
praxis ska medlemsstaterna sikerstilla att den perioden inte overskrider sex méanader.

2. I friga om visstidsanstillningar ska medlemsstaterna sikerstilla att provanstillningens lingd stir i proportion till
avtalets forvintade varaktighet och arbetets karaktir. Om avtalet fornyas for samma befattning och arbetsuppgifter fir
anstéllningsférhdllandet inte omfattas av en ny provanstillning.

(") Europaparlamentets och rddets direktiv 2014/67/EU av den 15 maj 2014 om tillimpning av direktiv 96/71/EG om utstationering av
arbetstagare i samband med tillhandahéllande av tjanster och om dndring av forordning (EU) nr 10242012 om administrativt
samarbete genom informationssystemet for den inre marknaden (IMI-férordningen) (EUT L 159, 28.5.2014, s. 11).
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3. Medlemsstaterna far i undantagsfall foreskriva lingre provanstillningar om det dr motiverat med hinsyn till anstall-
ningens karaktir eller om det ligger i arbetstagarens intresse. Om arbetstagaren har varit borta frin arbetet under
provanstillningen fir medlemsstaterna foreskriva att provanstillningen kan férlingas med en period som motsvarar
frénvaron.

Artikel 9
Parallell anstillning

1. Medlemsstaterna ska sikerstdlla att arbetsgivare inte vare sig forbjuder arbetstagare att ta anstillning hos andra
arbetsgivare, utanfor det arbetsschema som upprittats med den arbetsgivaren, eller utsitter arbetstagare for ogynnsam
behandling i sidana fall.

2. Medlemsstaterna fir faststilla villkor for nar arbetsgivarna kan anvinda exklusivitetsrestriktioner pad objektiva
grunder, sdsom hilsa och sikerhet, skydd av foretagshemligheter, integriteten i den offentliga forvaltningen eller undvi-
kande av intressekonflikter.

Artikel 10
Minsta forutsigbarhet i arbetet

1. Medlemsstaterna ska sikerstilla att en arbetstagare, vars arbetsmonster 4r helt eller mestadels oforutsigbart, inte av
arbetsgivaren beordras att arbeta om inte foljande villkor bada dr uppfyllda:

a) Arbetet dger rum inom de faststdllda referenstimmar och referensdagar som avses i artikel 4.2 m ii.

b) Arbetstagaren informeras av sin arbetsgivare om ett arbetspass inom en rimlig tid i f6rvig, som faststillts i enlighet
med nationell ritt, kollektivavtal eller praxis som avses i artikel 4.2 m iii.

2. Om ett eller bida kraven i punkt 1 inte uppfylls ska arbetstagaren ha riitt att utan ogynnsamma konsekvenser tacka
nej till arbetspasset.

3. I fall dir medlemsstaterna tilldter arbetsgivare att stilla in arbetspass utan kompensation ska medlemsstaterna vidta
nodvindiga dtgarder i enlighet med nationell ritt, kollektivavtal eller praxis for att sikerstilla att arbetstagaren har ritt till
kompensation om arbetsgivaren efter en specifik rimlig tidsfrist stéller in ett arbetspass som tidigare 6verenskommits med
arbetstagaren.

4. Medlemsstaterna far faststalla villkor for tillimpningen av denna artikel i enlighet med nationell ritt, kollektivavtal
eller praxis.

Attikel 11
Kompletterande itgirder vid behovsavtal

Om medlemsstaterna tilldter behovsavtal eller liknande anstillningsavtal ska de vidta en eller flera av foljande dtgirder for
att forebygga otillborliga metoder:

a) Begrinsad anvindning och varaktighet av behovsavtal och liknande anstillningsavtal.

b) En presumtion, som gar att motbevisa, att det foreligger ett anstillningsavtal med ett minsta antal avlénade timmar
som grundar sig pd antalet genomsnittliga arbetstimmar under en given period.
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¢) Andra likvirdiga dtgirder som sikerstiller ett dndamalsenligt forebyggande av otillbéorliga metoder.

Medlemsstaterna ska underritta kommissionen om dessa atgérder.

Artikel 12
Overgéng till annan anstillningsform

1. Medlemsstaterna ska sikerstilla att en arbetstagare med minst sex ménaders tjdnstgoring hos samma arbetsgivare,
och som har avslutat sin provanstillning i forekommande fall, kan begira en anstillningsform med mer forutsigbara och
trygga arbetsvillkor, om tillgingligt, och fa ett motiverat skriftligt svar. Medlemsstaterna fir sitta en grins for hur ofta
begiranden som utloser skyldigheten enligt denna artikel kan goras.

2. Medlemsstaterna ska sakerstilla att arbetsgivaren limnar det motiverade skriftliga svar som avses i punkt 1 inom en
manad efter en sidan begdran. Nir det giller fysiska personer som ar arbetsgivare samt mikroféretag och sméd och
medelstora foretag, fir medlemsstaterna foreskriva att denna tidsfrist forlings till hogst tre manader och medge ett
muntligt svar pa varje liknande begiran av samma arbetstagare, om motiveringen for svaret nir det giller arbetstagarens
situation forblir oforandrad.

Artikel 13
Obligatorisk utbildning

Om arbetsgivare enligt unionsritten, nationell ritt eller kollektivavtal 4r skyldiga att tillhandahélla utbildning for att
arbetstagarna ska kunna utfora det arbete de i4r anstillda for, ska medlemsstaterna sikerstilla att sidan utbildning
tillhandahalls utan kostnad for arbetstagaren, riknas som arbetstid och, om méjligt, sker under arbetstid.

Artikel 14
Kollektivavtal

Medlemsstaterna far tilldta arbetsmarknadens parter att uppritthélla, forhandla, ingd och tillimpa kollektivavtal i enlighet
med nationell ritt eller praxis, som, samtidigt som det 6vergripande skyddet av arbetstagare iakttas, faststiller regler om
arbetsvillkoren for arbetstagare som avviker frin dem som avses i artiklarna 8-13.

KAPITEL IV
GEMENSAMMA BESTAMMELSER

Artikel 15
Presumtion och tvistlésning

1. Nir en arbetstagare inte i ritt tid fatt alla eller vissa av de dokument som avses i artikel 5.1 eller artikel 6 ska
medlemsstaterna sikerstilla att dtminstone ett av foljande ska glla:

a) Arbetstagaren ska dtnjuta gynnsamma presumtioner som faststills av medlemsstaten, vilka arbetsgivarna ska ha
mojlighet att motbevisa.

b) Arbetstagaren ska ha maojlighet att limna in ett klagomal till en behérig myndighet eller ett behorigt organ och i god
tid fa adekvat gottgorelse pd ett dndamalsenligt siitt.

2. Medlemsstaterna fir foreskriva att tillimpningen av de presumtioner och mekanismer som avses i punkt 1 ska
forutsiitta att saken anmilts till arbetsgivaren och arbetsgivaren underlatit att tillhandahélla den information som saknas
inom rimlig tid.
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Attikel 16
Ritt till gottgorelse

Medlemsstaterna ska sikerstilla att arbetstagare, dven de vars anstillningsforhdllande har upphért, har tillgéng till dnda-
malsenlig och opartisk tvistlosning och ritt till gottgorelse i hindelse av 6vertridelse av deras rittigheter enligt detta
direktiv.

Artikel 17
Skydd mot ogynnsam behandling eller ogynnsamma féljder

Medlemsstaterna ska infora de dtgirder som 4r nodvandiga for att skydda arbetstagare, inbegripet arbetstagare som ar
arbetstagarrepresentanter, mot all ogynnsam behandling fran arbetsgivarens sida och mot ogynnsamma foljder av ett
klagomél som de fort fram till arbetsgivaren, eller av eventuella férfaranden som de inlett for att sdkerstilla efterlevnaden
av de rittigheter som foreskrivs i detta direktiv.

Artikel 18
Skydd mot uppsigning och bevisborda

1. Medlemsstaterna ska vidta nodvindiga dtgirder for att forbjuda uppsigning eller motsvarande tgird samt alla
forberedelser for uppsigning av arbetstagare pd grund av att de utovat de rattigheter som foreskrivs i detta direktiv.

2. Arbetstagare som anser sig ha sagts upp, eller varit foremdl for en dtgird med motsvarande verkan, pd grund av att
de har utovat de rittigheter som foreskrivs i detta direktiv fir begéra att arbetsgivaren limnar vederborligen motiverade
skl till uppsigningen eller den motsvarande tgirden. Arbetsgivaren ska limna sina skél skriftligen.

3. Nir de arbetstagare som avses i punkt 2, fér en domstol eller annan behorig myndighet eller annat behorigt organ
visat pd omstindigheter av vilka man kan dra slutsatsen att en uppsigning eller motsvarande atgird pd sidana grunder
har 4gt rum, ska medlemsstaterna vidta nodvindiga atgirder for att sikerstilla att det aligger arbetsgivaren att bevisa att
arbetstagaren blev uppsagd pé andra grunder dn dem som avses i punkt 1.

4. Punkt 3 ska inte forhindra att medlemsstaterna infor bevisregler som ir fordelaktigare for arbetstagarna.

5. Medlemsstaterna ska inte vara skyldiga att tillimpa punkt 3 péd forfaranden dir det ligger domstolen eller annan
behorig myndighet eller annat behorigt organ att utreda fakta i mélet.

6.  Punkt 3 ska inte tillimpas pa straffrittsliga forfaranden, om inte medlemsstaten beslutar det.

Artikel 19
Sanktioner

Medlemsstaterna ska faststilla regler om sanktioner for 6vertriddelser mot nationella bestimmelser som antagits enligt
detta direktiv eller mot relevanta bestimmelser som redan &r i kraft vad giller de rattigheter som omfattas av detta
direktivs tillimpningsomrade. Sanktionerna ska vara effektiva, proportionella och avskrickande.

KAPITEL V
SLUTBESTAMMELSER

Artikel 20

Bestimmelser om uppritthdllande av skyddsnivin och formdnligare

1. Detta direktiv ska inte utgora ett giltigt skil for att sinka den allmidnna skyddsnivd som arbetstagare i medlems-
staterna redan atnjuter.
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2. Detta direktiv pdverkar inte medlemsstaternas ritt att tillimpa eller inféra lagar eller andra forfattningar som 4r
formanligare for arbetstagare eller att frimja eller tillita tillimpningen av kollektivavtal som ér formanligare for arbets-
tagare.

3. Detta direktiv paverkar inte andra rittigheter som arbetstagarna ges genom andra unionsrittsakter.

Artikel 21
Inforlivande och genomforande

1. Medlemsstaterna ska senast den 1 augusti 2022 vidta de atgarder som ir nédvindiga for att folja detta direktiv. De
ska genast underritta kommissionen om detta.

2. Nir en medlemsstat antar de bestimmelser som avses i punkt 1 ska de innehélla en hanvisning till detta direktiv
eller atfoljas av en sddan hinvisning nir de offentliggors. Narmare foreskrifter om hur hénvisningen ska goras ska varje
medlemsstat sjilv utfirda.

3. Medlemsstaterna ska till kommissionen overlimna texten till de centrala bestimmelser i nationell ritt som de antar
inom det omrdde som omfattas av detta direktiv.

4. Medlemsstaterna ska, i enlighet med nationell ritt och praxis, vidta limpliga tgéirder for att sikerstilla en faktisk
medverkan av arbetsmarknadens parter och verka for en stirkt social dialog i syfte att genomfora detta direktiv.

5. Medlemsstaterna fir 6verldta at arbetsmarknadens parter att genomfora detta direktiv om arbetsmarknadens parter
gemensamt begir detta och forutsatt att medlemsstaterna vidtar alla nodvindiga atgirder for att sikerstilla att de alltid
kan garantera att detta direktiv fr avsedda resultat.

Artikel 22
Overgdngsbestimmelser

De rittigheter och skyldigheter som faststills i detta direktiv ska tillimpas pa alla anstillningsforhdllanden senast den
1 augusti 2022. Arbetsgivaren ska dock tillhandahélla eller komplettera de dokument som avses i artiklarna 5.1, 6 och 7
endast pd begiran av en arbetstagare som redan ér anstilld vid tidpunkten. Om ingen sidan begdran gérs ska det inte
medfora att en arbetstagare utesluts frin de minimirattigheter som faststlls i artiklarna 8-13.

Artikel 23
Oversyn av kommissionen

Senast den 1 augusti 2027 ska kommissionen, efter samrdd med medlemsstaterna och arbetsmarknadens parter pa
unionsnivd och med beaktande av hur det paverkar mikrof6retag samt sméd och medelstora foretag, se dver tillimpningen
av detta direktiv och vid behov foresld dndringar i lagstiftningen.

Atikel 24
Upphivande

Direktiv 91/533/EEG upphor att gilla med verkan frin och med den 1 augusti 2022. Hanvisningar till det upphivda
direktivet ska anses som hanvisningar till det hir direktivet.
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Artikel 25
Ikrafttridande

Detta direktiv trider i kraft den tjugonde dagen efter det att det har offentliggjorts i Europeiska unionens officiella tidning.

Atikel 26
Adressater
Detta direktiv riktar sig till medlemsstaterna.
Utfirdat i Bryssel den 20 juni 2019
Pd Europaparlamentets vignar Pé rédets vignar
A. TAJANI G. CIAMBA
Ordférande Ordférande
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DIRECTIVE (EU) 2019/1152 OF THE EUROPEAN PARLIAMENT AND OF THE COUNCIL
of 20 June 2019

on transparent and predictable working conditions in the European Union

THE EUROPEAN PARLIAMENT AND THE COUNCIL OF THE EUROPEAN UNION,

Having regard to the Treaty on the Functioning of the European Union, and in particular point (b) of Article 153(2), in
conjunction with point (b) of Article 153(1) thereof,

Having regard to the proposal from the European Commission,

After transmission of the draft legislative act to the national parliaments,

Having regard to the opinion of the European Economic and Social Committee (?),

Having regard to the opinion of the Committee of the Regions (3),

Acting in accordance with the ordinary legislative procedure (*),

Whereas:

03

Article 31 of the Charter of Fundamental Rights of the European Union provides that every worker has the right to
working conditions which respect his or her health, safety and dignity, to limitation of maximum working hours,
to daily and weekly rest periods and to an annual period of paid leave.

Principle No 5 of the European Pillar of Social Rights, proclaimed at Gothenburg on 17 November 2017, provides
that, regardless of the type and duration of the employment relationship, workers have the right to fair and equal
treatment regarding working conditions, access to social protection and training, and that the transition towards
open-ended forms of employment is to be fostered; that, in accordance with legislation and collective agreements,
the necessary flexibility for employers to adapt swiftly to changes in the economic context is to be ensured; that
innovative forms of work that ensure quality working conditions are to be fostered, that entrepreneurship and self-
employment are to be encouraged and that occupational mobility is to be facilitated; and that employment
relationships that lead to precarious working conditions are to be prevented, including by prohibiting abuse of
atypical contracts, and that any probationary period is to be of a reasonable duration.

Principle No 7 of the European Pillar of Social Rights provides that workers have the right to be informed in
writing at the start of employment about their rights and obligations resulting from the employment relationship,
including any probationary period; that prior to any dismissal they are entitled to be informed of the reasons and
given a reasonable period of notice; and that they have the right to access to effective and impartial dispute
resolution and, in the case of unjustified dismissal, a right to redress, including adequate compensation.

() O] C 283, 10.8.2018, p. 39.

(%) OJ C 387, 25.10.2018, p. 53,

(’) Position of the European Parliament of 16 April 2019 (not yet published in the Official Journal) and decision of the Council of
13 June 2019.
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(4)

Since the adoption of Council Directive 91/533/EEC (%), labour markets have undergone far-reaching changes due
to demographic developments and digitalisation leading to the creation of new forms of employment, which have
enhanced innovation, job creation and labour market growth. Some new forms of employment vary significantly
from traditional employment relationships with regard to predictability, creating uncertainty with regard to the
applicable rights and the social protection of the workers concerned. In this evolving world of work, there is
therefore an increased need for workers to be fully informed about their essential working conditions, which
should occur in a timely manner and in written form to which workers have easy access. In order adequately to
frame the development of new forms of employment, workers in the Union should also be provided with a
number of new minimum rights aiming to promote security and predictability in employment relationships while
achieving upward convergence across Member States and preserving labour market adaptability.

Pursuant to Directive 91/533/EEC, the majority of workers in the Union have the right to receive written
information about their working conditions. Directive 91/533/EEC does not however apply to all workers in
the Union. Moreover, gaps in protection have emerged for new forms of employment created as a result of labour
market developments since 1991.

Minimum requirements relating to information on the essential aspects of the employment relationship and
relating to working conditions that apply to every worker should therefore be established at Union level in
order to guarantee all workers in the Union an adequate degree of transparency and predictability as regards
their working conditions, while maintaining reasonable flexibility of non-standard employment, thus preserving its
benefits to workers and employers.

The Commission has undertaken a two-phase consultation with the social partners, in accordance with Article 154
of the Treaty on the Functioning of the European Union, on the improvement of the scope and effectiveness of
Directive 91/533/EEC and the broadening of its objectives in order to establish new rights for workers. This did
not result in an agreement among the social partners to enter into negotiations on those matters. However, as
confirmed by the outcome of the open public consultations that sought the views of various stakeholders and
citizens, it is important to take action at Union level in this area by modernising and adapting the current legal
framework to new developments.

In its case law, the Court of Justice of the European Union (Court of Justice) has established criteria for determining
the status of a worker (°). The interpretation of the Court of Justice of those criteria should be taken into account
in the implementation of this Directive. Provided that they fulfil those criteria, domestic workers, on-demand
workers, intermittent workers, voucher based-workers, platform workers, trainees and apprentices could fall within
the scope of this Directive. Genuinely self-employed persons should not fall within the scope of this Directive since
they do not fulfil those criteria. The abuse of the status of self-employed persons, as defined in national law, either
at national level or in cross-border situations, is a form of falsely declared work that is frequently associated with
undeclared work. Bogus self-employment occurs when a person is declared to be self-employed while fulfilling the
conditions characteristic of an employment relationship, in order to avoid certain legal or fiscal obligations. Such
persons should fall within the scope of this Directive. The determination of the existence of an employment
relationship should be guided by the facts relating to the actual performance of the work and not by the parties’
description of the relationship.

(*) Council Directive 91/533/EEC of 14 October 1991 on an employer's obligation to inform employees of the conditions applicable to
the contract or employment relationship (OJ L 288, 18.10.1991, p. 32).

(°) Judgments of the Court of Justice of 3 July 1986, Deborah Lawrie-Blum v Land Baden-Wiirttemberg, C-66/85, ECLIEU:C:1986:284;
14 October 2010, Union Syndicale Solidaires Isére v Premier ministre and Others, C-428/09, ECLLEU:C:2010:612; 9 July 2015, Ender
Balkaya v Kiesel Abbruch- und Recycling Technik GmbH, C-229/14, ECLLEU:C:2015:455; 4 December 2014, FNV Kunsten Informatie en
Media v Staat der Nederlanden, C-413[13, ECLLEU:C:2014:2411; and 17 November 2016, Betricbsrat der Ruhrlandklinik gGmbH v
Ruhrlandklinik gGmbH, C-216/15, ECLLEU:C:2016:883.
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(99 It should be possible for Member States to provide, where justified on objective grounds, for certain provisions of
this Directive not to apply to certain categories of civil servants, public emergency services, the armed forces, police
authorities, judges, prosecutors, investigators or other law enforcement services, given the specific nature of the
duties that they are called on to perform or of their employment conditions.

(10)  The requirements laid down in this Directive with regard to the following matters should not apply to seafarers or
sea fishermen, given the specificities of their employment conditions: parallel employment where incompatible
with the work performed on board ships or fishing vessels, minimum predictability of work, the sending of
workers to another Member State or to a third country, transition to another form of employment, and providing
information on the identity of the social security institutions receiving the social contributions. For the purposes of
this Directive, seafarers and sea fishermen as defined, respectively, in Council Directives 2009/13[EC (%) and (EU)
2017/159 () should be considered to be working in the Union when they work on board ships or fishing vessels
registered in a Member State or flying the flag of a Member State.

(11)  In view of the increasing number of workers excluded from the scope of Directive 91/533/EEC on the basis of
exclusions made by Member States under Article 1 of that directive, it is necessary to replace those exclusions with
a possibility for Member States not to apply the provisions of this Directive to an employment relationship with
predetermined and actual working hours that amount to an average of three hours per week or less in a reference
period of four consecutive weeks. The calculation of those hours should include all time actually worked for an
employer, such as overtime or work supplementary to that guaranteed or anticipated in the employment contract
or employment relationship. From the moment when a worker crosses that threshold, the provisions of this
Directive apply to him or her, regardless of the number of working hours that the worker works subsequently or
the number of working hours provided for in the employment contract.

(12)  Workers who have no guaranteed working time, including those on zero-hour and some on-demand contracts, are
in a particularly vulnerable situation. Therefore, the provisions of this Directive should apply to them regardless of
the number of hours they actually work.

(13)  Several different natural or legal persons or other entities may in practice assume the functions and responsibilities
of an employer. Member States should remain free to determine more precisely the persons who are considered to
be wholly or partly responsible for the execution of the obligations that this Directive lays down for employers, as
long as all those obligations are fulfilled. Member States should also be able to decide that some or all of those
obligations are to be assigned to a natural or legal person who is not party to the employment relationship.

(14)  Member States should be able to establish specific rules to exclude individuals acting as employers for domestic
workers in the household from the requirements laid down in this Directive, with regard to the following matters:
to consider and respond to requests for different types of employment, to provide mandatory training that is free
of cost, and to provide for redress mechanisms that are based on favourable presumptions in the case of
information that is missing from the documentation that is to be provided to the worker under this Directive.

(15)  Directive 91/533/EEC introduced a list of essential aspects of the employment contract or employment relationship
of which workers are to be informed in writing. It is necessary to adapt that list, which Member States can enlarge,
in order to take account of developments in the labour market, in particular the growth of non-standard forms of
employment.

(16)  Where the worker has no fixed or main place of work, he or she should receive information about arrangements,
if any, for travel between the workplaces.

(°) Council Directive 2009/13/EC of 16 February 2009 implementing the Agreement concluded by the European Community
Shipowners' Associations (ECSA) and the European Transport Workers' Federation (ETF) on the Maritime Labour Convention,
2006, and amending Directive 1999/63/EC (O] L 124, 20.5.2009, p. 30).

(7) Council Directive (EU) 2017/159 of 19 December 2016 implementing the Agreement concerning the implementation of the Work in
Fishing Convention, 2007 of the International Labour Organisation, concluded on 21 May 2012 between the General Confederation
of Agricultural Cooperatives in the European Union (Cogeca), the European Transport Workers' Federation (ETF) and the Association
of National Organisations of Fishing Enterprises in the European Union (Européche) (O] L 25, 31.1.2017, p. 12).
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17)

(18)

(19)

(20)

@2

(23)

(24)

(25)

It should be possible for information on the training entitlement provided by the employer to take the form of
information that includes the number of training days, if any, to which the worker is entitled per year, and
information about the employer’s general training policy.

It should be possible for information on the procedure to be observed by the employer and the worker if their
employment relationship is terminated to include the deadline for bringing an action contesting dismissal.

Information on working time should be consistent with Directive 2003/88/EC of the European Parliament and of
the Council (%), and should include information on breaks, daily and weekly rest periods and the amount of paid
leave, thereby ensuring the protection of the safety and health of workers.

Information on remuneration to be provided should include all elements of the remuneration indicated separately,
including, if applicable, contributions in cash or kind, overtime payments, bonuses and other entitlements, directly
or indirectly received by the worker in respect of his or her work. The provision of such information should be
without prejudice to the freedom for employers to provide for additional elements of remuneration such as one-off
payments. The fact that elements of remuneration due by law or collective agreement have not been included in
that information should not constitute a reason for not providing them to the worker.

If it is not possible to indicate a fixed work schedule because of the nature of the employment, such as in the case
of an on-demand contract, employers should inform workers how their working time is to be established,
including the time slots in which they may be called to work and the minimum notice period that they are to
receive before the start of a work assignment.

Information on social security systems should include information on the identity of the social security institutions
receiving the social security contributions, where relevant, with regard to sickness, maternity, paternity and parental
benefits, benefits for accidents at work and occupational diseases, and old-age, invalidity, survivors’,
unemployment, pre-retirement and family benefits. Employers should not be required to provide that information
where the worker chooses the social security institution. Information on the social security protection provided by
the employer should include, where relevant, the fact of coverage by supplementary pension schemes within the
meaning of Directive 2014/50/EU of the European Parliament and of the Council (°) and Council Directive
98J49/EC (19).

Workers should have the right to be informed about their rights and obligations resulting from the employment
relationship in writing at the start of employment. The basic information should therefore reach them as soon as
possible and at the latest within a calendar week from their first working day. The remaining information should
reach them within one month from their first working day. The first working day should be understood to be the
actual start of performance of work by the worker in the employment relationship. Member States should aim to
have the relevant information on the employment relationship provided by the employers before the end of the
initially agreed duration of the contract.

In light of the increasing use of digital communication tools, information that is to be provided in writing under
this Directive can be provided by electronic means.

In order to help employers to provide timely information, Member States should be able to provide templates at
national level including relevant and sufficiently comprehensive information on the legal framework applicable.
Those templates could be further developed at sectoral or local level, by national authorities and the social
partners. The Commission will support Member States in developing templates and models and make them
widely available, as appropriate.

(%) Directive 2003/88/EC of the European Parliament and of the Council of 4 November 2003 concerning certain aspects of the
organisation of working time (O] L 299, 18.11.2003, p. 9).

(%) Directive 2014/50/EU of the European Parliament and of the Council of 16 April 2014 on minimum requirements for enhancing
worker mobility between Member States by improving the acquisition and preservation of supplementary pension rights (O] L 128,
30.4.2014, p. 1).

(1) Council Directive 98/49/EC of 29 June 1998 on safeguarding the supplementary pension rights of employed and self-employed
persons moving within the Community (O] L 209, 25.7.1998, p. 46).
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(26)  Workers sent abroad should receive additional information specific to their situation. For successive work
assignments in several Member States or third countries, it should be possible for the information for several
assignments to be collated before the first departure and subsequently modified in the case of any changes.
Workers who qualify as posted workers under Directive 96/71/EC of the European Parliament and of the
Council (') should also be notified of the single official national website developed by the host Member State
where they are able to find the relevant information on the working conditions applying to their situation. Unless
Member States provide otherwise, those obligations apply if the duration of the work period abroad is longer than
four consecutive weeks.

(27)  Probationary periods allow the parties to the employment relationship to verify that the workers and the positions
for which they were engaged are compatible while providing workers with accompanying support. An entry into
the labour market or a transition to a new position should not be subject to prolonged insecurity. As established in
the European Pillar of Social Rights, probationary periods should therefore be of a reasonable duration.

(28) A substantial number of Member States have established a general maximum duration of probation of between
three and six months, which should be considered to be reasonable. Exceptionally, it should be possible for
probationary periods to last longer than six months, where justified by the nature of the employment, such as
for managerial or executive positions or public service posts, or where in the interests of the worker, such as in the
context of specific measures promoting permanent employment, in particular for young workers. It should also be
possible for probationary periods to be extended correspondingly in cases where the worker has been absent from
work during the probationary period, for instance because of sickness or leave, to enable the employer to assess
the suitability of the worker for the task in question. In the case of fixed-term employment relationships of less
than 12 months, Member States should ensure that the length of the probationary period is adequate and
proportionate to the expected duration of the contract and the nature of the work. Where provided for in
national law or practice, workers should be able to accrue employment rights during the probationary period.

(29)  An employer should neither prohibit a worker from taking up employment with other employers, outside the
work schedule established with that employer, nor subject a worker to adverse treatment for doing so. It should be
possible for Member States to lay down conditions for the use of incompatibility restrictions, which are to be
understood as restrictions on working for other employers for objective reasons, such as for the protection of the
health and safety of workers including by limiting working time, the protection of business confidentiality, the
integrity of the public service or the avoidance of conflicts of interests.

(30) Workers whose work pattern is entirely or mostly unpredictable should benefit from a minimum level of
predictability where the work schedule is determined mainly by the employer, be it directly, such as by allocating
work assignments, or indirectly, such as by requiring the worker to respond to clients’ requests.

(31)  Reference hours and days, which are to be understood as time slots during which work can take place at the
request of the employer, should be established in writing at the start of the employment relationship.

(32) A reasonable minimum notice period, which is to be understood as the period of time between the moment when
a worker is informed of a new work assignment and the moment when the assignment starts, constitutes another
necessary element of predictability of work for employment relationships with work patterns which are entirely or
mostly unpredictable. The length of the notice period may vary according to the needs of the sector concerned,
while ensuring the adequate protection of workers. The minimum notice period applies without prejudice to
Directive 2002/15/EC of the European Parliament and of the Council (2).

(33)  Workers should have the possibility to refuse a work assignment if it falls outside of the reference hours and days
or if they were not notified of the work assignment in accordance with the minimum notice period, without
suffering adverse consequences for this refusal. Workers should also have the possibility to accept the work
assignment if they so wish.

(') Directive 96/71/EC of the European Parliament and of the Council of 16 December 1996 concerning the posting of workers in the
framework of the provision of services (OJ L 18, 21.1.1997, p. 1).

(') Directive 2002[15/EC of the European Parliament and of the Council of 11 March 2002 on the organisation of the working time of
persons performing mobile road transport activities (OJ L 80, 23.3.2002, p. 35).
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(34

(35)

(36)

(37)

(39)

Where a worker whose work pattern is entirely or mostly unpredictable has agreed with his or her employer to
undertake a specific work assignment, the worker should be able to plan accordingly. The worker should be
protected against loss of income resulting from the late cancellation of an agreed work assignment by means of
adequate compensation.

On-demand or similar employment contracts, including zero-hour contracts, under which the employer has the
flexibility of calling the worker to work as and when needed, are particularly unpredictable for the worker. Member
States that allow such contracts should ensure that effective measures to prevent their abuse are in place. Such
measures could take the form of limitations to the use and duration of such contracts, of a rebuttable presumption
of the existence of an employment contract or employment relationship with a guaranteed amount of paid hours
based on hours worked in a preceding reference period, or of other equivalent measures that ensure the effective
prevention of abusive practices.

Where employers have the possibility to offer full-time or open-ended employment contracts to workers in non-
standard forms of employment, a transition to more secure forms of employment should be promoted in
accordance with the principles established in the European Pillar of Social Rights. Workers should be able to
request another more predictable and secure form of employment, where available, and receive a reasoned written
response from the employer, which takes into account the needs of the employer and of the worker. Member
States should have the possibility to limit the frequency of such requests. This Directive should not prevent
Member States from establishing that, in the case of public service positions for which entry is by competitive
examination, those positions are not to be considered to be available on the simple request of the worker, and so
fall outside the scope of the right to request a form of employment with more predictable and secure working
conditions.

Where employers are required by Union or national law or collective agreements to provide training to workers to
carry out the work for which they are employed, it is important to ensure that such training is provided equally to
all workers, including to those in non-standard forms of employment. The costs of such training should not be
charged to the worker or withheld or deducted from the worker's remuneration. Such training should count as
working time and, where possible, should be carried out during working hours. That obligation does not cover
vocational training or training required for workers to obtain, maintain or renew a professional qualification as
long as the employer is not required by Union or national law or collective agreement to provide it to the worker.
Member States should take the necessary measures to protect workers from abusive practices regarding training.

The autonomy of the social partners and their capacity as representatives of workers and employers should be
respected. It should therefore be possible for the social partners to consider that in specific sectors or situations
different provisions are more appropriate, for the pursuit of the purpose of this Directive, than certain minimum
standards set out in this Directive. Member States should therefore be able to allow the social partners to maintain,
negotiate, conclude and enforce collective agreements which differ from certain provisions contained in this
Directive, provided that the overall level of protection of workers is not lowered.

The public consultation on the European Pillar of Social Rights showed the need to strengthen enforcement of
Union labour law to ensure its effectiveness. The evaluation of Directive 91/533/EEC conducted under the
Commission’s Regulatory Fitness and Performance Programme confirmed that strengthened enforcement mech-
anisms could improve the effectiveness of Union labour law. The consultation showed that redress systems based
solely on claims for damages are less effective than systems that also provide for penalties, such as lump sums or
loss of permits, for employers who fail to issue written statements. It also showed that employees rarely seek
redress during the employment relationship, which jeopardises the goal of the provision of the written statement,
which is to ensure that workers are informed about the essential features of the employment relationship. It is
therefore necessary to introduce enforcement provisions which ensure the use of favourable presumptions where
information about the employment relationship is not provided, or of a procedure under which the employer may
be required to provide the missing information and may be subject to a penalty if the employer does not do so, or
both. It should be possible for such favourable presumptions to include a presumption that the worker has an
open-ended employment relationship, that there is no probationary period or that the worker has a full-time
position, where the relevant information is missing. Redress could be subject to a procedure by which the
employer is notified by the worker or by a third party such as a worker’s representative or other competent
authority or body that information is missing and to supply complete and correct information in a timely manner.
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(40)  An extensive system of enforcement provisions for the social acquis in the Union has been adopted since Directive
91/533/EEC, in particular in the fields of equal treatment, elements of which should be applied to this Directive in
order to ensure that workers have access to effective and impartial dispute resolution, such as a civil or labour
court and a right to redress, which may include adequate compensation, reflecting the Principle No 7 of the
European Pillar of Social Rights.

(41)  Specifically, having regard to the fundamental nature of the right to effective legal protection, workers should
continue to enjoy such protection even after the end of the employment relationship giving rise to an alleged
breach of the worker’s rights under this Directive.

(42)  The effective implementation of this Directive requires adequate judicial and administrative protection against any
adverse treatment as a reaction to an attempt to exercise rights provided for under this Directive, any complaint to
the employer or any legal or administrative proceedings aimed at enforcing compliance with this Directive.

(43)  Workers exercising rights provided for in this Directive should enjoy protection from dismissal or equivalent
detriment, such as an on-demand worker no longer being assigned work, or any preparations for a possible
dismissal, on the grounds that they sought to exercise such rights. Where workers consider that they have been
dismissed or have suffered equivalent detriment on those grounds, workers and competent authorities or bodies
should be able to require the employer to provide duly substantiated grounds for the dismissal or equivalent
measure.

(44)  The burden of proof with regard to establishing that there has been no dismissal or equivalent detriment on the
grounds that workers have exercised their rights provided for in this Directive, should fall on employers when
workers establish, before a court or other competent authority or body, facts from which it may be presumed that
they have been dismissed, or have been subject to measures with equivalent effect, on such grounds. It should be
possible for Member States not to apply that rule in proceedings, in which it would be for a court or other
competent authority or body to investigate the facts, in particular in systems where dismissal has to be approved
beforehand by such authority or body.

(45)  Member States should provide for effective, proportionate and dissuasive penalties for breaches of the obligations
under this Directive. Penalties can include administrative and financial penalties, such as fines or the payment of
compensation, as well as other types of penalties.

(46)  Since the objective of this Directive, namely to improve working conditions by promoting more transparent and
predictable employment while ensuring labour market adaptability, cannot be sufficiently achieved by the Member
States but can rather, by reason of the need to establish common minimum requirements, be better achieved at
Union level, the Union may adopt measures, in accordance with the principle of subsidiarity as set out in Article 5
of the Treaty on European Union. In accordance with the principle of proportionality as set out in that Article, this
Directive does not go beyond what is necessary in order to achieve that objective.

(47)  This Directive lays down minimum requirements, thus leaving untouched Member States’ prerogative to introduce
and maintain more favourable provisions. Rights acquired under the existing legal framework should continue to
apply, unless more favourable provisions are introduced by this Directive. The implementation of this Directive
cannot be used to reduce existing rights set out in existing Union or national law in this field, nor can it constitute
valid grounds for reducing the general level of protection afforded to workers in the field covered by this Directive.
In particular, it should not serve as grounds for the introduction of zero-hour contracts or similar types of
employment contracts.

(48)  In implementing this Directive Member States should avoid imposing administrative, financial and legal constraints
in a way which would hold back the creation and development of micro, small and medium-sized enterprises.
Member States are therefore invited to assess the impact of their transposition act on small and medium-sized
enterprises in order to ensure that they are not disproportionately affected, giving specific attention to micro-
enterprises and to the administrative burden, and to publish the results of such assessments.
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(49) The Member States may entrust the social partners with the implementation of this Directive, where the social
partners jointly request to do so and provided that the Member States take all the necessary steps to ensure that
they can at all times guarantee the results sought under this Directive. They should also, in accordance with
national law and practice, take adequate measures to ensure the effective involvement of the social partners and to
promote and enhance social dialogue with a view to implementing the provisions of this Directive.

(50) Member States should take any adequate measure to ensure fulfilment of the obligations arising from this
Directive, for example by carrying out inspections, as appropriate.

(51) In view of the substantial changes introduced by this Directive with regard to the purpose, scope and content of
Directive 91/533/EEC, it is not appropriate to amend that directive. Directive 91/533/EEC should therefore be
repealed.

(52)  In accordance with the Joint Political Declaration of 28 September 2011 of Member States and the Commission on
explanatory documents (1), Member States have undertaken to accompany, in justified cases, the notification of
their transposition measures with one or more documents explaining the relationship between the components of
a directive and the corresponding parts of national transposition instruments. With regard to this Directive, the
legislator considers the transmission of such documents to be justified,

HAVE ADOPTED THIS DIRECTIVE:

CHAPTER I
GENERAL PROVISIONS

Article 1
Purpose, subject matter and scope

1. The purpose of this Directive is to improve working conditions by promoting more transparent and predictable
employment while ensuring labour market adaptability.

2. This Directive lays down minimum rights that apply to every worker in the Union who has an employment
contract or employment relationship as defined by the law, collective agreements or practice in force in each Member
State with consideration to the case-law of the Court of Justice.

3. Member States may decide not to apply the obligations in this Directive to workers who have an employment
relationship in which their predetermined and actual working time is equal to or less than an average of three hours per
week in a reference period of four consecutive weeks. Time worked with all employers forming or belonging to the same
enterprise, group or entity shall count towards that three-hour average.

4. Paragraph 3 shall not apply to an employment relationship where no guaranteed amount of paid work is prede-
termined before the employment starts.

(%) OJ €369, 17.12.2011, p. 14.
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5. Member States may determine which persons are responsible for the execution of the obligations for employers laid
down by this Directive as long as all those obligations are fulfilled. They may also decide that all or part of those
obligations are to be assigned to a natural or legal person who is not party to the employment relationship.

This paragraph is without prejudice to Directive 2008/104/EC of the European Parliament and of the Council (*4).

6. Member States may provide, on objective grounds, that the provisions laid down in Chapter III are not to apply to
civil servants, public emergency services, the armed forces, police authorities, judges, prosecutors, investigators or other
law enforcement services.

7. Member States may decide not to apply the obligations set out in Articles 12 and 13 and in point (a) of
Article 15(1) to natural persons in households acting as employers where work is performed for those households.

8. Chapter II of this Directive applies to seafarers and sea fishermen without prejudice to Directives 2009/13/EC and
Directive (EU) 2017/159, respectively. The obligations set out in points (m) and (o) of Article 4(2), and Articles 7, 9, 10
and 12 shall not apply to seafarers or sea fishermen.

Aticle 2
Definitions

For the purposes of this Directive, the following definitions apply:

(a) ‘work schedule’ means the schedule determining the hours and days on which performance of work starts and ends;

(b) ‘reference hours and days' means time slots in specified days during which work can take place at the request of the
employer;

() ‘work pattern’ means the form of organisation of the working time and its distribution according to a certain pattern
determined by the employer.

Aticle 3
Provision of information

The employer shall provide each worker with the information required pursuant to this Directive in writing. The
information shall be provided and transmitted on paper or, provided that the information is accessible to the worker,
that it can be stored and printed, and that the employer retains proof of transmission or receipt, in electronic form.

(') Directive 2008/104/EC of the European Parliament and of the Council of 19 November 2008 on temporary agency work (O] L 327,
5.12.2008, p.9).
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1.

CHAPTER II
INFORMATION ABOUT THE EMPLOYMENT RELATIONSHIP

Atticle 4
Obligation to provide information

Member States shall ensure that employers are required to inform workers of the essential aspects of the

employment relationship.

2.

=

®

The information referred to in paragraph 1 shall include at least the following:

the identities of the parties to the employment relationship;

the place of work; where there is no fixed or main place of work, the principle that the worker is employed at
various places or is free to determine his or her place of work, and the registered place of business or, where
appropriate, the domicile of the employer;

either:

(i) the title, grade, nature or category of work for which the worker is employed or

(i) a brief specification or description of the work;

the date of commencement of the employment relationship;

in the case of a fixed-term employment relationship, the end date or the expected duration thereof;

in the case of temporary agency workers, the identity of the user undertakings, when and as soon as known;

the duration and conditions of the probationary period, if any;

the training entitlement provided by the employer, if any;

the amount of paid leave to which the worker is entitled or, where this cannot be indicated when the information is
given, the procedures for allocating and determining such leave;

the procedure to be observed by the employer and the worker, including the formal requirements and the notice
periods, where their employment relationship is terminated or, where the length of the notice periods cannot be
indicated when the information is given, the method for determining such notice periods;

the remuneration, including the initial basic amount, any other component elements, if applicable, indicated separ-
ately, and the frequency and method of payment of the remuneration to which the worker is entitled;

if the work pattern is entirely or mostly predictable, the length of the worker’s standard working day or week and
any arrangements for overtime and its remuneration and, where applicable, any arrangements for shift changes;
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(m) if the work pattern is entirely or mostly unpredictable, the employer shall inform the worker of:

(i) the principle that the work schedule is variable, the number of guaranteed paid hours and the remuneration for
work performed in addition to those guaranteed hours;

(ii) the reference hours and days within which the worker may be required to work;

(iii) the minimum notice period to which the worker is entitled before the start of a work assignment and, where
applicable, the deadline for cancellation referred to in Article 10(3);

any collective agreements governing the worker's conditions of work or in the case of collective agreements
concluded outside the business by special joint bodies or institutions, the name of such bodies or institutions
within which the agreements were concluded;

e

g

where it is the responsibility of the employer, the identity of the social security institutions receiving the social
contributions attached to the employment relationship and any protection relating to social security provided by the
employer.

3. The information referred to in paragraph 2(g) to (I) and (o) may, where appropriate, be given in the form of a
reference to the laws, regulations and administrative or statutory provisions or collective agreements governing those
points.

Article 5
Timing and means of information

1. Where not previously provided, the information referred to in points (a) to (e), (g), (k), (I) and (m) of Article 4(2)
shall be provided individually to the worker in the form of one or more documents during a period starting on the first
working day and ending no later than the seventh calendar day. The other information referred to in Article 4(2) shall be
provided individually to the worker in the form of a document within one month of the first working day.

2. Member States may develop templates and models for the documents referred to in paragraph 1 and put them at
the disposal of worker and employer including by making them available on a single official national website or by other
suitable means.

3. Member States shall ensure that the information on the laws, regulations and administrative or statutory provisions
or universally applicable collective agreements governing the legal framework applicable which are to be communicated
by employers is made generally available free of charge in a clear, transparent, comprehensive and easily accessible way at
a distance and by electronic means, including through existing online portals.

Article 6
Modification of the employment relationship

1. Member States shall ensure that any change in the aspects of the employment relationship referred to in Article 4(2)
and any change to the additional information for workers sent to another Member State or to a third country referred to
in Article 7 shall be provided in the form of a document by the employer to the worker at the earliest opportunity and at
the latest on the day on which it takes effect.
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2. The document referred to in paragraph 1 shall not apply to changes that merely reflect a change in the laws,
regulations and administrative or statutory provisions or collective agreements cited in the documents referred to in
Article 5(1), and, where relevant, in Article 7.

Article 7
Additional information for workers sent to another Member State or to a third country

1. Member States shall ensure that, where a worker is required to work in a Member State or third country other than
the Member State in which he or she habitually works, the employer shall provide the documents referred to in
Article 5(1) before the worker’s departure and the documents shall include at least the following additional information:

(a) the country or countries in which the work abroad is to be performed and its anticipated duration;

®

the currency to be used for the payment of remuneration;

(c) where applicable, the benefits in cash or kind relating to the work assignments;

(d) information as to whether repatriation is provided for, and if so, the conditions governing the worker's repatriation.

2. Member States shall ensure that a posted worker covered by Directive 96/71/EC shall in addition be notified of:

(a) the remuneration to which the worker is entitled in accordance with the applicable law of the host Member State;

(b) where applicable, any allowances specific to posting and any arrangements for reimbursing expenditure on travel,
board and lodging;

©

the link to the single official national website developed by the host Member State pursuant to Article 5(2) of
Directive 2014/67[EU of the European Parliament and of the Council (*).

3. The information referred to in point (b) of paragraph 1 and point (a) of paragraph 2 may, where appropriate, be
given in the form of a reference to specific provisions of laws, regulations and administrative or statutory acts or
collective agreements governing that information.

4. Unless Member States provide otherwise, paragraphs 1 and 2 shall not apply if the duration of each work period
outside the Member State in which the worker habitually works is four consecutive weeks or less.

CHAPTER III
MINIMUM REQUIREMENTS RELATING TO WORKING CONDITIONS

Atticle 8
Maximum duration of any probationary period

1. Member States shall ensure that, where an employment relationship is subject to a probationary period as defined in
national law or practice, that period shall not exceed six months.

2. In the case of fixed-term employment relationships, Member States shall ensure that the length of such a
probationary period is proportionate to the expected duration of the contract and the nature of the work. In the case
of the renewal of a contract for the same function and tasks, the employment relationship shall not be subject to a new
probationary period.

(") Directive 2014/67[EU of the European Parliament and of the Council of 15 May 2014 on the enforcement of Directive 96/71/EC
concerning the posting of workers in the framework of the provision of services and amending Regulation (EU) No 1024/2012 on
administrative cooperation through the Internal Market Information System (the IMI Regulation’) (OJ L 159, 28.5.2014, p. 11).
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3. Member States may, on an exceptional basis, provide for longer probationary periods where justified by the nature
of the employment or in the interest of the worker. Where the worker has been absent from work during the
probationary period, Member States may provide that the probationary period can be extended correspondingly, in
relation to the duration of the absence.

Atticle 9
Parallel employment

1. Member States shall ensure that an employer neither prohibits a worker from taking up employment with other
employers, outside the work schedule established with that employer, nor subjects a worker to adverse treatment for
doing so.

2. Member States may lay down conditions for the use of incompatibility restrictions by employers, on the basis of
objective grounds, such as health and safety, the protection of business confidentiality, the integrity of the public service
or the avoidance of conflicts of interests.

Atticle 10
Minimum predictability of work

1. Member States shall ensure that where a worker's work pattern is entirely or mostly unpredictable the worker shall
not be required to work by the employer unless both of the following conditions are fulfilled:

(a) the work takes place within predetermined reference hours and days as referred to in point (m)(ii) of Article 4(2); and

(b) the worker is informed by his or her employer of a work assignment within a reasonable notice period established in
accordance with national law, collective agreements or practice as referred to in point (m)(iii) of Article 4(2).

2. Where one or both of the requirements laid down in paragraph 1 is not fulfilled, a worker shall have the right to
refuse a work assignment without adverse consequences.

3. Where Member States allow an employer to cancel a work assignment without compensation, Member States shall
take the measures necessary, in accordance with national law, collective agreements or practice, to ensure that the worker
is entitled to compensation if the employer cancels, after a specified reasonable deadline, the work assignment previously
agreed with the worker.

4. Member States may lay down modalities for the application of this Article, in accordance with national law,
collective agreements or practice.

Aticle 11
Complementary measures for on-demand contracts

Where Member States allow for the use of on-demand or similar employment contracts, they shall take one or more of
the following measures to prevent abusive practices:

(a) limitations to the use and duration of on-demand or similar employment contracts;

(b) a rebuttable presumption of the existence of an employment contract with a minimum amount of paid hours based
on the average hours worked during a given period;
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(c) other equivalent measures that ensure effective prevention of abusive practices.

Member States shall inform the Commission of such measures.

Article 12
Transition to another form of employment

1. Member States shall ensure that a worker with at least six months’ service with the same employer, who has
completed his or her probationary period, if any, may request a form of employment with more predictable and secure
working conditions where available and receive a reasoned written reply. Member States may limit the frequency of
requests triggering the obligation under this Article.

2. Member States shall ensure that the employer provides the reasoned written reply referred to in paragraph 1 within
one month of the request. With respect to natural persons acting as employers and micro, small, or medium enterprises,
Member States may provide for that deadline to be extended to no more than three months and allow for an oral reply
to a subsequent similar request submitted by the same worker if the justification for the reply as regards the situation of
the worker remains unchanged.

Article 13
Mandatory training

Member States shall ensure that where an employer is required by Union or national law or by collective agreements to
provide training to a worker to carry out the work for which he or she is employed, such training shall be provided to
the worker free of cost, shall count as working time and, where possible, shall take place during working hours.

Article 14
Collective agreements

Member States may allow the social partners to maintain, negotiate, conclude and enforce collective agreements, in
conformity with the national law or practice, which, while respecting the overall protection of workers, establish
arrangements concerning the working conditions of workers which differ from those referred to in Articles 8 to 13.

CHAPTER IV
HORIZONTAL PROVISIONS

Atticle 15
Legal presumptions and early settlement mechanism

1. Member States shall ensure that, where a worker has not received in due time all or part of the documents referred
to in Article 5(1) or Article 6, one or both of the following shall apply:

(a) the worker shall benefit from favourable presumptions defined by the Member State, which employers shall have the
possibility to rebut;

(b) the worker shall have the possibility to submit a complaint to a competent authority or body and to receive adequate
redress in a timely and effective manner.

2. Member States may provide that the application of the presumptions and mechanism referred to in paragraph 1 is
subject to the notification of the employer and the failure of the employer to provide the missing information in a timely
manner.
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Atticle 16
Right to redress

Member States shall ensure that workers, including those whose employment relationship has ended, have access to
effective and impartial dispute resolution and a right to redress in the case of infringements of their rights arising from
this Directive.

Article 17
Protection against adverse treatment or consequences

Member States shall introduce the measures necessary to protect workers, including those who are workers’ represen-
tatives, from any adverse treatment by the employer and from any adverse consequences resulting from a complaint
lodged with the employer or resulting from any proceedings initiated with the aim of enforcing compliance with the
rights provided for in this Directive.

Aticle 18
Protection from dismissal and burden of proof

1. Member States shall take the necessary measures to prohibit the dismissal or its equivalent and all preparations for
dismissal of workers, on the grounds that they have exercised the rights provided for in this Directive.

2. Workers who consider that they have been dismissed, or have been subject to measures with equivalent effect, on
the grounds that they have exercised the rights provided for in this Directive, may request the employer to provide duly
substantiated grounds for the dismissal or the equivalent measures. The employer shall provide those grounds in writing.

3. Member States shall take the necessary measures to ensure that, when workers referred to in paragraph 2 establish,
before a court or other competent authority or body, facts from which it may be presumed that there has been such a
dismissal or equivalent measures, it shall be for the employer to prove that the dismissal was based on grounds other
than those referred to in paragraph 1.

4. Paragraph 3 shall not prevent Member States from introducing rules of evidence which are more favourable to
workers.

5. Member States shall not be required to apply paragraph 3 to proceedings in which it is for the court or other
competent authority or body to investigate the facts of the case.

6. Paragraph 3 shall not apply to criminal proceedings, unless otherwise provided by the Member State.

Article 19
Penalties

Member States shall lay down the rules on penalties applicable to infringements of national provisions adopted pursuant
to this Directive or the relevant provisions already in force concerning the rights which are within the scope of this
Directive. The penalties provided for shall be effective, proportionate and dissuasive.

CHAPTER V
FINAL PROVISIONS

Article 20
Non-regression and more favourable provisions

1. This Directive shall not constitute valid grounds for reducing the general level of protection already afforded to
workers within Member States.
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2. This Directive shall not affect Member States’ prerogative to apply or to introduce laws, regulations or adminis-
trative provisions which are more favourable to workers or to encourage or permit the application of collective
agreements which are more favourable to workers.

3. This Directive is without prejudice to any other rights conferred on workers by other legal acts of the Union.

Article 21

position and impl ion

Tr

1. Member States shall take the necessary measures to comply with this Directive by 1 August 2022. They shall
immediately inform the Commission thereof.

2. When Member States adopt the measures referred to in paragraph 1, they shall contain a reference to this Directive
or shall be accompanied by such reference on the occasion of their official publication. The methods of making such
reference shall be laid down by Member States.

3. Member States shall communicate to the Commission the text of the main measures of national law which they
adopt in the field covered by this Directive.

4. Member States shall, in accordance with their national law and practice, take adequate measures to ensure the
effective involvement of the social partners and to promote and enhance social dialogue with a view to implementing this
Directive.

5. Member States may entrust the social partners with the implementation of this Directive, where the social partners
jointly request to do so and provided that Member States take all necessary steps to ensure that they can at all times
guarantee the results sought under this Directive.

Atticle 22
Transitional arrangements

The rights and obligations set out in this Directive shall apply to all employment relationships by 1 August 2022.
However, an employer shall provide or complement the documents referred to in Article 5(1) and in Articles 6 and 7
only upon the request of a worker who is already employed on that date. The absence of such a request shall not have
the effect of excluding a worker from the minimum rights established in Articles 8 to 13.

Atticle 23
Review by the Commission

By 1 August 2027, the Commission shall, after consulting the Member States and the social partners at Union level and
taking into account the impact on micro, small and medium-sized enterprises, review the implementation of this
Directive and propose, where appropriate, legislative amendments.

Article 24
Repeal

Directive 91/533/EEC shall be repealed with effect from 1 August 2022. References to the repealed Directive shall be
construed as references to this Directive.
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Article 25
Entry into force

This Directive shall enter into force on the twentieth day following its publication in the Official Journal of the European
Union.

Atticle 26
Addressees
This Directive is addressed to the Member States.
Done at Brussels, 20 June 2019.
For the European Parliament For the Council
The President The President
A. TAJANI G. CIAMBA
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RADETS DIREKTIV
av den 14 oktober 1991

om arbetsgivares skyldighet att upplysa arbetstagarna om de regler som ir tillimpliga pi
anstillningsavtalet eller anstillningsforhillandet

(91/533/EEG)

EUROPEISKA GEMENSKAPERNAS RAD HAR ANTAGIT
DETTA DIREKTIV

med beaktande av Fordraget om upprittandet av Euro-
peiska ekonomiska gemenskapen, sirskilt artikel 100 i
detta,

med beaktande av kommissionens forslag(*),
med beaktande av Europaparlamentets yttrande(?),

med beaktande av Ekonomiska och sociala kommitténs
yttrande(’), och

med beaktande av foljande:

Utvecklingen i medlemsstaterna av nya arbetsformer har
medfort att allt fler typer av anstillningsférhillanden fo-
rekommer.

Vissa medlemsstater har dirfor ansett det nédvindigt att
stilla formella krav pa anstillningsférhillandet. Dessa
foreskrifter syftar till att ge arbetstagare biure skydd
mot krinkning av deras rittigheter och att skapa stérre
oppenhet p4 arbetsmarknaden.

De olika medlemsstaternas lagstiftning pa detta omrade
uppvisar visentliga skillnader pa sidana grundliggande
punkter som arbetsgivarens skyldighet att skriftligen un-
derritta arbetstagare om huvudvillkoren for anstillnings-
avtalet eller anstillningsférhillandet.

Skillnader i medlemsstaternas lagstiftning kan ha direkt
betydelse for den gemensamma marknadens funktion.

(*) EGT nr C 24, 31.1.1991, 5. 3.
(*) EGT nr C 240, 16.9.1991, 5. 21.
() EGT nr C 159, 17.6.1991, 5. 32.

Artikel 117i fordraget foreskriver att medlemsstaterna
skall enas om behovet att frimja bitire arbetsvillkor och
hogre levnadsstandard for arbetstagare si att medlems-
staternas lagstiftning kan harmoniseras utan att dventyra
forbittringarna.

I gemenskapens stadga om arbetstagares grundliggande
sociala rittigheter, antagen vid Europeiska radets méte i
Strasbourg den 9 december 1989 av 11 medlemsstaters
stats- och regeringschefer, foreskrivs i punkt 9 foljande:

Anstillningsvillkoren fér varje arbetstagare i Euro-
peiska gemenskapen skall anges i lag, kollektivavtal
eller anstillningsavtal i den ordning som giller i varje
land.”

Det 4r nodvindigt att pA gemenskapsniva fastsla det ge-
nerella kravet att varje arbetstagare skall forses med en
handling som ger besked om de visentliga punkterna i
hans anstillningsavtal eller anstillningsférhallande.

For att bibehalla viss grad av flexibilitet i anstillningsfor-
hillanden, bér medl aterna kunna utesluta vissa fall
av anstdllningsforhallanden fran detta direktivs rickvidd.

Skyldigheten att lamna upplysningar kan uppfyllas ge-
nom skriftligt avtal, anstillningsbesked eller en eller flera

-andra handlingar, eller, om sidana saknas, ett skriftligt

meddelande undertecknat av arbetsgivaren.

Om arbetstagaren skall arbeta utomlands maste han, ut-
over huvudvillkoren for anstillningsavtalet eller anstill-
ningsforhallandet, fa den information som behovs i sam-
band med forflyttningen.
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For att skydda arbetstagares ritt att f4 skriftliga besked
miste varje forindring av huvudvillkoren fér anstill-
ningsavtalet eller anstillningsforhalland ddel

skriftligen.

Medlemsstaterna miste garantera att arbetstagare har
mojlighet att hivda de riuigheter deua direktiv ger.

Medlemsstaterna skall inféra de lagar och andra forfatt-
ningar som #ir nddvindiga for att f6lja detta direktiv eller
att se till att arbetsmarknadens parter genom avtal infor
nodvindiga regler, i vilket fall det iligger medlemssta-
terna att vidta de tgirder som ir nddvindiga for att vid
varje tidpunkt kunna garantera de resultat som enligt
detta direktiv skall uppnas.

HARIGENOM FORESKRIVS FOLJANDE.

Artikel 1

Rickvidd

1. Deua direktiv ar tillimpligt pa varje arbetstagare
som har ett anstillningsavtal eller ett anstillningsforhal-
lande som regleras genom eller omfattas av gillande
lagstiftning i en medlemsstat.

2. Medlemsstaterna far foreskriva att detta direktiv inte
giller arbetstagare med anstillningsavtal eller anstill-
ningsforhallande

a) — om hdgst en minad, eller
— med en arbetsvecka om hogst 4tta timmar, eller

b) av tillfillig eller sirskild beskaffenhet, under férut-
sittning att sakliga skil motiverar att dessa fall un-
dantas fran tillimpningen av direktivet.

Artikel 2

Skyldighet att limna information

1. Arbetsgivaren ir skyldig att underritta varje arbets-
tagare som omfattas av detta direktiv, i det fljande kal-
lad “arbetstagaren”, om de visentliga dragen i anstill-
ningsavtalet eller anstillningsforhallandet.

2. De upplysningar som avses i punkt 1 skall omfatta
Atminstone foljande:

a) Parternas identitet.

b) Arbetsplatsen. Finns det ingen fast eller huvudsaklig
arbetsplats, skall anges att arbetstagaren skall utfora
arbete pi olika platser, och dessutom skall foretagets
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site eller, ndir si 4r limpligt, arbetsgivarens hemvist
anges.

¢) i) Den befattning, niva, beskaffenhet eller kategori
av arbete som anstillningen avser,

ii) En kort specifikation eller beskrivning av arbetet.

d) Den dag d4 anstillningsavtalet eller anstillningsfor-
hallandet bérjar gilla.

e) Vid tidsbegrinsade anstillningsavtal eller anstillnings-
forhallanden: den forvintade varaktigheten.

f) Lingden pi den betalda semester som arbetstagaren
har riw ull eller, nir denna inte kan anges vid den
tidpunkt upplysningarna limnas, vilka regler som gil-
ler for rétten till och lingden p4 sidan semester.

g) Lingden p4 de uppsigningstider som arbetsgivare och
arbetstagare maste iaktta om de vill att anstéllningsav-
talet eller anstillningsforhallandet skall upphéra, eller
nir dessa inte kan anges vid den tidpunkt d4 upplys-
ningarna limnas, de regler som giller for att be-
stimma uppsigningstiderna.

h) Begynnelselon och andra avléningsférmaner som ar-
betstagaren har ritt till samt hur ofta utbetalning skall
ske.

=

Lingden pi arbetstagarens normala arbetsdag eller
arbetsvecka.

j) I férekommande fall dven

i) de kollektivavtal som reglerar arbetstagarens ar-
betsvillkor, och

ii) vid kollektivavtal slutna av speciella gemensamma
organ utanfdr foretaget, namnet pi det behoriga
organ med vilket kollektivavtal slutits.

3. De uppgifter som avses i punkt 2 f, g, h och i fir i
lampliga fall limnas i form av hinvisningar till de lagar,
andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa
fragor.

Artikel 3

Hur information skall limnas
1. De upplysningar som avses i artikel 2.2 fir, senast

tvd manader efter anstillningens bdrjan, limnas till ar-
betstagaren i form av

a) et skriftligt anstillningsavtal, eller
b) ett anstillningsbesked, eller
c) en eller flera handlingar av vilka en innehaller 4tmins-

tone alla de upplysningar som avses i artikel 2.2 a, b,
¢, d, hochi.
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2. Om ingen av de handlingar som avses i punkt 1
overlimnas till arbetstagaren inom den féreskrivna tiden,
ir arbetsgivaren skyldig att inom tvd manader fran an-
stillningens borjan ge arbetstagaren en skriftlig underrit-
telse som #r undertecknad av arbetsgivaren och som in-
nehiller dtminstone de upplysningar som avses i arti-
kel 2.2.

Nir de handlingar som avses i punkt 1 innehéller endast
en del av de upplysningar som krivs, skall den underrit-
telse som avses i forsta stycket omfatta terstiende upp-
lysningar.

3. Om anstillningsavtalet eller anstillningsforhéllandet
upphor att gilla inom tvd manader frin anstillningens
bérjan, miste de uppgifter som avses i artikel 2 och i
denna artikel goras tillgingliga for arbetstagaren inom
denna tidrymd.

Artikel 4

Utlandsstationerade arbetstagare

1. Om en arbetstagare skall utféra sitt arbete i ett annat
land eller i andra linder 4n den medlemsstat vars lagstift-
ning eller praxis giller for anstillningsavtalet eller an-
stillningsforhallandet, skall de handlingar som avses i ar-
tikel 3 vara arbetstagaren till handa fore avresan och in-
nehilla dtminstone foljande ytterligare upplysningar:

a) Anstillningstiden utomlands.
b) Den valuta i vilken I6nen betalas.

c) 1 forekommande fall, de kontantersittningar och de
naturafdrminer som foljer av utlandsstationeringen.

d) I forekommande fall, villkoren for arbetstagarens
hemresa.

2. De upplysningar som avses i punkt 1.b och c far i
forekommande fall limnas i form av hinvisningar till de
lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal som regle-
rar dessa fragor.

3. Punkt 1 och 2 giller inte om anstillningstiden utan-
for det land vars lagstiftning eller praxis giller for an-
stillningsavtalet eller anstillningsforhallandet, 4r hogst
en minad.

Artikel 5

Andring i anstillningsavtalet eller anstillningsforhallandet

1. Varje indring i de forhallanden som avses i artikel
2.2 och 4.1 méste redovisas i en handling som arbetsgiva-
ren ger arbetstagaren snarast mojligt och senast inom en
maénad efter det att foridndringen trider i kraft.

2. Den handling som avses i punkt 1 #r inte obligato-
risk i handelse av 4ndring av de lagar och andra forfatt-
ningar eller kollektivavtal som det hanvisas till i de hand-
lingar som avses i artikel 3 och i forekommande fall de
tilligg som gjorts i enlighet med artikel 4.1.

Artikel 6

Form fér och bevis pa anstillningsavtal och anstillnings-
forhillanden samt regler om forfarandet

Detta direktiv skall inte paverka tillimpningen av natio-
nell lagstiftning och rittspraxis om

— formen for ett anstillningsavtal eller ett anstillnings-

hillande,

— bevis om att anstillningsavtal eller anstillningsforhal-
lande foreligger och om dess innehall,

— tillampliga formella foreskrifter.
Artikel 7

Gynnsammare bestimmelser

Detta direktiv pAverkar inte medlemsstaternas ritt att till-
limpa eller utfirda lagar eller andra forfattningar som ir
gynnsammare for arbetstagare eller att frimja eller tilldta
avtal som ir gynnsammare for arbetstagare.

Artikel 8

Skydd av rittigheter

1. Medlemsstaterna skall i sina nationella riutsord-
ningar inféra de regler som 4r nédvindiga for att arbets-
tagare, som anser att deras ritt krinkts genom att arbets-
givaren inte har fullgjort sina iligganden enligt detta di-
rektiv, genom riusligt forfarande i forekommande fall
efter att ha vint sig till andra behoriga myndigheter skall
kunna driva sina ansprak.

2. Medlemsstaterna fir foreskriva att tillging till si-
dana forfaranden som avses i punkt 1 skall férutsitta att
arbetstagaren forst anmilt saken till arbetsgivaren och
denne underlatit att svara inom 15 dagar efter anmilan.

Sadan formell anmilan far dock inte under nigra om-
stindigheter krivas i de fall som avses i artikel 4 och inte
heller for arbetstagare med tidsbegrinsat anstillningsav-
tal eller anstéllningsforhallande eller for arbetstagare som
inte omfattas av kollektivavtal som ror anstillningsfor-
hallandet.

Artikel 9
Slutbestimmelser

1. Medlemsstaterna skall senast den 30 juni 1993 ut-
firda de lagar och andra forfattningar som behovs for
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att folja detta direktiv eller se till att arbetsmarknadens
parter vid denna tidpunkt infér de nddvindiga foreskrif-
terna genom avtal. I det senare fallet 4r medlemsstaterna
skyldiga att vidta de Atgirder som behovs for aw vid
varje tidpunkt kunna garantera de resultat som detta di-
rektiv foreskriver.

De skall genast underritta kommissionen om de 4tgirder
de har vidtagit.

2. Medlemsstaterna skall vidta de atgirder som 4r nsd-
vindiga for att savitt avser anstillningsforhillanden som
loper ndr de bestimmelser som har antagits trider i
kraft, se till att arbetsgivaren pa arbetstagarens begiran
inom tvi minader efter begiran av arbetstagaren limnar
denne de handlingar som avses i artikel 3, i férekom-
mande fall kompletterade i enlighet med artikel 4.1.

3. Nir en medl at antar best Iser till foljd av
punkt 1 skall dessa innehalla en hanvisning till detta di-
rektiv eller atfsljas av en sidan hinvisning nir de offent-
liggors.
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Nirmare foreskrifter om hur hinvisningen skall goras
skall varje medlemsstat sjilv utfirda.

4. Medlemsstaterna skall genast underritta kommis-
sionen om de atgirder de har vidtagit for att fslja detta
direktiv.

Artikel 10

Detta direktiv riktar sig till medlemsstaterna.

Utfirdat i Luxemburg den 14 oktober 1991.

Pi rédets vignar
B. de VRIES
Ordfsrande
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Systematisk forteckning

Arbetsmarknadsdepartementet

Genomférande av arbetsvillkorsdirektivet.
(14]

Finansdepartementet
Klimatdeklaration f6r byggnader. [4]
Ny lag om killskatt p& utdelning. [10]

Justitiedepartementet

Ett nytt brott om olovlig befattning med
betalningsinstrument. Genomfdrande
av non-cash-direktivet. [1]

Uppenbart ogrundade ansékningar
och faststillande av sikra ursprungs-
linder. [2]

Kompletterande bestimmelser
till uttridesavtalet mellan Férenade
kungariket och EU i frdga om
medborgarnas rittigheter. [5]

Sikerhetsskyddsreglering f6r Regerings-
kansliet, utlandsmyndigheterna
och kommittévisendet. [11]

Registrering av kontantkort, m.m. [12]

Stirkt skydd fér vissa geografiska
beteckningar och dndringar i den
kinneteckensrittsliga regleringen
av ond tro. [13]

Naringsdepartementet
Konkurrensverkets befogenheter. [3]

Material och produkter avsedda att komma
1 kontakt med livsmedel. [6]

En ny vixtskyddslag. [8]

Socialdepartementet
Inkomstpensionstilligg. [7]

Utdkad mélgrupp f6r Allmidnna
arvsfonden. [9]
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