UPPSALA UNIVERSITET
Foretagsekonomiska Institutionen - Handelsrétt

Arbetstagarorganisationers inflytande
vid inhyrning av personal

Datum: 2012-06-05
Kandidatuppsats VT 2012
Forfattare: Michaela Jarsjo
Handledare: Torsten Seth



Sammanfattning

Syftet med denna uppsats ar att undersoka svenska arbetstagarorganisationernas installning
till inhyrning av arbetskraft fran svenska bemanningsforetag. Uppsatsen syftar aven till att
undersoka vilka rattsliga instrument som finns tillgangliga for arbetstagarorganisationerna for
att kunna paverka inhyrning och huruvida dessa instrument ar val anpassade och starka nog
for att de ska fa gehor for sina asikter. En rattsdogmatisk metod har tillampats med
utgangspunkt i huvudsak lagtext, forarbeten och kollektivavtal. Arbetstagarsidan, framst
foretradd av fackforbunden, &r odelat positivt installd till inhyrning av arbetskraft.
Fackforbunden accepterar bemanningsbranschens existens och sluter kollektivavtal med
bestammelser om hur inhyrning fran bemanningsforetag far ga till. De tenderar att vara mer
negativt installda till permanent inhyrning an tillfallig inhyrning som beror pa oférutsedda
handelser, sasom arbetskraftsbrist pa grund av att ordinarie personal ar sjukskriven.

Instrument som fackforbunden kan anvanda sig av for att paverka arbetsgivare ar bland annat
en lagstadgad forhandlingsratt bade vid viktigare forandringar inom foretaget men dven mer
specifikt vid inhyrning fran bemanningsforetag. De har i dessa situationer dessutom ratt att
erhalla viss information fran arbetsgivare och kan anvéanda detta instrument for att tvinga
arbetsgivare motivera sina planerade atgarder men aven for att forskjuta arbetsgivares beslut
till ett senare skede. Den fackliga vetoratten som finns reglerad i MBL anvénds endast i
sérskilda fall, men vetskapen om att arbetstagarorganisationer har detta instrument tvingar
arbetsgivare att anpassa sig och uppmarksamma vad arbetstagarorganisationer har for
standpunkt. Om foretag bortser fran fackforbundens invandningar maste de ta med i
berakningen att de kan fa ett veto mot sig. Fackforbundens inflytande kan utvidgas genom
bestammelser i kollektivavtal och i uppsatsen presenteras tre sadana i kollektivavtal
forekommande formuleringar.
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1. Inledning

1.1. BAKGRUND

| och med lagen (1982:80) om anstallningsskydd (LAS) finns det reglerat vad som galler vid
uppsagning och avskedande av personal och det & &ven hdr de omdebatterade
turordningsreglerna aterfinns.® D& arbetsgivare sager upp personal p& grund av arbetsbrist har
tillsvidareanstalld personal foretradesratt vid ateranstallning enligt 25 § LAS. Om det vid en
arbetsplats finns flera arbetstagare som har foretradesratt ska arbetsgivaren uppratta en
turordningslista enligt 26 8 LAS, dar den som har arbetat 1&ngst har storst ratt att stanna enligt
22 § 4 st LAS.? Aven lag (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet (MBL) reglerar
arbetstagares rattigheter. Anstallningstryggheten finns ocksa reglerad pa manga arbetsplatser
genom kollektivavtal, som innehaller bestammelser mellan arbetsgivaren och en
arbetstagarorganisation hur de ska forhdlla sig till vissa fragor.®> Detta innebar att en
arbetsgivare som anstéller ny personal tar en risk vad galler dennes kompetens da det &r svart
att gora sig av med personal nar de val har fatt en tillsvidareanstallning.

Genom att hyra in personal fran bemanningsforetag, foretag som sysslar med bade uthyrning
och rekrytering av personal, kan foretag komma runt ovan namnda riskproblematik. Redan i
forarbetena till MBL betonas att for att naringslivet ska kunna fortsatta utvecklas &r det viktigt
att det finns former av arbetsformedling och specialisering.* Debattartiklar> och &ven
kollektivavtal® vittnar om vikten av att det finns en sddan funktion i samhallet som
tillhandahaller arbetskraftsuthyrning, men att det ocksa ar viktigt att ha ett regelverk kring och
kontroll 6ver bemanningsbranschen.

Sedan lagen (1993:440) om privat arbetsférmedling och uthyrning av arbetskraft
(Uthyrningslagen) inférdes och arbetsformedlingsmonopolet samt férbudet mot uthyrning av
arbetskraft avskaffades 1993 har bemanningsbranschen vuxit. Sedan dess har det bade startats
nya bemanningsforetag och internationella stérre bemanningsforetag har slagit rot i Sverige.
Bemanningsforetagens afféarsidé &r att hyra ut anstallda till foretag i behov av arbetskraft utan
att det foretaget ska behova anstélla personen och darmed bland annat slippa ta risker.
Uthyrningslagen &r kortfattad och 6versiktlig och innehaller inte nagra detaljbestammelser om
avtalsvillkoren och darfor har parterna pa arbetsmarknaden valt att reglera relationerna genom
kollektivavtal.

1.2. PROBLEMFORMULERING

Parterna pa arbetsmarknaden delar inte samma asikt om inhyrning av personal.
Arbetstagarorganisationerna ar oroliga att den vaxande bemanningsbranschen ska leda till
osakerhet for arbetstagarna. En risk som arbetstagarorganisationerna ser &r att foretag i storre
utstrackning kan hyra in arbetskraft utan att faktiskt anstalla egen personal. Arbetsgivare ser
mojligheter med att kunna anlita personal fran bemanningsforetagen. Foretagen kan vélja att
endast hyra in vid behov, exempelvis vid s&songsméssiga arbetstoppar eller vid

! Gabinus Géransson s 55 f.

®Aas6lff.

*Aas93f.

* Bergquist et al s 384.

® Se bland annat Géteborgsposten: Inhyrd personal ett maste.
® Se bland annat Arbetaravtalet 2010.



sjukdomsfranvaro, och det anser arbetstagarorganisationerna kan leda till en valdigt osaker
arbetsmarknad for arbetstagare. Foretag kan aven séga upp personal for att sedan hyra in fran
bemanningsforetag. Uppsagd personal kan ha foretradesratt till ateranstallning men reglerna i
lagen skyddar inte mot inhyrning och ger normalt inte foretradesrétt till anstallning i
bemanningsforetaget.

MBL reglerar fackets inflytande vid inhyrning av personal. Dessa regler syftar till att
undersdka forutsattningarna for inhyrning av personal och under vilka villkor arbetet ska
utforas och aterfinns i 38-40 88 MBL. Vidare innehaller vissa kollektivavtal dven mer
detaljerade bestammelser for vad arbetsgivaren vid sadana forhandlingar ar skyldig att
informera arbetstagarorganisationen om. Vissa kollektivavtal innehaller dven restriktioner for
inhyrning fran bemanningsforetag da det finns arbetstagare som har foretradesratt vid
ateranstallning. Detta galler dock framst LO-forbundens avtal. Tjanstemannaavtalen
innehaller vanligtvis bestimmelser om att arbetsgivaren maste dverlagga med fackforbund vid
situationer dar det finns arbetskraft med foretradesrétt.

Trots lagbestammelser och kollektivavtal ar gallande ratt langt ifran entydig. Det uppstar
oklara situationer dér det saknas kollektivavtal och dar parterna har olika uppfattningar och
olika syn pa vilka forutsattningar som ska géalla vid inhyrning och vad
forhandlingsskyldigheten innebar. En sadan situation kan till exempel vara da ett foretag har
sagt upp personal med foretradesratt fran en avdelning och sedan vill hyra in personal till en
annan avdelning. Det kan uppsta oenigheter om hur detta ska ga till da arbetsgivaren och
arbetstagarorganisationen har olika intressen.

1.3. SYFTE

Syftet med denna uppsats ar att undersoka svenska arbetstagarorganisationers instéllning till
inhyrning av arbetskraft fran svenska bemanningsforetag. Uppsatsen syftar aven till att
undersoka vilka rattsliga instrument som finns tillgédngliga for arbetstagarorganisationerna for
att kunna paverka inhyrning och huruvida dessa instrument &r val anpassade och starka nog
for att de ska fa gehor for sina asikter.

1.4. METOD

Uppsatsen kommer att ha en traditionell rattsdogmatisk metod. Materialet bestar i huvudsak
av lagtext, forarbeten samt kollektivavtal. For att skapa en djupare forstaelse for vad de
rattsliga instrumenten innebar kommer doktrin att behandlas och i valda delar kommer
rattspraxis att anvandas for att visa pa hur gallande réatt ser ut.

1.5. DISPOSITION

Uppsatsen inleds med ett kapitel som ger en introduktion till bemanningsbranschen. Kapitlet
borjar med en kort beskrivning av branschens framvaxt. Uppsatsen fortséatter sedan med vad
det finns for olika uppfattningar om bemanningsbranschen och gar djupare in pa situationen
da foretag sager upp personal och istéllet hyr in fran bemanningsforetag, for att sedan kort
berdra hur bemanningsfragan behandlats i de senaste arens avtalsrorelser. Kapitel 3 behandlar
vilka medel for paverkan fackforbund har i inhyrningsfragor enligt lagen (1976:580) om
medbestammande i arbetslivet. Det fjarde kapitlet tar upp hur arbetsmarknadsparterna, genom
bestdimmelser om bland annat férhandlingsinformation och foretradesratt, i kollektivavtal kan
reglera vad som ska gélla vid inhyrning av arbetskraft. Uppsatsen avslutas med en diskussion



kring uppfattningarna kring branschen och huruvida instrumenten for paverkan ar val
anpassade till branschen.

2. Bemanningsbranschen

2.1. BRANSCHENS FRAMVAXT

Under slutet av 1800-talet férekom privata verksamheter som férmedlade arbetskraft. Denna
bransch vaxte och arbetsférmedling anvandes framst inom varvsindustrin samt for formedling
av sekreterare. 1 och med lagen (1935:113) med vissa bestimmelser om arbetsférmedling
forbjods i princip sadana verksamheter och det statliga arbetsmarknadsverket var den
verksamhet som fick handha férmedling av tjanster. Det som skapade flest tvister var att det i
lagen inte fanns ndgon tydlig distinktion mellan férmedling och personaluthyrning. 1 och med
en revidering av lagen 1942 tydliggjordes att verksamheter som hade som huvudsyfte att hyra
ut personal skulle falla inom ramen for privat arbetsformedling och sadan verksamhet var
darmed inte tillaten.’

Det forsta steget mot en bemanningsbransch sasom den ser ut i dag star Ulla Murman for,
kvinnan som 1953 startade Stockholms Stenografiservice som ses som Sveriges forsta
bemanningsforetag. Hon bdrjade anvénda sig av ambulerande personal, det vill séga skicka ut
sina anstallda till kunderna for att utfra arbetet pa plats. Detta var enligt 1942 ars lag att anse
som privat arbetsférmedling och grundaren hamnade vid flera tillfallen i domstol.?

1991 infordes en lag som tillat privat arbetsformedling. Har fanns dock begrénsningar for
bemanningsforetag, vilket ledde till att lagen reviderades ett par ar senare. Den nya lagen
(1993:440) om privat arbetsformedling och uthyrning av arbetskraft medforde vissa
forandringar fran den lag som stiftades 1991. Lagen delar upp begreppen arbetsformedling
och uthyrning av personal och &ven det sistnamnda blir i och med lagen en tillaten
verksamhet.® Tidigare fungerade Arbetsmarknadsstyrelsen (AMS) som en kontrollfunktion
over uthyrningsforetagen och anstéllda fick endast hyras ut till en uppdragsgivare under fyra
sammanhangande manader och da enbart i de fall behovet av extra arbetskraft var tillfalligt.
Dessa regler slopades och det infordes ett forbud mot att ta betalt fran arbetstagare for
formedling av tjanster. | dag ar det tillatet med privat arbetsformedling men det ar inte tillatet
att ta betalt av den arbetssokande for att fsrmedla ett arbete.™®

I och med inférandet av Uthyrningslagen genomfdrdes &ven vissa fordndringar i MBL som
paverkar det fackliga inflytandet och regleras i 38 § MBL. De nya reglerna berorde
arbetsgivarens forhandlingsskyldighet vid inhyrning av arbetskraft. Bestimmelserna skérptes
gallande vilken information arbetsgivaren ar skyldig att tillhandahalla fackforbund i en
forhandlingssituation och gav fackférbunden nya forutsattningar till inflytande.**

Uthyrning av arbetskraft ar enligt 2 8 Uthyrningslagen da ett foretag anstéller personal i syfte
att formedla arbete till dem och att hyra ut dem for att arbeta pa annat foretag. Foretaget ingar

"SOU 1992:116 s 28.

8 UR:s Entreprendrerna, 2011.
% Bet. 1990/91:AU20.

10 prop. 1992/93:218 s 10 ff.
11 Bet. 1992/93:AU16.



ett rattsligt avtal med en bestallare dar det forbinder sig att hyra ut arbetstagare till bestéllaren
mot erhallande av ersattning.

Uthyrning av arbetskraft leder till ett trepartsforhallande. Arbetstagaren ar anstalld av ett
foretag men utfor arbetet at ett annat. Mellan dessa tva foretag foreligger dessutom ett
uppdragsforhallande, da det ena foretaget, bemanningsforetaget, har atagit sig en uppgift pa
uppdrag av det andra foretaget, uppdragsgivaren. Bemanningsforetaget har arbetsgivaransvar
for arbetstagaren, men arbetsledningen sker av uppdragsgivaren. Arbetsledningen sker dels
genom att bemanningsforetaget bokar ut personen, bestdmmer nar semester ska infalla och
innefattar regler vid sjukdom och rehabilitering. Den direkta arbetsledningen sker pa
kundfdretaget som bestammer tider for arbetet, dvertid, vad som ska goras och hur.

2.2. INSTALLNINGAR TILL INHYRNING AV ARBETSKRAFT

Foretag kan hamna i situationer som leder till att verksamhetens arbetskraftsbehov under kort
tid forandras. | vissa fall minskar behovet och i andra okar det. | situationer dér ett foretag star
infor ett okat arbetskraftsbehov kan de anvanda sig av inhyrning for att tillgodose behovet.
Arbetstagarorganisationer  stéller sig inte  nddvéndigtvis  negativa  till  hela
bemanningsbranschen utan det beror helt pa vilken situation foretaget befinner sig i. Generellt
kan sdgas att medan Tjanstemannaforbundet HTF (heter sedan 2008 Unionen) inom
tjanstemannaomradet var positiv till branschen, sd forsokte Landsorganisationen (LO)
forhindra dess framvaxt. | och med att LO-forbunden slot ett kollektivavtal for
bemanningsbranschen 6vergav man denna instéallning och satsade pa att reglera den istallet.

Bemanningsforetagen bedriver en verksamhet som gar ut pa att kunna hyra ut personal till
olika foretag som har toppar i sitt behov av arbetskraft. En forutséttning for att verksamheten
ska vara attraktiv ar att foretagen med kort varsel ska kunna efterfraga arbetskraft och
bemanningsforetagen snabbt ska kunna tillgodose detta. Samtidigt ska det vara mojligt for
foretag att dven med kort varsel kunna saga upp arbetskraft. Fackforbundens roll ar att skydda
arbetstagarens rattigheter pa arbetsmarknaden och tillgodose att arbetstagarens intressen
uppmarksammas. Fackforbunden arbetar ocksa for att skydda vérdet i de avtal de har traffat
och att inte inhyrning ska ske till lagre kostnader.

Det finns olika situationer da foretag vill hyra in personal, bland annat generell inhyrning, dar
arbetsgivare hyr in anstéallda fran bemanningsforetag istallet for att ha egna anstalla. Det kan
ocksa handla om inhyrning av arbetskraft vid sarskilda omstandigheter sasom arbetstoppar
eller om ordinarie personal &r sjukskriven. Ytterligare en situation ar da foretag sager upp
personal pa grund av arbetsbrist for att senare hyra in arbetskraft fran bemanningsforetag for
samma uppgifter.

Inom somliga verksamheter &r arbetsbérdan ojamn och arbetsbehovet kan da variera beroende
pa arbetsbordan. Att anstélla personal utifran hur arbetsbordan ser ut vid arbetstoppar skulle
leda till att det finns arbetstagare som blir dverflodiga vid andra tider pa aret da arbetsbordan
inte ar lika hog. Det kan bli kostsamt for foretaget att betala for mer arbetskraft &n de har nytta
av.’? Vidare kan detta skapa en otrygghet for de anstallda pd bemanningsféretagen som
endast hyrs ut vid behov. Ett sétt att komma runt detta ar att genom lag eller kollektivavtal
skapa regler om att arbetstagare som &r anstéllda av bemanningsforetag ska vara det genom en
tillsvidareanstallning. Det ska finnas restriktioner pa att tillata anstéllning i bemanningsforetag

12 Dagens Arbete: Fakta personaluthyrningsforetag.



pa deltid for att skapa en trygghet for de anstallda. LO ar huvudorganisationen for LO:s
forbund och menar att det endast bor tillatas deltidsanstéllningar pa bemanningsforetag i
undantagsfall, da bemanningsforetagens legitimitet pa arbetsmarknaden grundar sig pa att de
anstalldas inkomst ska vara trygg och pa en rimlig niva.*®

Genom att anlita bemanningsforetag for att utfora langsiktiga ordinarie arbetsuppgifter istallet
for att anstdlla egen personal kan foretag ta risken for en arbetstagare, sadsom
arbetstagaransvar och forsékringar. Om det dessutom visar sig att arbetstagaren inte har den
kompetens som kravs eller att arbetstagaren pa annat satt inte passar i den roll han &r anstalld i
ar det i de flesta fall bara for foretaget att kontakta bemanningsforetagen och byta ut personen.
Ansvaret och risken for arbetstagaren ligger pa bemanningsforetaget. Det finns en
problematik i att bemanningsforetaget ar ansvarig for arbetstagaren men inte finns pa den
plats dar arbetet utférs. Redan i forarbetet till Uthyrningslagen berdrdes problematiken men
det skapades inte négra riktlinjer fér hur problemet ska hanteras.**

Det har fran arbetstagarorganisationernas hall uppkommit forslag pa att infora ett forbud mot
permanent inhyrning av arbetskraft. LO menar att permanent inhyrning av arbetskraft skapar
stora problem pa arbetsmarknaden da vissa foretag, i strid med vad som bor vara acceptabelt,
missbrukar de mojligheter som finns. Detta leder till en minskad anstéliningstrygghet for
arbetstagare samt hinder for fackligt inflytande, da arbetstagarorganisationen maste forsoka
trygga arbetstagarnas anstéllningsforhallanden bade hos bemanningsforetaget men aven pa
den arbetsplats dar arbetet utfors.*

Det finns en oro bland arbetstagarorganisationer att oseridsa foretag etablerar sig pa
arbetsmarknaden.’® Aven detta skulle den offentliga verksamheten och den enskilda
medborgaren enligt oppositionen behéva sta for.X” Anledningen till att man inte vill skapa for
mycket begransningar i Uthyrningslagen for att skydda mot oseriésa foretag &r att man i
forarbetet till lagen gjort bedomningen att det finns andra rattsregler som ska fanga upp
problemet. Att skapa begransningar for seridsa foretag skapar en trog arbetsmarknad och
motverkar syftet med den nya lagen.*® LO och Tjanstemannens Centralorganisation (TCO)
menar att reglerna i MBL om vetoratten &r viktiga for att motverka oseriésa foretag.™
Bemanningsforetagen, bransch- och arbetsgivarorganisation for bemanningsféretag, forsoker
skapa regler for hur bemanningsforetag far agera. Bemanningsforetagen utfardar bland annat
en auktorisation, som samtliga medlemmar maste inneha. Auktorisationen erhaller
medlemsforetagen genom att uppfylla vissa villkor, bland annat inneha kollektivavtal. Syftet
med auktorisationen ar att skapa legitimitet for branschen.?’ Branschen har &ven en namnd i
vilken de fackliga organisationerna ingar, Akademikerférbunden, Unionen och LO-
forbunden.?

Trots att det finns en tradition av skepticism till inhyrning av personal har de svenska
arbetstagarorganisationerna valt att i stallet for att motarbeta denna bransch sluta
kollektivavtal med branschens féretag. HTF traffade det forsta kollektivavtalet for

L0 och TCO, Yttrande om Bemanningsdirektivets genomférande, 2011-04-26.
' Bet. 1992/93:AU16.

L0 och TCO, Yttrande om Bemanningsdirektivets genomférande, 2011-04-26.
18 Dagens Arbete: Inhyrd: ett modernt slavarbete

7 Bergstrom et al s 44.

' Bet. 1992/93:AU16.

9.0 och TCO, Yttrande om Bemanningsdirektivets genomforande, 2011-04-26.
% Bemanningsforetagen: Auktorisationsvillkor.

2! Bemanningsforetagen: Auktorisationsnamnd.



bemanningsbranschen 1988, det vill sdga innan bemanning legaliserades. LO-férbunden
tecknade det forsta kollektivavtalet 2000.2 Genom dessa kollektivavtal ges féretagen
legitimitet och arbetstagarorganisationerna ges inflytande.

2.3. UPPSAGNING AV PERSONAL OCH INHYRNING GENOM BEMANNINGSFORETAG

Manga som &r skeptiska till uthyrning av personal betonar problematiken med att arbetsgivare
kan komma att saga upp personal for att sedan hyra in arbetskraft via bemanningsféretag.?® En
arbetstagare som sagt upp sig fran sin tjanst och blivit anstélld av ett bemanningsforetag far
inte inom en viss tidsperiod efter uppsagningen hyras ut till sin forre arbetsgivare. Enligt 4 § 2
st i Uthyrningslagen maste det dréja minst sex manader. Reglerna finns bland annat till for att
hindra arbetsgivare att fa personal att frivilligt séga upp sig under forespegling att de kommer
bli ateranstallda till samma tjanst genom ett bemanningsféretag.

En annan situation &r da arbetsgivare sager upp arbetstagare pa grund av arbetsbrist for att
sedan hyra in arbetskraft fran bemanningsforetag. Arbetstagare som sagts upp pa grund av
arbetsbrist och har varit anstalld hos arbetsgivaren i minst tolv manader under de senaste tre
aren har foretradesratt enligt 25 8 LAS om arbetsgivaren valjer att ateranstalla personal.
Foretradesratten géller fran och med att arbetstagaren har blivit uppsagd och I6per ut nio
manader efter att arbetstagarens uppsagningstid har tagit slut. En arbetstagare som har tva
manaders uppsagningstid har darmed elva manaders fortur till ateranstéllning fran dagen da
han fick meddelande om uppséagningen. En arbetsgivare som har sagt upp personal pa grund
av arbetsbrist och sedan av nagon anledning far ett arbetskraftsbehov, kan inte anstalla ny
personal utan att forst erbjuda den personal som blivit uppsagd och fortfarande har
foretradesréatt anstallningen. Daremot hindrar inte reglerna i 25 8 LAS att arbetsgivaren istéllet
hyr in arbetskraft fran bemanningsforetag.

| AD 2003 nr 4 har ett foretag, efter att ha sagt upp personal pa grund av arbetsbrist, ater fatt
behov av arbetskraft och I6st fragan genom att hyra in personal fran ett bemanningsforetag.
Har ansags inte reglerna om ateranstallningsratt kunna aberopas. Foretaget ansdg det inte
foretagsekonomiskt forsvarbart att ateranstalla uppsagd personal tills vidare men undersokte
mojligheten att visstidsanstélla personal med foretradesratt. Den fackliga organisationen
motsatte sig det och kravde att personalen skulle ateranstallas tills vidare. Foretaget var dock i
akut behov av arbetskraft och loste darmed situationen genom att hyra in arbetskraft fran ett
bemanningsforetag. Eftersom fackforbundet motsatt sig de forslag som foretaget hade givit
fastslog domstolen att foretaget inte asidosatt sina skyldigheter om foretradesratt vid
ateranstallning. Det centrala fackforbundet utnyttjade dessutom sin vetoréatt enligt 39 8 MBL.
Arbetsgivaren motsatte sig vetot med motiveringen att fackforbundet inte hade tillréckliga
skal for att anvanda sin vetordtt i fragan. Domstolen fastslog att fackforbundet saknat fog for
utnyttjandet av vetoratten eftersom foretaget hade foreslagit I6sningar som inneburit
ateranstallning av arbetstagare, forslag som fackforbundet végrat, och arbetsgivaren darmed
inte kunde anses forsoka kringgé arbetstagarbegreppet.?*

Lagregeln i 25 § LAS om ratt till ateranstallning géller da arbetsgivaren &r i begrepp att
anstalla ny personal. Den géller inte nar det handlar om inhyrning av arbetskraft fran
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bemanningsforetag. Fackforbunden forsoker darfor genomdriva regleringar i kollektivavtal
gallande inhyrning vid foretradesratt.?

2.4. AVTALSRORELSEN OCH BEMANNINGSFRAGAN

| 2010 ars avtalsrorelse var bemanningsfragan av central betydelse. Teknikavtalet 2010
mellan IF Metall och Teknikarbetsgivarna var ett av avtalen som inférde bestdmmelser om
hur arbetsgivare blir forhandlingsskyldiga da arbetsgivaren sagt upp personal pa grund av
arbetsbrist och sedan hyr in fran bemanningsforetag. En forutsattning for detta ar att de
uppsagda arbetstagarna har foretradesratt enligt 25 § LAS.?*® Aven fackférbundet Pappers
ansag att fragan var av sadan betydelse att den blev en central del av forhandlingen och de
vidtog stridsatgarder for att tvinga fram en férandring inom inhyrningsproblematiken.?” Vissa
bestammelser om hur bemanning ska regleras fordes in i Pappers kollektivavtal med
Skogsindustrierna 2010. Under 2012 ars avtalsrorelse har Pappers inte lagt samma fokus pa
bemanningsfragan, eftersom de nu har grundléggande bestammelser som foljs och det finns
andra fragor som &r i storre behov att behandlas.

Bemanningsforetagen, bransch- och arbetsgivarorganisationen for bemanningsforetag, slot
under 2010 ett kollektivavtal for arbetare med samtliga LO-férbund samt kollektivavtal for
tjansteman med Unionen och Akademikerfoérbunden. De foretag som hyr ut arbetstagare och
ar medlemmar i Bemanningsforetagen omfattas av arbetaravtalet och det gor dven de uthyrda
arbetstagarna d& de utfor arbete dar ndgot av LO-férbunden har avtalsratt.?
Tjanstemannaavtalet galler for arbetstagare som &r anslutna till Unionen eller
Akademikerforbunden och arbetar pa foretag som omfattas av kollektivavtalet.*® I s& gott som
alla LO-forbunds avtal har 2010 tagits in regler om begransningar av inhyrning da det finns
anstillda med foretradesratt. | tjanstemannaavtalet finns bestimmelser om att arbetsgivaren
ska overlagga med fackforbund da fackforbund kan pavisa att en atgard bryter mot 25 § LAS.

3. Medel for paverkan vid inhyrning

3.1. RATT TILL FORHANDLINGSINFORMATION

Da en arbetsgivare ar skyldig att initiera forhandling med berort fackférbund enligt antingen
11 8 MBL eller 38 § 1 st MBL har fackforbundet ratt att under forhandlingen erhalla viss
information. 1 38 8 4 st MBL finns regler om ytterligare informationsplikt. Stycket betonar att
arbetsgivaren dven ar skyldig att lamna ut kompletterande information om en
arbetstagarorganisation begar det.3* Arbetstagarorganisationen kan dock endast krava
kompletterande information till en viss niva. | prop. 1990/91:124 star det att denna ratt till
information stracker sig sa langt som fackforbundet anser nodvandigt. Fackforbundet har ratt
att bedéma hur mycket information som de behdver for att de ska kunna gdra bedémningen
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om de behéver anvanda sig av den lagstadgade vetoratten i 40 § MBL.*? | AD 2012 nr 26 var
parterna oeniga om vilken information en arbetsgivare (Volvo Powertrain AB) var skyldig att
lamna till arbetstagarorganisationen (IF Metall) for att férhandlingsskyldigheten enligt 38 §
kunde anses uppfylld. Det fanns under tiden ett centralt kollektivavtal mellan parterna.
Arbetsgivaren hade infér varje kvartal forhandlat pa bade lokal och central niva med den
arbetstagarorganisation som hade medlemmar inom de berérda omradena. De hade
tillhandahallit den information de vid tidpunkten hade tillganglig om antalet personer de ville
hyra in, vilken tidsperiod samt vilka ungefarliga arbetsuppgifter personerna skulle ha.
Informationen var enligt IF Metall inte tillrdcklig for att de skulle kunna anse att
forhandlingsskyldigheten var tillgodosedd och ville ha mer detaljerad information for att
kunna besluta om de ansag att det efterfragade antalet inhyrda personer var nédvandigt. En
majoritet i AD ansag att den information som delgavs fackforbundet borde vara tillracklig for
att kunna gora bedomningen om ett fackligt veto var nddvandigt. Dock var tva av ledamoterna
skiljaktiga och ansag att bolaget borde kunnat tillhandahalla mer detaljerad information da
fackforbundet erhdllit liknande information vid tidigare tillfallen.®® Trots att fackféreningen
forlorade i sakfragan gav domstolen ett tydligt besked om att arbetsgivare ar skyldiga att ge
den typen av information i forhandlingar enligt 11 och 38 88 MBL. Om arbetsgivare haller sig
pa den informationsnivan bor det vara tillrackligt for arbetstagarorganisationen.®

Innan en arbetsgivare fattar beslutet om att hyra in utomstdende arbetskraft fran ett visst
bemanningsforetag ar denna arbetsgivare forhandlingsskyldig. Det forsta stycket i 38 § MBL
innebar att en arbetsgivare maste kalla till forhandling med den arbetstagarorganisation som
arbetsgivaren har kollektivavtal med gallande sadant arbete. Det ar viktigt att det &r
arbetsgivaren som ar ansvarig for att initiera férhandlingen och att denna sker innan beslutet
fattats.

Det finns aven mojlighet for arbetstagarorganisationer enligt 38 8 2 st MBL att ge
arbetsgivaren generella riktlinjer for i vilka fall de godkénner inhyrning av arbetskraft. De kan
meddela vilka bemanningsforetag arbetstagarorganisationen godkanner att arbetsgivaren
anvander sig av och under vilka omstandigheter detta far ske. | dessa fall slipper arbetsgivaren
att forhandla.

Ratten till forhandlingsinformation &r ett maktmedel for arbetstagarorganisationen, da den
tvingar arbetsgivaren att satta sig ned med organisationen och argumentera for sin sak. Pa
grund av detta kommer arbetsgivaren behdva lagga ner tid pa forberedelse och det leder till att
arbetsgivaren maste gora en avvagning om den planerade atgarden ar forsvarbar. Detta leder
till att arbetsgivare inte lattvindigt kan hyra in arbetskraft fran bemanningsforetag och kan for
arbetsgivare leda till en stelhet i beslutsforfarandet. VVid bemanningsbrist dér ett snabbt beslut
om inhyrning fran bemanningsforetag skulle underlatta verksamheten kan det orsaka stora
problem for foretaget.

3.2. FORSTARKT FORHANDLINGSRATT
Om en arbetsgivare planerar att genomfora en viktigare forandring i nagon del av sin
verksamhet ar foretaget enligt 11 § MBL skyldigt att initiera forhandling med den eller de
arbetstagarorganisationer som det har kollektivavtal med. Arbetsgivaren maste genomfora en
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forhandling innan beslut om foérandring tas. Arbetsgivaren maste aven forhandla med
arbetstagaren da arbetsgivaren planerar en viktigare férandring som paverkar anstallda som ar
medlemmar i en arbetstagarorganisation, dven om foretaget saknar kollektivavtal.®
Arbetstagarorganisationers rétt att mota arbetsgivaren i en férhandling ar inte bara ett tillfalle
att gora sin rost hord. En arbetsgivare som tvingas in i en forhandlingssituation pressas att ta
viss hansyn, da det ar skillnad pa att ta beslut pa avstand och att sitta sig ned i en
samtalssituation med de berdrda och deras representanter. Det blir ddrmed viktigare att tdnka
igenom beslut. Arbetsgivaren tvingas diskutera och motivera varfér de planerar att genomféra
forandringar. Vid beslut om inhyrning av utomstaende arbetskraft &r det viktigt att foretaget ar
medvetet om att beslutet bade kan medfora en viktigare forandring av verksamheten men dven
paverka de anstalldas anstéllningsforhallanden.

Det finns manga rattsfall pa omradet som berdr i vilka fall férhandlingsskyldighet enligt 11 §
MBL kan anses fullgjord eller inte, dock finns det inte lika omfattande praxis nér det handlar
om forhandlingsskyldighet vid beslut om inhyrning av utomstaende arbetskraft. | AD 2012 nr
26 uppkom fragan om ett foretag vid anlitande av bemanningsforetag ar skyldig att forhandla
med en arbetstagarorganisation enligt 11 8 MBL. | malet framkom att foretaget genomfort en
forhandling enligt 11 § MBL och domstolen ansdg denna uppfylla kravet pa
forhandlingsskyldighet da foretag gett arbetstagarorganisationen tillracklig insyn och
information. Darfor fann domstolen inte anledning att ta stallning till huruvida arbetsgivaren i
den aktuella situationen var skyldig att forhandla enligt 11 8 MBL. Domstolen var dock inte
enig och de tva skiljaktiga ledamdterna ansag att det forelag forhandlingsskyldighet enligt 11
§ MBL samt att arbetsgivaren inte uppfyllt denna forhandlingsskyldighet pa grund av att de
inte tillhandahallit tillracklig information till arbetstagaren.

Samtliga fackforbund som ar knutna till arbetsgivaren genom kollektivavtal har ratt att redan i
borjan av processen f& vara med och delta.®” Forhandlingsskyldigheten skapar en mer
omfattande process for arbetsgivaren som maste kalla till och genomfora forhandling innan
beslutet ens far tas. Att arbetsgivaren dven maste tillhandahalla tillracklig information till
berorda fackforbund skapar en stelhet i arbetsgivarens handlingsformaga. Fackforeningarna
forsoker efterstrava att arbetsgivaren inte ska kunna fatta for ogenomtankta och lattvindiga
beslut som paverkar fackforeningarnas medlemmar.

Forhandlingsskyldigheten skapar ett maktmedel for arbetstagarorganisationer da den fordrojer
beslut och leder till att beslut inte omedelbart kan tas av arbetsgivaren utan férhandling.
Arbetstagarorganisationer kan vid oenighet dven hanskjuta forhandlingar till den centrala
organisationen sa kallade centrala férhandlingar, vilket ytterligare fordréjer arbetsgivarens
beslutsfattande.

3.3. FACKLIG VETORATT

Ett fackforbund kan anvénda sig av den lagstadgade vetorétten nar forbundet efter forhandling
enligt 38 § MBL finner det sannolikt att en arbetsgivare tanker vidta en atgard for att kringga
arbetstagarbegreppet eller ar i fard att anlita ett oseridst bemanningsforetag.®® Bedémningen
om vem som &r en arbetstagare i jamforelse med en uppdragstagare ar beroende av vad
parterna har avtalat. Arbetstagarbegreppet &r intressant eftersom de arbetsréttsliga reglerna
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endast ar gallande i relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare. Om det foreligger en
situation dar en arbetsgivare och en uppdragstagare har avtalat om nagot galler avtalsrattsliga
regler istallet for arbetsrattsliga.®® Avtalsrattens regler innefattar inte arbetstagarens
forhallanden och de arbetsrattsliga reglerna blir inte géllande for foretaget. Det innebar att
foretaget bland annat undslipper fackliga forhandlingar. Genom att pa olika satt kringga
arbetstagarbegreppet forsoker foretag undkomma de regler som finns inom arbetsréttslig
lagstiftning.

Det finns tva tillfallen da en arbetstagarorganisation kan anvéanda sig av vetoratten. Det ena ar
da det en arbetsgivare planerar att gora strider mot lag eller mellan parterna befintligt
kollektivavtal. Om en arbetstagarorganisation anvéander sig av vetoratten far det endast vara
kopplat till de arbetsuppgifter som omfattas av kollektivavtal mellan parterna. Det
konstaterades i AD 1983 nr 2 att ett allmént lagbrott, i detta fall brott mot radiolagen, inte kan
ses som en godtagbar grund for anvandande av veto, utan maste relatera till det arbete som
parterna reglerat i avtal. Att parterna inte &r eniga &r aldrig ett godtagbart skal for ett utdvande
av vetoratten.” | Uthyrningslagens férarbeten framfordes férslag pa att utvidga det fackliga
vetot till ett fackligt samtycke néar det kommer till inhyrning av arbetskraft, vilken skulle
innebara att arbetsgivaren behover fackforbundens godkannande for att fa anlita
bemanningsforetag. Arbetsmarknadsutskottet avslog forslaget med hénvisningen att det skulle
innebara att man skot 6ver myndighetsutévning pa arbetstagarorganisationer. De menar dven
att det &r olampligt att en verksamhet och dess anstéllda ska vara beroende av medgivande
fran en annan organisation, vars intressen inte nodvandigtvis behover vara i linje med den
egna verksamheten.* Det andra tillfallet d& vetoratten blir aktuell &r d& det arbetsgivaren
planerar att gora strider mot det som &r allméant vedertaget inom det omrade dar parterna har
slutit avtal, exempelvis da arbetsgivaren planerar att hyra in arbetskraft fran ett
bemanningsholag som &r ként for att inte betala arbetsgivaravgifter.*?

11 8 MBL innebér en forhandlingsskyldighet for arbetsgivare nar de ar i stand att genomfora
en viktigare forandring av sin verksamhet. 38 § MBL innebér en utvidgning av denna nar
foretag ar i stand att anlita bemanningsforetag. Endast regeln i 11 § MBL skulle innebéra en
troghet for fackforbunden och de skulle inte i samma utstrackning kunna paverka hur mycket
arbetsgivare anvander sig av inhyrd personal nar de val har férhandlat och beslutat att borja
anvanda sig av det. Forhandlingsskyldigheten géller darfor inte bara nar foretag planerar en
viktigare forandring utan aven nér de dvervager att anvanda sig av inhyrd arbetskraft. Skulle
inte reglerna om en utokad forhandlingsskyldighet finnas skulle det bli svart for
arbetstagarorganisationen att avgora om de behdver utnyttja den fackliga vetoratten.*®

Om parterna efter en lokal forhandling inte ar eniga kan arbetstagarorganisationen pakalla
forhandling pa central niva. Det 4r framst det centrala fackférbundet som utévar vetoratten.*
Ett lokalt fackférbund kan inte anvanda sig av vetoratten om de inte hanskjutit férhandlingen
till central niva och inte heller direkt efter en lokal forhandling som de inte var néjda med.
Om en arbetstagarorganisation inte ar organiserad pa lokal och central niva ar det den
organisation som  slutit avtal med arbetsgivaren som kan utbva veto.
Arbetstagarorganisationen ska formellt forklara att de anvénder sin rétt till veto, men det finns

¥ Gabinus Goransson s 15 ff.
“0 Bergquist et al s 402 f.

“! Bet. 1990/91:AU20.

*2 Gabinus Goransson s 117 f.
*% Bergquist et al s 396 f.

* Sigeman s 125.

10



inget krav pa att det maste ske skriftligen. Véljer arbetstagarorganisationen att anvanda sitt
veto har de fem arbetsdagar pd sig att pakalla férhandling.”> Om arbetsgivarsidan inte
godkanner detta och tvist uppstar ligger bevishérdan pa arbetstagarorganisationen att visa att
vetoutnyttjandet ar rattfardigat.*°

Om en arbetsgivare haller forhandling pa lokal niva med en arbetstagarorganisation och de
kommer Gverens kan inte forbundet vid en senare tidpunkt anvanda sin vetorétt i den aktuella
fragan. Om fackforbundet inte begart en forhandling pa central niva ar inte arbetsgivaren
skyldig att halla en sadan. Det ansvar arbetsgivaren har att initiera forhandling géller pa lokal
niva. Vill fackforbundet att den centrala organisationen ska delta i forhandlingen ligger
ansvaret pa forbundet att begara det. Om forbundet inte begar en central férhandling har
arbetsgivaren ratt att fatta beslut i den aktuella frdgan som var uppe for forhandling.*’

Formerna, forutsattningarna samt rattsverkningarna for att fa utdva vetoratten regleras i 39 §
MBL. For att en arbetstagarorganisation ska kunna utéva sin vetoratt maste de forst ha
forhandlat med arbetsgivarorganisationen enligt 38 8. Om forhandling inte har skett kan
arbetstagarorganisationen inte anvanda sig av sitt veto, daremot kan de krava skadestand.*®
Detta kan anses vara ett instrument for arbetstagarorganisationer att skapa inflytande 6Gver
arbetsgivare, da det kan skapa stora problem for ett foretags verksamhet. Ett
domstolsforfarande kan leda till en utdragen process och det kan dessutom bli bade kostsamt
och resurskravande samtidigt som beslutsfattande i tvistefragorna forskjuts.

For arbetstagarorganisationer ar lagens bestdmmelser om vetorétt ett starkt instrument for att
skydda arbetstagarna. Att inneha ett veto innebéar, om alla forutsattningar ar uppfyllda, att de
kan hindra arbetsgivare fran att anlita ett sarskilt bemanningsforetag. De kan alltsa hindra ett
beslut i en verksamhet som de inte kontrollerar. Det finns dock manga villkor som maste vara
uppfyllda for att arbetstagarorganisationer ska kunna utéva sin vetordtt och denna anvands
darmed bara i sarskilda fall. Anvandandet av det fackliga vetot behdver daremot inte endast
ses som ett instrument for paverkan och inflytande. Bara vetskapen om att
arbetstagarorganisationer har detta instrument tvingar arbetsgivare att anpassa sig och
uppmarksamma vad arbetstagarorganisationer har for standpunkt. Om foretag bortser fran
fackforbundens invandningar maste de ta med i berakningen att de kan fa ett veto mot sig. Det
ar dock viktigt att poangtera att vetot endast far anvandas nar fackforbunden har erhallit
tillrackligt med information for att géra beddmningen om situationen kréver det. Det kan inte
anvandas som sanktion for att arbetstagarorganisationen anser att den saknar information om
arbetsgivarens verksamhet.

Det finns enligt 38 § 2 st MBL tva undantag till forhandlingsskyldigheten. Forsta stycket
géller inte, forutsatt att det inte handlar om att anlita arbetskraft enligt Uthyrningslagen, om
arbetet &r kortvarigt, tillfalligt eller om det kraver sarskild sakkunskap. Anlitande av
arbetskraft enligt Uthyrningslagen ar forhandlingspliktigt for att arbetsgivare inte ska kunna
slippa  undan  forhandlingsskyldighet.  Lagregeln  finns  &ven till  for  att
arbetstagarorganisationerna ska kunna fa den information som ar nédvandig for att kunna
avgora om det finns situationer da de kan komma att behéva anvanda sig av sin vetorétt.
Lagstiftaren har sett det nddvéandigt att ge fackliga organisationer sarskilt inflytande kring
dessa fragor for att sakra for de risker som finns i samband med inhyrning av arbetskraft.

“* Bergquist et al s 400 ff.
® Aasd04f.

T Aas 396.

8 A as401.

11



Vetot ska kunna anvandas da det till exempel finns risk att arbetsgivaren ar i fard med att
anlita ett oseriost bemanningsforetag. Ytterligare ett undantag &r om den planerade atgarden i
huvudsak motsvarar en atgard som arbetstagarorganisationen redan godkant. Arbetsgivaren ar
dock forhandlingsskyldig da arbetstagarorganisationen kraver det. Denna regel kan parterna
forhandla bort genom kollektivavtal.*®

38 § ar till for att arbetstagarorganisationen ska ha rétt till nédvandig information for att
kunna skapa sig en uppfattning om det & nodvandigt att anvédnda det fackliga vetot.
Arbetstagarorganisationerna kan darmed fa visst inflytande 6ver hur en inhyrning ska fa ga
till.>° Arbetstagarorganisationen ges i och med 38 § MBL rétt till bade information och
forhandling. Forhandlingen ska ske pa arbetsgivarens initiativ och innan arbetsgivaren fattat
beslut om inhyrning av arbetskraft.>® Arbetsgivaren ar enligt 11 § MBL skyldig att
tillhandahalla arbetstagarorganisationen information om antal personer man amnar hyra in,
vilken period och vilka arbetsuppgifter personerna ska ha. 38 8 MBL &r en utvidgning av
forhandlingsskyldigheten och innefattar dven att arbetsgivaren ar skyldig att uppge vilken
utbildning den inhyrda personalen har. I AD 2012 nr 26 fastslogs att den information som
fackforbundet (IF Metall) erhallit fran foretaget (Volvo Powertrain AB) var att anse som
tillracklig, trots att forbundet kravde mer. Forbundet kravde att for varje period fa veta antalet
inhyrda arbetstagare, langd pa kontraktsperiod, arbetsuppgifter och dessutom de inhyrda
arbetstagarnas erfarenhet och utbildning. Bolaget kunde inte tillhandahéalla samtlig
information och inte pa den specificerade avdelningsnivan som fackférbundet kravde.
Domstolen fastslog att den tillhandahallna informationen om den inhyrda arbetskraften var
tillracklig for att IF Metall skulle kunna gora skapa sig en uppfattning om ifall det skulle bli
nédvandigt att anvanda sig av det fackliga vetot.>

3.4. FORHALLANDET MELLAN FORHANDLING ENLIGT 11 ocH 38 §§ MBL

| 11 § MBL finns de allmdnna reglerna om arbetsgivares forhandlingsskyldighet vid
verksamhetsforédndringar. 38 8§ MBL 4&r en specialregel och innebdar en forstérkt
forhandlingsskyldighet. Néar ett foretag funderar pa att anvanda sig av inhyrning av
utomstaende arbetskraft istallet for att utfora arbetet med egen personal faller detta inom
forhandlingsskyldighet enligt 11 § MBL. Om foretaget sedan tar beslutet att hyra in
utomstéende arbetskraft blir foretaget forhandlingsskyldigt enligt 38 § MBL.

Det finns tva huvudsakliga skillnader mellan bestammelserna i 11 och 38 88 MBL vilka &r
tidpunkt for forhandlingarna samt vilken information som arbetsgivaren ska tillhandahalla
arbetstagarorganisationen. Vid verksamhetsférandringar som faller under 11 § MBL har
arbetstagarorganisationen ratt till forhandling redan i ett tidigt skede. Vid forhandlingar enligt
38 8 behdver inte arbetsgivaren inleda forhandling forran i senare skede. Arbetsgivaren har
till och med ratt att ta in offerter innan férhandling sker med arbetstagarorganisationen.
Forhandlingen ska ske dé arbetsgivaren har for avsikt att anlita ett bemanningsforetag.®* Det
betyder for en arbetsgivare att de vid forhandlingar enligt 11 § MBL maste involvera
arbetstagarorganisationen i ett mycket tidigare lage an vid férhandling enligt 38 8 MBL. En

“° Bergquist et al. s 394, 396f.
% Holke, Olauson s 291.

*! |seskog s 18f.

52 AD 2012 nr 26.

%3 Holke, Olauson s 290.
*ib.
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arbetsgivare kan darfor vid de senare namnda forhandlingarna arbeta mer sjélvstandigt och
under mindre inflytande fran arbetstagarorganisationer.

I AD 2012 nr 26 gor domstolen uttalandet att 11 8 MBL frdmst ska anvéndas vid den mer
overgripande fragan om ett foretag ska borja anlita utomstaende arbetskraft istallet for
anstéllda om det beslutet kan innebéra en viktigare forandring i foretagets verksamhet. | det
aktuella fallet har foretaget under lang tid anvant sig av bemanningsforetag och inhyrning av
arbetskraft darifran. Dock gjorde inte AD nagot uttalande om huruvida foretaget var
forhandlingsskyldig eller ej enligt 11 § MBL.

4. Kollektivavtal och MBL

| det centrala kollektivavtal frdn 2010 som slutits mellan Bemanningsforetagen och samtliga
fjorton LO-forbund finns bestammelser om vad som ska galla vid inhyrning av utomstaende
arbetskraft. Det ber6ér de bemanningsforetag som &r medlemmar i Bemanningsforetagen och
hyr ut arbetskraft inom de omréden dar LO-férbunden har sina medlemmar.> Avtalet reglerar
bland annat anstéllningsférfarandet, 16n och arbetstider men &ven vad som galler vid
forhandling. Vid forhandling enligt 11 och 38 8§ MBL ska arbetstagare pa ett
bemanningsféretag foretradas av det ansvariga férbundet och deras lokala organisation.®
Nagot mer utforligt star det inte om vad som géller enligt 38 § MBL om information vid
forhandlingsskyldighet. 1 det centrala kollektivavtalet for tjansteman som slutits mellan
Bemanningsforetagen och Unionen samt Akademikerforbunden star det skrivet att
forhandlingar forst och framst ska ske pa lokal niva mellan berérda parter. Efter en lokal
forhandling kan den part som vill driva drendet vidare begara en central férhandling.’

| centrala och lokala kollektivavtal mellan arbetsgivar- och arbetstagarparterna i respektive
branscher kan det finnas vissa bestammelser om informationsskyldighet vid férhandling. Det
som framst finns reglerat &r dock vad som géller vid inhyrning av arbetskraft i situationer dar
det pa arbetsplatsen finns arbetstagare med foretradesratt till ateranstallning.

Den 12 april 2012 slots ett nytt kollektivavtal mellan arbetstagarorganisationen Handels och
arbetsgivarorganisationen Svensk Handel (Partihandelsavtalet 2012). | Partihandelsavtalet
2012 har parterna kommit éverens om att inhyrning av utomstaende arbetskraft kan vara ett
komplement till den dagliga verksamheten och det star angivet hur hanteringen av anlitande
av bemanningsforetag ska ga till. Detta star d&ven som gemensam partsinstallning i Hotell- och
restaurangavtalet fran 2010.

4.1. INFORMATION VID FORHANDLING ENLIGT 38 § MBL

| lagstiftningen finns det angivet att arbetsgivaren ska tillhandahalla den information som
arbetstagarorganisationen anser nodvandigt. Nagot mer detaljerat star det inte och detta har
lett till att parter i avtalsrorelsen valt att istallet fora in mer detaljerade krav pa information i
kollektivavtalen. Ett sétt att gora detta pa ar att parterna kommer Gverens om hur manga

% Arbetaravtalet 2010 s 7.
% Arbetaravtalet 2010 s 34.
%" Tjanstemannaavtalet s 46.
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inhyrda som far finnas pa arbetsplatsen. | ett tidigare géllande lokalt kollektivavtal mellan
Volvo Powertrain och IF Metall fran 2009 finns angivet att foretaget fick ha maximalt 105
personer inhyrda samtidigt pa arbetsplatsen. Foretaget skulle meddela fackforbundet hur
manga som var inhyrda, pa vilka avdelningar de arbetade och hur lange de skulle vara
inhyrda.”® Ett annat sétt att reglera inhyrning av arbetskraft i kollektivavtal & genom att
parterna kommer Gverens om vilken information fackforbundet ska erhalla fran arbetsgivaren.
| Partihandelavtalet fran 2012 star att innan ett foretag anlitar ett bemanningsforetag ska en
lokal forhandling héllas déar parterna ska férhandla om syftet med och omfattningen av
inhyrningen, vilken tidsperiod och vilka arbetstider det ror sig om samt vilket arbete som
huvudsakligen kommer utféras av den inhyrda arbetskraften. Vid samma tillfalle ska det &ven
forhandlas om hur kommunikationen ska ske till arbetstagarorganisationen, om vilka som ar
inhyrda samt hur arbetsplatsintroduktion ska genomféras. Om de inte kan enas ska
forhandlingen tas Over av den centrala organisationen. Parterna har &ven kommit 6verens om
att endast bemanningsforetag som ar knutna till kollektivavtal far anlitas i den berdrda
branschen.

| ett lokalt Pappersavtal fran 2012 finns det angivet vad som galler vid anlitande av konsult
eller entreprendr. Da detta finns i samma avsnitt som bestammelserna om inhyrning vid
foretrddesratt ar det rimligt att gora antagandet att &ven dessa bestdmmelser om vilken
information som arbetsgivaren ar skyldig att tillhandahalla vid anlitande av konsult &r
tillampliga vid inhyrning av arbetskraft.®® Entreprendren eller konsulten ska vara godkand av
den lokala fackféreningen och finnas i sarskild forteckning som har upprattats av parterna for
att fd anvandas av arbetsgivaren. | forteckningen ska det framgd information om
uppdragstagarens namn, firmaadress, momsredovisningsort och en kopia pa registreringsbevis
fran Bolagsverket. Fackforeningen har dven rétt till information om uppdragstagarens totala
antal anstallda, hur méanga av arbetstagarna som ska arbeta med uppdraget samt
personuppgifter pa dessa. Personuppgifterna bestar i personnummer, ort dar arbetstagaren ar
mantalsskriven, anstallningsort samt anstallningsform. Vidare ska arbetsgivaren tillhandahalla
fackforeningen information om vilka kollektivavtal uppdragstagaren &r bunden av, en
beskrivning av uppdraget, kostnadsuppskattning av arbetet samt berdknad tidsatgang.

Det ar med andra ord véldigt detaljerade uppgifter som fackférbundet har rétt till. All denna
information ska syfta till att ge underlag for en bedémning av ifall vetordtten &r tillamplig.
Detta kan ses som omstandligt och administrativt krdvande men det kan ocksa uppfattas som
positivt dven for arbetsgivaren att ha en forteckning 6Over alla anlitade leverantorer.
Problematiken for en arbetsgivare ligger i att processen blir langdragen om man &r i akut
behov av arbetskraft. Samtidigt &r bestdammelserna framférhandlade och 6verenskomna av
bada parter.

Det &r i huvudsak inte informationsskyldigheten som regleras i kollektivavtal. Detta beror
framst pa arbetsgivarsidans ovilja att inféra regleringar om informationsskyldighet. En
reglering skulle bara leda till en utdkning av informationsskyldigheten och arbetsgivarsidan
vill i sa fall minska den. De kollektivavtal som innehaller sérskilda bestammelser om
inhyrning av personal behandlar framst vad som ska gélla da det uppstar arbetskraftsbehov
inom ett foretag som har personal eller tidigare anstélld personal som har foretradesratt.

% AD 2012 nr 26.
% partihandelsavtalet, 2012, bilaga 4.
8 |_okalt Pappersavtal 2012, § 4.
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4.2. FORSTARKT FORETRADESRATT

Vid en forhandling om inhyrning av arbetskraft enligt 38 § MBL har
arbetstagarorganisationerna ytterligare ett maktmedel. Om fackféreningen vid férhandlingen
kommer fram till att den planerade atgarden kan komma att strida mot 25 § LAS om
foretradesratt och det i kollektivavtalet framgar att denna bestammelse dven ska galla vid
inhyrning av personal ar arbetsgivaren skyldig att ytterligare en gang forhandla med berort
fackforbund innan beslut tas. Detta forutsétter att arbetsgivarens bemanningsbehov dverstiger
den avtalade tidsperioden som framgar i kollektivavtalet, ofta 30 dagar®* eller fem veckor®.
Detta leder till ytterligare olagenheter for arbetsgivaren som tvingas skjuta pa sitt beslut och
dessutom maste lagga ytterligare tid och energi pa att bade planera ny forhandling samt
genomfora densamma. Detta sker samtidigt som foretagets verksamhet fortskrider. For
arbetstagarorganisationer ar detta ett satt att skydda medlemmar fran att bli utbytta av inhyrd
arbetskraft samt att det kan leda till att dessa medlemmar istéllet ater blir anstéllda. Det finns
lite olika formuleringar i kollektivavtalen nar det kommer till foretradesratt. Ett spar ar sa
kallad kollektivavtalad forstarkt foretradesratt och tillkom som begrepp genom Metallavtalet
2010 mellan Teknikarbetsgivarna och IF Metall. Detta galler egentligen bara avtal som beror
LO-forbunden. Ett annat spdr ar mjukare och innebar att det i kollektivavtalen finns
bestammelser med innehallet att om fackforbundet kan pavisa att det forekommer otillborliga
kringgdenden av foretradesratten till ateranstallning ska arbetsgivarparten diskutera med
facket hur denna situation ska hanteras. Ett tredje spar &r att parterna kommer 6verens om att
arbetsgivaren inte far hyra in arbetskraft da det finns arbetstagare med foretradesratt enligt 25
§ LAS. De tre sparen redogors for nedan.

4.2.1 Forhandlingsskyldighet om foretradesritt till ateranstéllning

Denna linje utgar fran att den foretradesratten pa nio manader som ska galla enligt 25 § LAS
aven galler for inhyrning av arbetskraft. Om arbetsgivarens behov av arbetskraft dverstiger
fem veckor &r de tvingade att forhandla med bertérda fackforbund innan beslut tas, om
fackforbund vid MBL-forhandling framfor att den planerade atgarden kan komma att strida
mot 25 § LAS. Vid forhandlingen ska arbetsgivaren ge skal for varfor inhyrning av arbetskraft
ska losa bemanningsbehovet och parterna ska vid forhandlingen dven berora fragan om detta
bemanningsbehov kan l6sas med hjélp av ateranstéllning av arbetstagare med foretradesratt.
Det ligger alltsa pa arbetsgivaren att visa att de ar i behov av inhyrning. Arbetsgivaren kan till
exempel visa att arbetstagarna som har foretradesratt till ateranstéllning inte har tillrackliga
kvalifikationer for de arbetsuppgifter som ska utféras. Om de lokala parterna inte kan enas ska
de kalla till central férhandling som ska hallas inom tio dagar. Blir parterna vid central
forhandling inte eniga kan de inom tre dagar fran forhandlingens avslutande hanskjuta fragan
till en ndmnd avseende inhyrning.®® Aven parterna i Partihandelavtalet frdn 2012 har enats om
att inféra en namnd som hanterar fragor avseende foretradesratt vid inhyrning, men har valt
att vid oenighet i lokala foérhandlingar direkt hanskjuta fragor till namnden.

Parterna i de respektive kollektivavtalen® har 6verenskommit att inratta en sarskild
skiljenamnd avseende inhyrning. Denna namnd ska l6sa tvister som uppkommer kring fragan

61 Se Stél- och metallavtalet 2010 och Teknikavtalet 2012.

82 Se Pappersavtalet 2010, Fastighetsavtalet 2010, Partihandelavtalet 2012 och Hotell- och restaurangavtalet
2010.

% pappersavtalet 2010, Hotell- och restaurangavtalet 2010, Fastighetsavtalet 2010.

% Se t.ex. Pappersavtalet 2010, Hotell- och restaurangavtalet 2010, Partihandelsavtalet 2012 och
Fastighetsavtalet 2010.
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om foretradesratt. Namnden ska besta av en representant fran vardera parten, samt en opartisk
ordférande som ska utses gemensamt av parterna. Namndens beslut ska forklara om
arbetsgivarens planerade eller vidtagna atgard ar i strid mot 25 § LAS och beslutet &r rattsligt
bindande.

Vad som skiljer sig mellan avtalen ar daremot vilka sanktioner som kan vidtas mot den
arbetsgivaren om det visar sig att arbetsgivaren handlat i strid mot 25 § LAS alternativt om
arbetsgivaren valjer att inte f6lja namndens beslut.

Det finns olika satt att hantera situationen som uppstar om namnden anser att arbetsgivaren
handlat i strid mot 25 8§ LAS. Om inhyrning redan pabdrjats har arbetsgivaren sju dagar pa sig
att avsluta denna. Mycket av det fortsatta forfarandet beror pa hur arbetsgivaren viljer att
agera. Arbetsgivaren kan valja att félja namndens beslut alternativt valja att hyra in trots
beslutet. D& maste arbetsgivaren, om denne lyder under antingen Pappersavtalet, Hotell- och
Restaurangavtalet eller Partihandelsavtalet vara beredd att kompensera de berdrda
arbetstagare som har foretradesratt med ett skadestand som uppgér till 1,5 prisbasbelopp® for
den ideella skada som arbetstagaren lidit. Det ar alltsd upp till arbetsgivaren att gora
bedémningen om detta ar vart att betala. Dock maste de dven ta med i berdkningen risken for
att relationen forsamras med det berorda fackforbundet. | Fastighetsavtalet namns inget om
sanktioner ifall arbetsgivaren bryter mot ndmndens beslut, trots att det ar rattsligt bindande.
Det finns dock en mojlighet att fackforbunden skulle kunna havda att underlatelse att félja
namndens rattsligt bindande beslut &r ett kollektivavtalsbrott och krava skadestand.

Trots att det i de namnda kollektivavtalen uttryckligen star att forhandlingarna ska
genomforas skyndsamt och ndmnden ska hantera arenden sa effektivt som mojligt ar det
tydligt att om fackforbund kallar till forhandling enligt ovanstaende beskrivning leder det till
ett ansenligt drojsmal for arbetsgivarens verksamhet. Detta ar inte heller i linje med att
bemanningsforetag ska finnas till for att skapa en effektiv och flexibel marknad. A andra
sidan leder forfarandet till att arbetstagarorganisationerna kan forskjuta arbetsgivares beslut
om inhyrning och forsvarar for de arbetsgivare som utnyttjar sina mojligheter till skada for
arbetstagare.

Det finns sétt att hantera detta. | Pappersavtalet 2010 har parterna beslutat om att bilda ett
inhyrningsrad. Detta inhyrningsrad ska hantera inhyrningsfragor och ha en Gvervakande roll
for att tillse att allting sker i enlighet med god sed. Ett enigt rad kan dessutom komma med
vagledande riktlinjer om vad som ska anses vara god sed mellan parterna. Genom inférande
av inhyrningsradet ges Pappers en inblick i verksamheten och far vara delaktiga under
inhyrningsprocessen. Detta forfarande ar ett forsok att effektivisera inhyrning av arbetskraft
och samtidigt lata arbetstagarorganisationen behalla det kollektivavtalade inflytandet. Radet
kan aven verka for att fragorna behandlas innan det uppstar en konflikt och bidrar darmed till
en effektiv marknad utan utdragna processer.

4.2.2. Forbud mot inhyrning om det finns arbetstagare med féretradesritt

| ett lokalt kollektivavtal mellan ett akeri och en av Pappers fackavdelningar finns det en
annan lydelse vad géller foretradesratt och inhyrning av arbetskraft. Har finns det angivet att
om det finns anstillda eller tidigare anstallda med foretradesratt till ateranstallning vid

%5 2012 uppgér denna summa till 66 000 kr.
16



arbetsplatsen far inhyrning frdn bemanningsféretag inte ske.® Detta &r en tydlig bestimmelse
och skapar inte nagra oklarheter. Parterna slipper ocksa det utdragna forfarandet med
forhandlingar och skiljendmnd. Detta skyddar de av fackforeningens medlemmar som har
foretradesratt men minskar handlingsutrymmet for foretaget.

4.2.3. Kollektivavtalad forstarkt foretradesritt

Foretradesratt enligt 25 § LAS innebér att den som har blivit uppsagd pa grund av arbetsbrist
har ratt till ateranstallining om arbetsgivaren ar i behov av arbetskraft. Detta géller under
forutsattning att arbetstagaren har arbetat sammanlagt minst tolv manader under de senaste tre
aren samt ar kvalificerad for uppgifterna. Foretradesratten galler under nio manader fran att
arbetstagarens uppsagningstid har gatt ut. Eftersom detta inte galler vid inhyrning av
arbetskraft har de centrala kollektivavtalen pa arbetsmarknaden inriktat sig pa att reglera
foretradesratten i avtal. |1 bemanningsavtalen finns dock inte detta reglerat. Det finns tva
huvudsakliga typer av bestammelser déar den ena utgar fran att Iagens bestdmmelser om nio
maénader foretradesratt dven ska gélla vid inhyrning av arbetskraft®”. Detta innebar att om en
arbetstagare blir uppsagd pa grund av arbetsbrist och har tvd manaders uppséagningstid har han
dessutom nio manaders foretradesratt till ateranstéllning, totalt elva manader fran att han blev
uppsagd. Blir tva arbetstagare uppsagda pa en arbetsplats, den ena med tvda manaders
uppsagningstid och den andra med sex manader, galler foretradesratten for den ena till och
med elva manader fran att han blev uppsagd och for den andra galler foretradesratten till och
med femton manader fran att han blev uppsagd. Den andra typen kallas for kollektivavtalad
forstarkt foretradesratt (KFF) och innebar en forstarkt foretradesratt om sex manader fran att
uppsagningstiden I6pt ut. Forstarkt foretradesratt ar nagot som tillkom som begrepp genom
avtalet 2010 mellan Teknikarbetsgivarna och IF Metall. Forutom den vanliga foretrddesratten
enligt LAS som ger arbetstagaren foretrade om foéretaget vid anstélla ny personal och som
galler i nio manader efter att uppsagningstiden har gatt ut (totala fOretradesratten ar
uppsagningstiden plus nio manader) har arbetstagare under sex av dessa manader forstarkt
foretradesratt, dar de skyddas dven fran inhyrning av arbetskraft. Ar det flera arbetstagare som
sagts upp samtidigt galler foretradesratten under samma period for alla arbetstagare som sagts
upp och fran att den uppsagningstid som galler for den arbetstagaren som varit anstélld langst
har 16pt ut.®® Detta innebar att en arbetstagare som blir uppsagd pa grund av arbetsbrist med
tva manaders uppséagningstid har forstarkt foretradesratt fran och med den tredje manaden till
och med att atta manader har forlopt sedan han blev uppsagd. Déarefter har han en manad med
vanlig lagstadgad foretradesratt. Blir daremot tva arbetstagare uppsagda fran samma
arbetsplats, den ena med tva manaders uppsagningstid och den andra med sex manader, géller
foretradesratten samtidigt for bada arbetstagarna under en period av sex manader fran att
uppsagningstiden fér den med langst anstéliningstid har forlopt. Detta innebér att for den
arbetstagaren med tva manaders uppséagningstid har han vanlig foretradesratt under nio
manader efter uppséagningstidens slut och den forstarkta foretradesratten infaller under de fem
sista manaderna av dessa (fran och med att den andra arbetstagarens uppsagningstid léper ut).
For den andra arbetstagaren har han sex manaders forstarkt foretradesratt efter att hans
uppsagningstid 16pt ut och darefter tre manader lagstadgad foretradesratt till ateranstalining.®
Denna bestammelse forhandlades fram i syfte att skydda arbetstagarna men kan for manga
arbetstagare leda till en kortare period av foretrddesréatt. Hade dessa arbetstagares fackliga

% okalt Pappersavtal 2012, § 4.

%7 Se bl.a. Hotell-och Restaurangavtalet 2010, Pappersavtalet 2010 och Fastighetsavtalet 2012.
% Se bl.a. Teknikavtalet 2012 och Stal- och metallavtalet 2010.

% Galler bland annat i Teknikavtalet 2012 och Stél- och metallavtalet 2010.
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organisation 6verenskommit med arbetsgivarsidan om forstarkt foretradesratt enligt lagens
lydelser, som bland annat Pappers och Hotell- och Restaurangfacket har gjort enligt ovan,
skulle dessa arbetstagare ha langre foretradesratt vid inhyrning. Teknikavtalet 2012 samt Stal-
och metallavtalet 2010 innebér dock dven andra bestimmelser som begrénsar anvédndandet av
bemanningsforetag i syfte att skydda arbetstagarna.

| kollektivavtalet fran 2010 mellan IF Metall och Teknikarbetsgivarna enades parterna om att
infora forstarkt foretradesratt och detta finns dven med i avtalet fran 2012. Under den tid da
det finns anstéllda eller tidigare anstallda med kollektivavtalad forstarkt foretradesratt har
foretaget ratt att utan foregdende forhandling anlita bemanningsforetag under 30 dagar, om
foretaget kan motivera det med att det rader tidsbrist och for att produktionen riskerar att
hamna efter. Detta far ske under forutsattning att det sker under tiden som foretaget loser
arbetskraftsbehovet genom ateranstallning.”® Detta kan tolkas som att om foretaget inte har
nagra planer pa att 16sa arbetskraftsbehovet genom att ateranstélla tidigare uppsagd personal
ar de inte berattigade att under tiden hyra in arbetskraft fran bemanningsforetag. Om
arbetskraftsbehovet éverstiger 30 dagar ska arbetsgivaren dverlagga med berort fackférbund
om inhyrning av arbetskraft. Om fackforbundet efter Overlaggningarna motsatter sig
inhyrning har arbetsgivaren tva handlingsalternativ. som far olika konsekvenser. Om
arbetsgivaren valjer att anda hyra in arbetskraft blir arbetsgivaren skyldig att betala tre
manadsloner vardera till de berorda arbetstagarna med foretradesratt. Om arbetsgivaren
istallet valjer att ga med pa fackforbundets krav pa ateranstdllning for att tillgodose
arbetskraftsbehovet har arbetsgivaren ratt att franga turordningen med en tredjedel av det
totala anstallningsbehovet. De resterande tva tredjedelarna ska ateranstéllas enligt
turordningslistor upprattade enligt bestdammelserna i LAS. Detta ar intressant eftersom det ger
en arbetsgivare incitament att ateranstalla istallet for att hyra in personal. Arbetsgivaren ges ju
mojligheten att handplocka en hel del av de tidigare uppsagda. Man vill kanske inte
ateranstalla samtliga, de kanske inte har ratt kompetens eller ratt forutsattningar for jobbet.

Arbetsgivare &dger hdr med andra ord réatten att handplocka en tredjedel av de arbetstagare som
denne har behov av. Detta skulle kunna utnyttjas som ett satt att kringga turordningsreglerna.
For enskilda arbetstagare kan detta fa allvarliga konsekvenser om de, trots att de &r
prioriterade pa turordningslistan, inte blir ateranstallda. Denna bestammelse &ar dock tankt att
fungera som ett incitament for arbetsgivare att ateranstalla istallet for att anvanda sig av
inhyrd arbetskraft. Detta bor dven leda till att arbetsgivarna funderar lite extra pd om det &r
forsvarbart att hyra in istéllet for att ateranstélla under viss tid.

" Teknikavtalet 2012, § 9 samt Stél- och metallavtalet 2010, Bilaga 2.
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5. Avslutande diskussion

Arbetstagarorganisationernas installning till inhyrning av personal beror pa vilken anledning
som ligger till grund for arbetsgivarens val att hyra in arbetskraft. Fungerar inhyrningen av
arbetskraft som ett komplement till den ordinarie verksamheten tenderar
arbetstagarorganisationer att stélla sig mer positiv till inhyrningen an om det géller permanent
inhyrning. Vid permanent inhyrning, da foretag valjer att hyra in personal istéillet for att
anstalla egen, ar arbetstagarorganisationerna genomgaende negativa, vilket framgar i bade
kollektivavtal och andra officiella dokument sdsom remissyttranden. Ar inhyrningen ett
komplement till den ordinarie verksamheten och beror pa oférutsedda héandelser, sasom
arbetskraftsbrist pa grund av sjukfranvaro, tenderar arbetstagarorganisationerna vara mer
accepterande &n om inhyrningen beror pa sasongsmassiga arbetstoppar.

Jag ser en tendens till att manga arbetstagarorganisationer har en negativ installning till
inhyrning av personal, trots att de accepterar bemanningsbranschens existens och anpassar sig
darefter. Om de véljer att se dven de bemanningsanstéallda som arbetstagare, skulle de istéllet
kunna utnyttja maojligheterna som branschen medfér. Det bor ligga i fackens intresse att fa
aven bemanningsanstallda att ansluta sig fackligt och skapa trygga anstallningsvillkor for
dem. I manga fall leder inhyrning av personal inte till att ndgon annan star utan arbete. Manga
situationer handlar om ett arbetskraftsbehov, dar arbetsgivaren i annat fall inte skulle anstalla
nagon arbetskraft. Ett exempel ar vid sdsongsmassiga arbetstoppar, dér arbetsgivare vid
behov hyr in personal fran bemanningsforetag eftersom den befintliga arbetskraften inte
hinner med sina arbetsuppgifter. Den inhyrda arbetskraften fungerar da snarare som
avlastning for den befintliga arbetskraften. Har arbetstagarorganisationen instéllningen att
inhyrning av personal skadar arbetstagares stéllning kan arbetstagarorganisationen forsoka
hindra inhyrningen, trots att det i den aktuella situationen leder till ett forlorat arbetstillfélle.
Agerandet skulle enligt det hypotetiska resonemanget vara rationellt om
arbetstagarorganisationer arbetar for arbetstagares generella stéllning och inte alltid bara for
den enskilda individen. Det ar i uppsatsen inte helt utrett huruvida arbetstagare stéller sig
negativa till inhyrning av personal eller om det framst &r arbetstagarorganisationerna.
Organisationerna arbetar for att skydda arbetstagarna men &sikterna Gverensstammer inte
alltid nédvéndigtvis.

Forhandling &r ett av arbetstagarorganisationernas maktmedel och finns reglerat i bade MBL
och kollektivavtal. Genom férhandling tvingas arbetsgivare argumentera for och motivera
sina beslut. Vid en forhandling ges dven arbetstagarorganisationen tillfalle att argumentera for
sina standpunkter. Organisationen har aven ratt att erhalla information och ges darmed ett
visst inflytande. Fragan om lagstiftningen i MBL gallande forhandlingsskyldighet &r
valavvagd beror pa vad det ar arbetstagarorganisationerna vill astadkomma. Efterstravar man
att skydda arbetstagaren behdver inte inhyrning fran bemanningsféretag nodvandigtvis vara i
motsatsforhallande till det. Da kan reglerna i 38-40 88 MBL om forhandlingsskyldighet och
vetoratt skapa tillrackligt skydd for arbetstagaren mot att foretag exempelvis anlitar oseridsa
bemanningsforetag. Problemet med dessa regler ar att de, om foretaget inte lamnar tillrécklig
information vid forhandling alternativt motsétter sig ett veto, ter sig relativt verkningslosa.
Tvisten kan l6sas i domstol, men ett domstolsforfarande blir tidskravande och under tiden kan
foretaget valja att hyra in personal for att tacka arbetskraftsbehovet. En tankbar 16sning pa
detta &r att i kollektivavtal inféra en bestammelse om ett skiljendmndsférfarande som hanterar
inhyrningskonflikter. Detta finns i vissa kollektivavtal men da géller det framst hur man soker
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I6sning i tvister om foretradesratt till ateranstallning. Losningen forutsatter dock att
arbetsgivaren anser att det ligger dven i deras intresse att skapa snabba beslut. Just i detta
avseende kan tidsaspekten anses vara en styrka for arbetsgivaren eftersom de kan hyra in
personal medan tvisten pagar.

Om utgangspunkten &r att bemanningsbranschen &r ndgot negativt ar reglerna i 38-40 88 MBL
inte anvandbara eftersom de inte finns till for att hindra bemanningsbranschen. D& bér man
istallet arbeta for att inféra forbud mot permanent inhyrning, som LO féresprakar. Jag vill
dock ifragasatta hur mycket inflytande en arbetstagarorganisation ska fa ha pa enskilda
arbetsgivare. Det ar viktigt att ta hénsyn till foretagsledningens rétt till kontroll dver
verksamheten och det ar inte nddvandigtvis sa att arbetstagarorganisationen tar foretagens
intressen i beaktande. Da ter det sig d&ven mer effektivt att forstarka foretradesratten i LAS for
arbetstagare sa att den dven galler inhyrning fran bemanningsforetag. Daremot bér man
aterigen ifragasatta hur mycket inflytande arbetstagare och arbetstagarorganisationer ska ha i
ett foretag.

Aven om man kan ifrégasatta slagkraften i vetorétten, s& ger férhandlingsratten som foregar
vetoratten ett annat maktinstrument for facklig paverkan pa arbetsgivare. Genom forhandling
tvingas arbetsgivare bade till eftertanke och att skjuta pa beslut.

Jag kan inte heller anse att det &r tillrackligt klargjort om fackférbunden i forhandlingar enligt
38 § MBL vill ha information i syfte att skapa hinder for arbetsgivaren eller for att faktiskt
kunna utnyttja vetot. Viss information som fackférbunden efterfragar staller jag mig fragande
till om den verkligen &r nodvandig for att géra beddmningen om vetot ar brukbart. Det ar
dessutom inte helt tydligt om facket vill anvénda vetot for att stoppa inhyrningsforfarandet
eller om de vill anvénda vetot for de syften som ligger bakom inférandet av vetot, det vill
sdga att hindra att foretag anlitar oseriosa bemanningsforetag eller forsoker kringga
arbetstagarbegreppet.

Ett av de storsta problemen arbetstagarorganisationerna har med bemanningsbranschen ar da
arbetsgivare genom att séga upp personal och istéllet hyra in fran bemanningsforetag utnyttjar
denna bransch pa arbetstagarnas bekostnad. Arbetstagarorganisationerna har i vissa fall
lyckats avtala fram losningar kring detta. Ett exempel &r den kollektivavtalade forstarkta
foretradesratten. Problematiken kring den l6sningen &r att det noddvéndigtvis inte ar i
arbetsgivarens intresse och det darmed inte finns nagot incitament for arbetsgivaren att ga
med pa en sadan lésning. Forhandlingarna och vetoratten ar effektiv till en viss grad, for att
forskjuta beslut och fa arbetsgivare att tanka efter, men inte nar det kommer till att hindra
anvandandet av inhyrd personal. Da &r en effektiv 16sning att i lokala avtal bestimma max-
och minimigranser for antal inhyrda. Aven har uppstar dock en problematik med att det
saknas incitament for arbetsgivaren att ga med pa villkoren.

Ett annat forslag for att reglera branschen d&r att forbjuda bemanningsforetag att
visstidsanstalla arbetskraft. Genom att endast tillata tillsvidareanstallningar laggs risken Gver
pa bemanningsforetagen. Problemet med det blir att da bemanningsforetagen tvingas ta pa sig
en storre risk kommer de att vilja fa kompensation for det. Konsekvensen blir att
bemanningsféretagen tar ut hogre priser och det blir darmed dyrare att hyra in personal. Aven
har ar utgangspunkten avgorande.
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