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Propositionens huvudsakliga innehall

I propositionen foreslds dndringar i lagen (1982:80) om anstdllnings-
skydd och fordldraledighetslagen (1995:584).

Anstdllningsskyddslagen

I den del som avser anstéllningsskyddslagen foreslas att avtal om tids-
begransad anstéllning skall fa triaffas for fri visstidsanstidllning. Avtal om
tidsbegréinsad anstdllning far darutover, pd samma sétt som i dag, triaffas
for vikariat och ndr arbetstagaren har fyllt 67 &. Aven avtal om
provanstillning fér traffas pd samma sétt som i dag.

Om en arbetstagare under en femarsperiod har varit anstdlld hos
samma arbetsgivare 1 fri visstidsanstédllning 1 sammanlagt mer &n 14
ménader, foreslds att anstéllningen 6vergér till en tillsvidareanstédllning.
Aven tid i provanstillning skall riknas in vid berikningen.

En arbetstagare skall dven fortséttningsvis ha foretradesrétt till ater-
anstillning. Dock foreslas att kvalifikationstiden for foretrdadesritt till
ateranstdllning skall vara sammanlagt mer 4n sex manaders anstdllning
under de senaste tva &ren. Foretrddesritten skall gilla alla anstillningar.

Det foreslas dndringar och fortydliganden 1 arbetsgivares skyldighet att
lamna skriftlig information till arbetstagare om anstéllningsvillkor och
det infors skyldighet for arbetsgivare att 1 vissa fall informera om lediga
anstéllningar.

Slutligen foreslas att uppsdgningstiden for en forédldraledig arbetstagare
som sédgs upp pd grund av arbetsbrist skall borja 16pa 1 forsta hand nér
arbetstagaren aterupptar arbetet.

Andringarna avseende arbetsgivares skyldighet att limna skriftlig
information till arbetstagare om anstillningsvillkor och skyldigheten att i



vissa fall informera om lediga anstédllningar innebér att radets direktiv
91/533/EEG av den 14 oktober 1991 om arbetsgivares skyldighet att
upplysa arbetstagarna om de regler som é&r tillimpliga pa anstdllnings-
avtalet eller anstdllningsforhallandet (upplysningsdirektivet) och radets
direktiv 1999/70/EG av den 28 juni 1999 om ramavtalet om visstids-
arbete undertecknat av EFS, UNICE och CEEP (visstidsdirektivet)
genomfors pa ett tydligare sitt i lagstiftningen.

Flertalet av dndringarna som ror arbetsgivares informationsskyldighet
samt forslaget om uppskjuten uppsdgningstid for fordldralediga arbets-
tagare foreslas trida i kraft den 1 juli 2006. Ovriga #ndringar foreslas
trdda i kraft den 1 juli 2007.

Fordldraledighetslagen

I fraga om forédldraledighetslagen (1995:584) foreslas foljande.

En ny regel om forbud mot missgynnande av arbetssokande eller
arbetstagare av skél som har samband med fordldraledighet infors. For-
budet giller dock inte om olika villkor eller olika behandling dr en nod-
viandig foljd av ledigheten. En ny bevisregel infors. I en tvist som ror
forbudet mot missgynnande far Jamstidlldhetsombudsmannen fora talan
for en enskild arbetstagare eller arbetssokande vid Arbetsdomstolen.
Lagens regler om kvalifikationstid for rétt till ledighet upphor att gélla.

Andringarna innebdr att Europaparlamentets och radets direktiv
2002/73/EG av den 23 september 2002 om &dndring av radets direktiv
76/207/EEG om genomftrandet av principen om likabehandling av
kvinnor och mén i frdga om tillgang till anstéllning, yrkesutbildning och
befordran samt arbetsvillkor (likabehandlingsdirektivet) fullt ut genom-
fors 1 svensk ritt.

Andringarna foreslas trida i kraft den 1 juli 2006.
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1 Forslag till riksdagsbeslut Prop. 2005/06:185

Regeringen foreslér att riksdagen antar regeringens forslag till
1. lag om dndring i lagen (1982:80) om anstdllningsskydd,
2. lag om dndring i lagen (1982:80) om anstéllningsskydd,
3. lag om édndring i lagen (1994:1809) om totalforsvarsplikt,
4. lag om dndring i fordldraledighetslagen (1995:584).



2 Lagtext

Regeringen har foljande forslag till lagtext.

2.1 Forslag till lag om dndring 1 lagen (1982:80) om
anstéllningsskydd

Hiarigenom foreskrivs i frdga om lagen (1982:80) om anstédllnings-
skydd'

dels att 6 a § skall upphora att gilla,

dels att 2, 11 och 41 §§ skall ha f6ljande lydelse,

dels att det 1 lagen skall inforas fyra nya paragrafer, 6 c—6 f §§, av
foljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

2§

Om det i en annan lag eller i en férordning som har meddelats med
stod av en lag finns sérskilda foreskrifter som avviker fran denna lag,
skall dessa foreskrifter gélla.

Ett avtal &r ogiltigt i den mén det upphéver eller inskréanker arbets-
tagarnas rittigheter enligt denna lag.

Genom ett kollektivavtal far det goras avvikelser fran 5, 5 a, 6, 22 och
25-27 §§. Har avtalet inte slutits eller godkénts av en central arbetstagar-
organisation, kriavs dock att det mellan parterna i andra fragor giller ett
kollektivavtal som har slutits eller godkidnts av en sadan organisation
eller att ett sddant kollektivavtal tillfilligt inte géller. Under samma for-
utsédttning dr det ocksa tillatet att genom ett kollektivavtal bestimma den
nidrmare berdkningen av forméner som avses i 12 §.

Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkdnts av en central
arbetstagarorganisation far det dven goras avvikelser fran 11, 15, 21, 28,
32, 33, 40 och 41 §§. Det dr ocksa tillatet att genom ett sddant kollektiv-
avtal gora avvikelser

1. frdn 6 a och 6 b §§ under for- 1. fran 6 b—6 e §§ under forut-
utsdttning att avtalet inte innebdr  sittning att avtalet inte innebér att
att mindre forménliga regler skall mindre formanliga regler skall
tillampas for arbetstagarna &n som tilldmpas for arbetstagarna &n som
foljer av foljer av

—rédets direktiv 77/187/EEG av den 14 februari 1977 om tillndrmning
av medlemsstaternas lagstiftning om skydd for arbetstagares rittigheter
vid overlatelse av foretag, verksamheter eller delar av verksamheter’,
eller

! Senaste lydelse av 6 a § 1993:1496.
? Senaste lydelse 1996:1424.
EGTL 61, 5.3.1977, s. 26 (Celex 377L0187).
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—radets direktiv 91/533/EEG av den 14 oktober 1991 om arbetsgivares
skyldighet att upplysa arbetstagarna om de regler som ar tillimpliga pa
anstillningsavtalet eller anstillningsforhallandet?,

2. fran 30 a §, svitt géller besked enligt 15 §, och

3.fran 30, 30a och 31 §§, savitt giller den lokala arbetstagar-
organisationens rittigheter.

Avtal om avvikelser fran 21 § far traffas dven utanfor kollektivavtals-
forhallanden, om avtalet innebdr att kollektivavtal som med stod av
fjarde stycket har traffats for verksamhetsomradet skall tillampas.

En arbetsgivare som dr bunden av ett kollektivavtal enligt tredje eller
fjarde stycket far tillampa avtalet dven pa arbetstagare som inte dr med-
lemmar av den avtalsslutande arbetstagarorganisationen men sysselsétts i
arbete som avses med avtalet.

6¢cys

Senast en manad efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta
skall arbetsgivaren limna skriftlig
information till arbetstagaren om
alla villkor som dr av vdsentlig
betydelse for anstdllningsavtalet
eller anstdllningsforhallandet. Om
anstdllningstiden dr kortare dn tre
veckor, dr arbetsgivaren inte
skyldig att ldmna sadan informa-
tion.

Informationen skall innehalla
atminstone foljande uppgifter:

1. Arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,
anstdllningens tilltrddesdag samt
arbetsplatsen.

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

3. Om anstdllningen gdller tills
vidare eller for begrdnsad tid eller
om den dr en provanstdllning samt

a) vid anstdllning tills vidare: de
uppsdgningstider som gdller,

b) vid anstiillning for begrdnsad
tid: anstdllningens slutdag eller de
forutsdttningar som gdller for att
anstdllningen skall upphora,

c) vid provanstdllning: préovo-
tidens ldngd.

4. Begynnelselon, andra lone-
formaner och hur ofta lonen skall

*EGT L 288, 18.10.1991, s. 32 (Celex 391L0533).
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betalas ut.

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

6. Tillampligt kollektivavtal, i
forekommande fall.

De uppgifter som avses i andra
stycket 3 a, 3b i fraga om forut-
sdttmingarna  for anstdllningens
upphdrande, 4 och 5 far, om det dr
lampligt, ldmnas i form av
hdanvisningar  till  lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor.

6dS
1 fraga om arbetstagare som
stationeras utomlands skall

arbetsgivaren, om stationeringen
avses paga ldangre tid dn en
manad,  fore avresan ldmna
skriftlig information till arbets-
tagaren enligt 6 ¢ §, om det inte
redan har skett.

Arbetsgivaren skall fore avresan
dven ldamna skriftlig information
till arbetstagaren om atminstone

1. anstdllningstiden utomlands,

2. den valuta i vilken lonen skall
betalas,

3.1 forekommande fall, de
kontantersdttningar och natura-
formaner som foljer av utstatione-
ringen,

4. i forekommande fall, villkoren
for hemresa, samt

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

De uppgifter som avses i 2 och 3
far, om det dr lampligt, ldmnas i
form av hdnvisningar till lagar,
andra forfattningar eller kollektiv-
avtal som reglerar dessa fragor.

6es

Om  forutsdttningarna  for
anstdllningen dndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller
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genom  en  Overenskommelse
mellan arbetsgivaren och arbets-
tagaren och dndringen gdller
nagon av de uppgifter som arbets-
givaren informerat om, eller skulle
ha informerat om, skall arbets-
givaren ldmna skriftlig  infor-
mation om dndringen inom en
manad.

6fs

Arbetsgivaren skall informera
arbetstagare med tidsbegrinsad
anstdllning om lediga tillsvidare-
anstdllningar och prov-
anstdllningar. Informationen far
ldmnas genom att den gors
allmdnt  tillgdnglig pa arbets-
platsen.

Till fordldralediga arbetstagare
med tidsbegrinsad —anstdllning
skall informationen ldmnas direkt
till arbetstagaren.

11§
For bade arbetsgivare och arbetstagare giller en minsta uppsidgningstid
av en manad. Arbetstagaren har ritt till en uppsdgningstid av
— tvd ménader, om den sammanlagda anstillningstiden hos arbetsgiva-
ren dr minst tvd ar men kortare &n fyra ar,
— tre ménader, om den sammanlagda anstdllningstiden &r minst fyra ar
men kortare dn sex ar,
— fyra ménader, om den sammanlagda anstédllningstiden dr minst sex ar
men kortare dn atta ar,
— fem manader, om den sammanlagda anstédllningstiden &r minst atta ar
men kortare dn tio ar, och
— sex manader, om den sammanlagda anstéllningstiden dr minst tio ar.
Om en arbetstagare som dr
fordldraledig enligt 4 eller 5§
fordldraledighetslagen (1995:584)
sdgs upp pa grund av arbetsbrist,
borjar uppsdgningstiden lopa ndr
arbetstagaren helt eller delvis
aterupptar arbetet eller, enligt den
anmdlan om fordldraledighet som
gdller ndr uppsdigningen sker, ndr
arbetstagaren skulle ha ater-
upptagit sitt arbete.

> Senaste lydelse 1996:1424.
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41§

Den som vill krdva skadestand
eller framstdlla annat fordrings-
ansprdk som grundar sig pa
bestimmelserna 1 denna lag skall
underrdtta motparten om detta
inom fyra manader frdn den tid-
punkt dd den skadegérande hand-
lingen foretogs eller fordringen
forfoll till betalning. Har en
arbetstagare inte fatt nagot sadant
besked om skadestdndstalan som
avses 1 8 § andra stycket eller 19 §
andra stycket, rdknas tiden 1 stéllet
fran den dag da anstdllningen upp-

horde. Avser arbetstagarens
yrkande brott mot 4§ forsta
stycket, rdknas tidsfristen fran

anstillningstidens utgang.

Den som vill krdva skadestdnd
eller framstélla annat fordrings-
ansprdk som grundar sig pa
bestdimmelserna 1 denna lag skall
underritta motparten om detta
inom fyra manader frdn den tid-
punkt dd den skadegérande hand-
lingen foretogs eller fordringen
forfoll till betalning. Har en
arbetstagare inte fatt nagot sadant
besked om skadestdndstalan som
avses 1 8 § andra stycket eller 19 §
andra stycket, rdknas tiden 1 stéllet
frdn den dag d& anstdllningen upp-
horde. Avser arbetstagarens
yrkande brott mot 4§ fOrsta
stycket, rdknas tidsfristen fran
anstillningstidens utgdng. Avser
arbetstagarens yrkande brott mot
6 f§ rdknas tidsfristen fran den
dag da nagon anstdlldes pa den
lediga anstdllningen.

Har inom underrittelsetiden pékallats forhandling rorande tvistefrigan

enligt lagen (1976:580) om medbestdimmande 1 arbetslivet eller med stdd
av kollektivavtal, skall talan vdckas inom fyra ménader efter det att for-
handlingen avslutades. I annat fall skall talan vickas inom fyra méanader
efter det att tiden for underréttelse gick ut.

1. Denna lag trader i kraft den 1 juli 2006.

2. For anstdllningsavtal som ingétts fore den 1 juli 2006 skall
bestimmelserna 1 den upphdvda 6a§ tillimpas 1 stillet for
bestimmelserna i 6 c—e §§.
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2.2
anstédllningsskydd

Forslag till lag om dndring 1 lagen (1982:80) om

Hiarigenom foreskrivs i frdga om lagen (1982:80) om anstédllnings-

skydd'

dels att 5 a § skall upphora att gilla,

dels att2, 4,5, 6 c, 15,25 och 25 a §§ skall ha foljande lydelse,
dels att det i lagen skall inféras en ny paragraf, 6 g §, av foljande

lydelse.

Lydelse enligt lagforslag 2.1

Foreslagen lydelse

28

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

skall dessa foreskrifter gélla.

Ett avtal &r ogiltigt i den man det upphéver eller inskrdanker arbets-

tagarnas rittigheter enligt denna lag.

Genom ett kollektivavtal far det
goras avvikelser fran 5, 5 a, 6, 22
och 25-27 §§. Har avtalet inte
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation, kréavs
dock att det mellan parterna i
andra fragor giller ett kollektiv-
avtal som har slutits eller godkants
av en sadan organisation eller att
ett sddant kollektivavtal tillfalligt
inte giéller. Under samma forut-
sdttning dr det ocksa tillatet att
genom ett kollektivavtal bestimma
den ndrmare berdkningen av for-
maner som avses 1 12 §.

Genom ett kollektivavtal far det
goras avvikelser fran 5, 6, 22 och
25-27 §§. Har avtalet inte slutits
eller godkédnts av en central
arbetstagarorganisation, krévs
dock att det mellan parterna i
andra fragor giller ett kollektiv-
avtal som har slutits eller godkants
av en sadan organisation eller att
ett sddant kollektivavtal tillfalligt
inte géller. Under samma f6rut-
sdttning dr det ocksa tillatet att
genom ett kollektivavtal bestimma
den ndrmare berdkningen av for-
maner som avses 1 12 §.

Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far det dven goras avvikelser fran 11, 15, 21, 28,
32, 33, 40 och 41 §§. Det dr ocksa tillatet att genom ett sddant kollektiv-

avtal gora avvikelser

1. fran 6 b—6 e §§ under forutsittning att avtalet inte innebér att mindre
forménliga regler skall tillimpas for arbetstagarna &n som foljer av

—rddets direktiv 77/187/EEG av den 14 februari 1977 om tillndrmning
av medlemsstaternas lagstiftning om skydd for arbetstagares réttigheter
vid overlatelse av foretag, verksamheter eller delar av verksamheter?,

eller

! Senaste lydelse av 5 a § 1996:1424.

*EGT L 61, 5.3.1977, 5. 26 (Celex 377L0187).
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—radets direktiv 91/533/EEG av den 14 oktober 1991 om arbetsgivares
skyldighet att upplysa arbetstagarna om de regler som ar tillimpliga pa
anstillningsavtalet eller anstillningsforhallandet’,

2. fran 30 a §, svitt géller besked enligt 15 §, och

3. fran 30, 30 a och 31 §§, savitt giller den lokala arbetstagarorganisa-
tionens rittigheter.

Avtal om avvikelser fran 21 § far traffas dven utanfor kollektivavtals-
forhallanden, om avtalet innebdr att kollektivavtal som med stod av
fjarde stycket har traffats for verksamhetsomradet skall tillampas.

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

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

4§

Anstéllningsavtal — gidller tills Anstdllningsavtal —giller tills
vidare. Avtal om tidsbegrdnsad vidare. Avtal om tidsbegridnsad
anstillning far dock tréffas i de fall  anstdllning far dock tréffas i de fall
som anges 1 5, Sa och 6§§. som anges i 5 och 6 §§. Triffas i
Tréffas 1 annat fall ett sddant avtal, annat fall ett sadant avtal, kan
kan arbetstagaren pa det sidtt som  arbetstagaren pd det sdtt som
anges i 36 § fa domstols forklaring anges i 36 § fA domstols forklaring
att avtalet skall gélla tills vidare. att avtalet skall gélla tills vidare.

Anstéllningsavtal som giller tills vidare kan sdgas upp av arbets-
givaren eller arbetstagaren for att upphora efter en viss uppsdgningstid.
En tidsbegrinsad anstéllning upphor utan foregdende uppsdgning vid
anstillningstidens utgéng eller ndr arbetet &dr slutfort, om inte annat har
avtalats eller foljer av 5 § andra stycket eller 6 §. I 33 § finns sdrskilda
regler om skyldighet att 1dmna anstéllningen vid 67 érs alder och i1 sam-
band med att arbetstagaren far ritt till hel sjukerséttning enligt lagen
(1962:381) om allmin forsédkring.

En arbetstagare far med omedelbar verkan frantrdda sin anstdllning,
om arbetsgivaren i vésentlig man har &sidosatt sina aligganden mot
arbetstagaren.

I de fall som avses i 18 § kan en arbetsgivare genom avskedande
avbryta anstédllningen med omedelbar verkan.

Att arbetsgivaren i vissa fall dr skyldig att informera och 6verldgga
med arbetstagaren och bertrd arbetstagarorganisation samt att tillimpa
ett visst forfarande 1 samband med att ett anstidllningsavtal ingas eller
upphor foljer av 6, 8-10, 15, 16, 19, 20 och 28-33 §§.

5§
Avtal om tidsbegrénsad anstdll- Avtal om tidsbegrdnsad anstill-
ning far triffas i foljande fall: ning far traffas
1. Avtal for viss tid, viss sdsong 1. for fri visstidsanstdllning,

*EGT L 288, 18.10.1991, s. 32 (Celex 391L0533).
* Senaste lydelse 2002:195.
> Senaste lydelse 2001:298.
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eller visst arbete, om det foranleds
av arbetets sdrskilda beskaffenhet.

2. Avtal for viss tid som avser
vikariat, praktikarbete eller ferie-
arbete.

3. Avtal for viss tid, dock
sammanlagt hogst sex manader
under tva ar, om det foranleds av
tillfdllig arbetsanhopning.

4. Avtal som giller for tiden till
dess arbetstagaren skall borja
sadan tjdnstgoring enligt lagen
(1994:1809) om totalforsvarsplikt,
som skall paga mer dn tre
manader.

5. Avtal for viss tid, nér arbets-
tagaren har fyllt 67 ar.

Om en arbetstagare har varit
anstdlld hos arbetsgivaren som
vikarie i sammanlagt mer 4n tre ar
under de senaste fem aren, dvergar
anstédllningen till en tillsvidare-
anstillning.

Lydelse enligt lagforslag 2.1

2. for vikariat, och

3. nédr arbetstagaren har fyllt
67 ar.

Om en arbetstagare under en
femarsperiod har varit anstédlld hos
arbetsgivaren i fri  visstids-
anstdllning eller provanstdllning
enligt 6 § i sammanlagt mer dn 14
manader, eller som vikarie 1
sammanlagt mer #n tre dr, Gvergar
anstdllningen till en tillsvidare-
anstillning.

Foreslagen lydelse

6¢c§

Senast en méanad efter det att arbetstagaren har borjat arbeta skall
arbetsgivaren ldmna skriftlig information till arbetstagaren om alla
villkor som &r av visentlig betydelse for anstdllningsavtalet eller
anstillningsforhallandet. Om anstéllningstiden &r kortare &n tre veckor,
ar arbetsgivaren inte skyldig att Iimna sddan information.

Informationen skall innehalla atminstone féljande uppgifter:

1. Arbetsgivarens och arbetstagarens namn och adress, anstidllningens
tilltradesdag samt arbetsplatsen.

2. En kort specificering eller beskrivning av arbetstagarens arbets-
uppgifter och yrkesbendmning eller tjdnstetitel.

3. Om anstéllningen giller tills vidare eller for begrinsad tid eller om
den dr en provanstdllning samt

a) vid anstéllning tills vidare: de uppsdgningstider som giller,

b) vid anstillning for begrdnsad
tid: anstdllningens slutdag eller de
forutsiattningar som géller for att
anstillningen skall upphora,

b) vid anstillning for begrdansad
tid: anstdllningens slutdag eller de
forutsdttningar som géller for att
anstédllningen skall upphora och

vilken form av tidsbegrinsad
anstdllning  som  anstdllningen
avser,

¢) vid provanstéllning: prévotidens ldngd.
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4. Begynnelselon, andra 16neférméner och hur ofta l6nen skall betalas

ut.

5. Langden pé arbetstagarens betalda semester och langden pa arbets-
tagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka.

6. Tillampligt kollektivavtal, 1 férekommande fall.

De uppgifter som avses i andra stycket 3 a, 3 b i frdga om forutsétt-
ningarna for anstillningens upphoérande, 4 och 5 far, om det &r lampligt,
lamnas i form av hénvisningar till lagar, andra forfattningar eller kol-

lektivavtal som reglerar dessa fragor.

Nuvarande lydelse

En arbetstagare som dr anstélld
for begrdnsad tid enligt 5 eller
5a§ och som inte kommer att fa
fortsatt anstéllning ndr anstdll-
ningen upphor, skall fa besked av
arbetsgivaren om detta minst en
manad fore anstédllningstidens ut-
ging. En forutsdttning for ritt till
sddant besked &r dock att arbets-
tagaren, ndr anstdllningen upphor,
har varit anstdlld hos arbetsgivaren
mer 4n folv manader under de
senaste fre &ren. Ar anstillnings-
tiden s& kort att besked inte kan
lamnas en manad i1 forvédg, skall
beskedet 1 stillet ldmnas nér
anstillningen borjar.

Om en sdsonganstdlld arbets-
tagare, som ndr anstdllningen
upphor har varit anstdlld for viss
sdasong hos arbetsgivaren mer dn
sex manader under de senaste tva
aren, inte kommer att fa fortsatt
sdsonganstdllning vid den nya
sdsongens borjan, skall arbets-

% Senaste lydelse 1996:1424.

Foreslagen lydelse

6g$
Arbetsgivaren skall inom tre

veckor efter en arbetstagares
begdran ldmna skriftlig informa-
tion om arbetstagarens samman-
lagda anstdllningstid.

Vid bercikning av anstdllnings-
tiden skall de sdrskilda bestdm-
melserna i 3§ forsta stycket
tillidmpas.

15 §°

En arbetstagare som dr anstilld
for begransad tid enligt 5§ och
som inte kommer att fi fortsatt
anstillning nér anstéllningen upp-
hor, skall fa besked av arbets-
givaren om detta minst en manad
fore anstéllningstidens utgang. En
forutsittning for rétt till sddant
besked &dr dock att arbetstagaren,
ndr anstillningen upphor, har varit
anstilld hos arbetsgivaren mer &n
sex ménader under de senaste tva
dren. Ar anstillningstiden s& kort
att besked inte kan ldmnas en
manad i1 forvidg, skall beskedet i
stillet ldmnas nér anstédllningen
borjar.
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givaren ge arbetstagaren besked
om detta minst en manad innan
den nya sdsongen borjar.

Arbetstagare som har sagts upp
pa grund av arbetsbrist har fore-
tradesrdtt till ateranstdllning i den
verksamhet ddr de tidigare har
varit sysselsatta. Detsamma géller
arbetstagare som har anstillts for
begrinsad tid enligt 5 eller 5a§
och som pd grund av arbetsbrist
inte har fatt fortsatt anstéllning. En
forutsittning for foretradesritt ar
dock att arbetstagaren har varit
anstdlld hos arbetsgivaren sam-
manlagt mer &n to/lv maéanader
under de senaste tre aren eller, ndr
det gdller foretrddesrdtt till ny
sdasonganstdllning for en tidigare
sdasonganstdlld arbetstagare, sex
manader under de senaste tva
aren och att arbetstagaren har till-
rdckliga kvalifikationer for den
nya anstédllningen.

En arbetstagare kan inte gora
gdllande sin  foretrddesrditt  till
ateranstdllning, om en ater-
anstdllning skulle strida mot 5§
forsta stycket 3 eller 5 a §.

Foretradesritten giller frin den
tidpunkt da uppsdgning skedde
eller besked ldmnades eller skulle
ha lamnats enligt 15§ forsta
stycket och déarefter till dess nio
manader har forflutit fran den dag
da anstidllningen upphorde. Vid
sdasonganstdllning  gdller  fore-
tridesrdtten 1 stdllet  fran tid-
punkten da besked ldmnades eller
skulle ha ldmnats enligt 15§
andra stycket och ddrefter till dess
nio manader har forflutit fran den
nya sdsongens borjan. Har under
de nu ndmnda tidsperioderna
foretaget, verksamheten eller en
del av verksamheten Overgitt till

7 Senaste lydelse 1996:1424.

25§’

Arbetstagare som har sagts upp
pa grund av arbetsbrist har fore-
tradesrétt till ateranstillning i den
verksamhet ddr de tidigare har
varit sysselsatta. Detsamma géller
arbetstagare som har anstéllts for
begrinsad tid enligt 5 § och som
pa grund av arbetsbrist inte har fatt
fortsatt anstéllning. En forutsitt-
ning for foretrddesrétt &r dock att
arbetstagaren har varit anstilld hos
arbetsgivaren sammanlagt mer &n
sex manader under de senaste tva
aren och att arbetstagaren har till-
rackliga kvalifikationer for den
nya anstdllningen.

Foretradesritten giller fran den
tidpunkt da uppsdgning skedde
eller besked ldmnades eller skulle
ha lamnats enligt 15§ forsta
stycket och déarefter till dess nio
manader har forflutit fran den dag
dd anstdllningen upphorde. Har
under den tidsperioden foretaget,
verksamheten eller en del av verk-
samheten Overgatt till en ny
arbetsgivare genom en sddan
overgang som omfattas av 6 b §,
giller foretradesrétten mot den nya
arbetsgivaren. Foretradesritten
giller dven i de fall att den tidigare
arbetsgivaren forsatts i konkurs.
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en ny arbetsgivare genom en saddan
Oovergang som omfattas av 6 b §,
géller foretradesrédtten mot den nya
arbetsgivaren. Foretradesritten
géller dven 1 de fall att den tidigare
arbetsgivaren forsatts i konkurs.

Om arbetsgivaren har flera driftsenheter eller om det i arbetsgivarens
verksamhet finns olika kollektivavtalsomraden, géller foretrddesrétten
anstillning inom den enhet och det avtalsomrade dér arbetstagaren var
sysselsatt nédr den tidigare anstdllningen upphorde. Finns det i ett sddant
fall flera driftsenheter pa samma ort, skall inom en arbetstagarorganisa-
tions avtalsomrade foretrddesritten gélla arbetsgivarens samtliga enheter
pa orten, om organisationen begér det senast vid forhandlingar enligt
32 8.

25a§®

En deltidsanstilld arbetstagare som har anmaélt till sin arbetsgivare att
han eller hon vill ha en anstéllning med hogre sysselsdttningsgrad, dock
hogst heltid, har trots 25 § foretrdadesritt till sédan anstdllning. Som for-
utséttning for foretrddesritten giller att arbetsgivarens behov av arbets-
kraft tillgodoses genom att den deltidsanstidllde anstdlls med en hogre
sysselséttningsgrad och att den deltidsanstéllde har tillrdackliga kvalifika-
tioner for de nya arbetsuppgifterna.

Om arbetsgivaren har flera driftsenheter, géller foretrddesritten
anstillning inom den enhet dir arbetstagaren &r sysselsatt pa deltid.

Foretradesritten géller inte mot den som har rétt till omplacering enligt
7 § andra stycket.

En arbetstagare kan inte gora
gdllande sin foretrddesrdtt, om
anstdllningen skulle strida mot 5 §
forsta stycket 3 eller 5 a §.

1. Denna lag trader i kraft den 1 juli 2007.

2. For anstillningsavtal som ingétts fore den 1 juli 2007 giller 2, 4, 5,
Sa, 6¢,15,250ch 25 a §§i1den dldre lydelsen.

3. Vid berdkning av anstéllningstid som vikarie enligt 5 § andra stycket
skall dven anstédllningstid som vikarie fore den 1 juli 2007 beaktas.

4. Vid berdkning av anstillningstid enligt 15 och 25 §§ skall dven
anstdllningstid fore den 1 juli 2007 beaktas.

¥ Senaste lydelse 1996:1424.
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2.3 Forslag till lag om @ndring 1 lagen (1994:1809) om
totalforsvarsplikt

Hiarigenom foreskrivs att 9 kap. 2 § lagen (1994:1809) om total-
forsvarsplikt skall upphora att gilla den 30 juni 2007.
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2.4 Forslag till lag om dndring 1 fordldraledighetslagen
(1995:584)

Harigenom foreskrivs i fraga om forédldraledighetslagen (1995:584)

dels att 9 § skall upphora att gilla,

dels att rubriken ndrmast fore 9 § skall utga,

dels att 1-3, 5-7, 16 och 17 §§ samt rubrikerna narmast fére 1 och
16 §§ skall ha foljande lydelse,

dels att det i lagen skall inforas tvd nya paragrafer, 24 och 25 §§, samt
nidrmast fore 24 och 25 §§ nya rubriker av foljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse
Arbetstagare som omfattas av Vilka som omfattas av lagen
lagen

1§

En arbetstagare har som fordlder ritt att vara ledig frin sin anstillning
enligt denna lag.
Samma ritt har ocksa en arbetstagare som
1. utan att vara fordlder &r réttslig vardnadshavare och har vard om ett
barn,
2. har tagit emot ett barn for stadigvarande vérd och fostran i sitt hem,
3. stadigvarande sammanbor med en fordlder under forutséttning att
arbetstagaren 4r eller har varit gift med eller har eller har haft barn med
denna forélder.
Bestimmelser om forbud mot
missgynnande  behandling  av
arbetssokande och arbetstagare

finns i 16 §.

28

Ett avtal som innebér att arbetstagares réttigheter enligt denna lag in-
skranks &r ogiltigt 1 den delen.

Genom ett kollektivavtal som pa arbetstagarsidan har slutits eller god-
kdnts av en sddan central arbetstagarorganisation som avses i lagen
(1976:580) om medbestimmande i arbetslivet far det dock goras av-
vikelser frin lagen i frdga om

—anmdilan om ledighet (13 §),

—tiden for arbetstagarens underrittelse om atergang till arbete (15 §
andra stycket),

—den tid arbetsgivaren har ritt att skjuta upp arbetstagarens atergang
till arbete (15 § tredje stycket).

Genom ett kollektivavtal som kommit till pa det sdtt som anges i andra
stycket far d&ven bestimmas den ndrmare tilldmpningen i fraga om

— ledighetens forldggning (11 och 12 §¥),

—skyddet  for  anstdllnings- — forbudet mot missgynnande
formanerna (17 §). behandling (16 §).
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Arbetsgivare som dr bundna av ett kollektivavtal enligt andra eller
tredje stycket, far tillampa avtalet dven pa arbetstagare som inte tillhor
den avtalsslutande arbetstagarorganisationen, om arbetstagarna syssel-
sdtts 1 arbete som avses med avtalet och inte omfattas av ndgot annat
tillampligt kollektivavtal.

3§

Det finns foljande fem former av fordldraledighet for vard av barn
m.m.:

1. Hel ledighet for en kvinnlig arbetstagare i samband med hennes
barns fodelse och for amning (mammaledighet, 4 §).

2. Hel ledighet for en fordlder tills barnet blivit 18 ménader eller, under
forutsittning att fordldern da har hel foridldrapenning, for tid dérefter (hel
ledighet med eller utan fordldrapenning, 5 §).

3. Ledighet for en forédlder i form av forkortning av normal arbetstid
med tre fjardedelar, hilften, en fjardedel eller en attondel medan for-
dldern har tre fjardedels, halv, en fjardedels respektive en attondels for-
dldrapenning (delledighet med fordldrapenning, 6 §).

4. Ledighet for en fordlder i form av forkortning av normal arbetstid
med upp till en fjardedel tills, i huvudfallet, barnet fyllt atta &r (del-
ledighet utan fordldrapenning, 7 §).

5. Ledighet for en arbetstagares tillfdlliga vard av barn (ledighet med
tillféllig fordldrapenning m.m., 8 §).

For mammaledighet och ledig-
het med tillfillig fordldrapenning
m.m. fordras inte att arbetstagaren
skall ha varit anstdlld hos arbets-
givaren en viss tid (kvalifikations-
tid). For ovriga former av for-
dldraledighet krdvs kvalifikations-
tid enligt 9 §.

Sarskilda bestammelser om ledighet och omplacering f6r kvinnliga
arbetstagare som véntar barn, nyligen f6tt barn eller som ammar finns 1
18-21 §§.

5§

En fordlder har ratt till hel ledighet for vard av barn till dess barnet &r
18 manader oavsett om fordldern far fordldrapenning eller inte.

En fordlder har darutdver ritt till hel ledighet medan fordldern far hel
fordldrapenning enligt 4 kap. lagen (1962:381) om allmén forsédkring.

For en arbetstagare som har adopterat ett barn eller tagit emot ett barn 1
avsikt att adoptera det skall tiden 18 ménader 1 stéllet rdknas frdn den
tidpunkt da arbetstagaren fatt barnet i sin vard. Ar det friga om adoption
av arbetstagarens makes barn eller av eget barn, har arbetstagaren inte
ratt till ledighet utéver vad som skulle ha gillt om adoptionen inte hade
dgt rum. Rétten till ledighet for adoptivfordldrar upphor nir barnet fyllt
atta ar eller vid den senare tidpunkt di barnet har avslutat det forsta skol-
aret.

! Senaste lydelse 2001:144.
? Andringen innebir att fjirde stycket upphivs.
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Kvalifikationstid i anstdllningen
krévs enligt 9 §.

6§
Under den tid da en forédlder fér tre fjardedels, halv, en fjardedels eller
en &ttondels fordldrapenning enligt 4 kap. lagen (1962:381) om allmén
forsakring har forédldern ritt till forkortning av normal arbetstid med tre

fjardedelar, hélften, en fjardedel respektive en attondel.

Kvalifikationstid i anstdllningen
krdvs enligt 9 §.

78

En forédlder har ritt till forkortning av normal arbetstid med upp till en
fjardedel for vard av ett barn som inte har fyllt atta ar eller som &r dldre
an s& men dnnu inte har avslutat sitt forsta skolér.

Kvalifikationstid i anstdllningen
krévs enligt 9 §.

Anstillningsskydd

En arbetstagare far inte scgas
upp eller avskedas enbart pa
grund av att arbetstagaren begdr
eller tar i ansprak sin rdtt till
ledighet enligt denna lag. Sker det
dnda, skall uppsdgningen eller
avskedandet ogiltigforklaras, om
arbetstagaren begdr det.

Forbud mot missgynnande
behandling

16 §

En arbetsgivare far inte miss-
gynna en arbetssokande eller en
arbetstagare av skdl som har sam-
band med fordldraledighet enligt
denna lag, ndr arbetsgivaren

1. beslutar i en anstdllnings-
fraga, tar ut en arbetssokande till
anstdllningsinterviu eller vidtar
annan atgdrd under anstdllnings-

forfarandet,

2. beslutar om befordran eller
tar ut en arbetstagare till
utbildning for befordran,

3. beslutar om eller vidtar
annan atgdrd som ror yrkes-
praktik,

4. beslutar om eller vidtar

annan atgdrd som ror annan
utbildning eller yrkesvdigledning,

5. tillimpar lone- eller andra
anstdllningsvillkor,

6. leder och fordelar arbetet,
eller

7. sdger upp, avskedar,

per-

? Senaste lydelse 2001:143. /§ndringen innebdr att andra stycket upphévs.
* Senaste lydelse 2001:143. Andringen innebir att andra stycket upphivs.
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En arbetstagare som begdr eller
tar i ansprak sin rdtt till ledighet
enligt denna lag dr inte skyldig att
bara av detta skdl godta

1. nagra andra minskade
anstdllningsformaner eller  for-

samrade arbetsvillkor dn sadana
som dr en nodvindig folid av
ledigheten, eller

2. nagon annan omplacering dn
en sadan som kan ske inom ramen
for anstdllningsavtalet och som dr
en nodvdindig foljd av ledigheten.

mitterar eller vidtar annan in-
gripande atgdrd mot en arbets-
tagare.

Forbudet gdller dock inte om
olika villkor eller olika behandling
dr en nodvindig foljd av ledig-
heten.

17 §

Om en arbetstagare sdgs upp
eller avskedas enbart av skdl som
har samband med fordldraledighet
enligt denna lag, skall uppsdg-
ningen eller avskedandet ogiltig-

forklaras, om arbetstagaren begdr
det.

Bevisborda

249

Om en arbetssokande eller en
arbetstagare visar omstdandigheter
som ger anledning att anta att han
eller hon har blivit missgynnad av
skdal som  har samband med
fordldraledighet, ar det
arbetsgivaren som skall visa att
det inte har forekommit nagot
sadant missgynnande eller att
missgynnandet dr en nodvandig
folid av fordldraledigheten.

Rdéitt att fora talan

258

I en tvist enligt 16 eller 17 § far
Jamstdlldhetsombudsmannen fora
talan for en enskild arbetstagare
eller arbetssokande. Talan fors vid
Arbetsdomstolen. Nar en
arbetstagarorganisation har rdtt
att fora talan for den enskilde
enligt 4 kap. 5 § lagen (1974:371)
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om rdittegangen i arbetstvister, far
dock Jimstdlldhetsombudsmannen
fora talan bara om organisationen
inte gor det.

Talan som fors av Jdamstdlld-
hetsombudsmannen behandlas
som om talan hade forts pa egna
védgnar av arbetstagaren eller den
arbetssokande. Det som enligt
lagen om rdttegangen i arbets-
tvister gdller i fraga om den
enskildes stdllning i rdttegangen
skall tilldmpas ocksa ndr om-
budsmannen for talan.

Denna lag tréder 1 kraft den 1 juli 2006.
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3 Arendet och dess beredning

Promemorian Hallfast arbetsliv — for ett fordnderligt arbetsliv (Ds 2002:56)

Regeringen uppdrog i beslut den 13 juli 2000 och den 4 oktober 2001 &t
Arbetslivsinstitutet att se dver den arbetsréttsliga lagstiftningen sé att den
uppfyller kraven pé trygghet och inflytande for de anstédllda inom ramen
for en flexibel och effektiv arbetsmarknad (dnr. N2000/2486/ARM (del-
vis) samt N2001/4141/ARM (delvis) och N2001/6439/ARM).

Arbetslivsinstitutets forslag presenterades den 31 oktober 2002 i
promemorian Hallfast arbetsrditt — for ett fordnderligt arbetsliv
(Ds 2002:56). I promemorian ldmnades lagforslag bl.a. i fraga om tids-
begrinsade anstdllningar, lojalitet och samverkan mellan arbetsgivare
och arbetstagare och skyddet for fordldralediga arbetstagare. En samman-
fattning av forslagen i de delar som ror tidsbegrdnsade anstillningar och
skyddet for fordldralediga arbetstagare finns i1 bilaga I och lagforslagen
utgor bilaga 2.

Promemorian har remissbehandlats. En forteckning Over remiss-

instanserna finns i bilaga 3. En remissammanstillning finns tillgénglig 1
Naringsdepartementet (dnr N2002/10662/ARM).

Promemorian Forstdrkning och forenkling, dndringar i anstdllnings-
skyddslagen och fordldraledighetslagen (Ds 2005:15)

En arbetsgrupp inom Naringsdepartementet har i promemorian Forstdrk-
ning och forenkling, dndringar i anstdllningsskyddslagen och fordldra-
ledighetslagen (Ds 2005:15) bearbetat de forslag avseende tids-
begrinsade anstdllningar och skydd for fordldralediga arbetstagare som
Arbetslivsinstitutet limnade 1 2002 &rs promemoria.

En sammanfattning av férslagen i promemorian finns 1 bilaga 4. Lag-
forslagen utgor bilaga 5.

Promemorian har remissbehandlats. En forteckning over remiss-
instanserna finns i bilaga 6. En remissammanstillning finns tillgdnglig i
Naringsdepartementet (dnr N2005/4590/ARM).

Promemorian Arbetsgivares informationsskyldighet — dndringar i anstdll-
ningsskyddslagen (Ds 2005:27)

Inom Néringsdepartementet har under 2005 upprittats en promemoria,
Arbetsgivares informationsskyldighet — dndringar i anstdllningsskydds-
lagen (Ds 2005:27). I promemorian ldamnas forslag till hur anstidllnings-
skyddslagens bestammelser om arbetsgivares informationsskyldighet om
anstéllningsvillkor kan fortydligas. Forslaget fortydligar genomforandet
av direktiv 91/533/EEG av den 14 oktober 1991 om arbetsgivares
skyldighet att upplysa arbetstagarna om de regler som &r tillimpliga pa
anstédllningsavtalet eller anstidllningsforhillandet. Den svenska versionen
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av direktivet finns i bilaga 7. Dessutom foreslas en ny bestimmelse som
medfor skyldighet for arbetsgivare att informera arbetstagare med tids-
begriansad anstdllning om lediga tillsvidareanstédllningar. Genom #nd-
ringen fortydligas genomforandet av direktiv 1999/70/EG av den 28 juni
1999 om ramavtalet om visstidsarbete undertecknat av EFS, UNICE och
CEEP. Den svenska versionen av direktivet finns i bilaga 8.

En sammanfattning av forslagen i promemorian finns i bilaga 9. Lag-
forslagen utgor bilaga 10.

Promemorian har remissbehandlats. En forteckning over remiss-
instanserna finns i bilaga 11. En remissammanstéllning finns tillgdnglig i
Naringsdepartementet (dnr N2005/6166/ARM).

Ovrigt

Forslagen 1 lagradsremissen bygger pa en dverenskommelse mellan den
socialdemokratiska regeringen, Vinsterpartiet och Miljopartiet de Grona.

Lagrddet

Regeringen beslutade den 24 februari 2006 att inhdmta Lagrédets
yttrande over de forslag som finns i bilaga 12. Lagrédets yttrande finns i
bilaga 13. Regeringen har 1 huvudsak foljt Lagradets forslag.
Synpunkterna behandlas i avsnitt 6.2.5 och i forfattningskommentaren. I
forhédllande till lagrddsremissens forslag har ocksa vissa dndringar av
redaktionell karaktér gjorts.

4 Gaéllande ritt

4.1 Upplysningsdirektivet

Den 14 oktober 1991 antog radet direktiv 91/533/EEG om arbetsgivares
skyldighet att upplysa arbetstagarna om de regler som &r tillimpliga pa
anstédllningsavtalet eller anstidllningsforhillandet (upplysningsdirektivet).

I direktivets inledande 6vervdganden anges att direktivets foreskrifter
syftar till att ge arbetstagare béttre skydd mot krédnkning av deras rattig-
heter och skapa storre 6ppenhet pa arbetsmarknaden. De olika medlems-
staternas lagstiftning pd omradet uppvisar vésentliga skillnader pa sa
grundldggande punkter som arbetsgivarens skyldighet att skriftligen
underrétta arbetstagare om huvudvillkoren for anstidllningsavtalet eller
anstédllningsforhallandet. Det anges darfor att det dr nodvéndigt att pa
gemenskapsniva fastsla det generella kravet att varje arbetstagare skall
forses med en handling som ger besked om de vdsentligaste punkterna 1
anstillningsavtalet eller anstéllningsforhéllandet.

Bestimmelser om arbetsgivares skyldighet att [dmna information

I direktivets artikel 2 anges foljande. En arbetsgivare &r enligt artikelns
forsta punkt skyldig att underritta varje arbetstagare som omfattas av
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direktivet om de vidsentliga dragen i anstédllningsavtalet eller anstidllnings-
forhdllandet. Informationen skall enligt andra punkten omfatta &tmin-
stone foljande:

a) Parternas identitet.

b) Arbetsplatsen. Om det inte finns ndgon fast eller huvudsaklig
arbetsplats, skall det anges att arbetstagaren skall utfora arbete pd olika
platser, och dessutom skall foretagets site eller, ndr sa ar lampligt,
arbetsgivarens hemvist anges.

c¢) i) Den befattning, niva, beskaffenhet eller kategori av arbete som
anstillningen avser.

i1) En kort specifikation eller beskrivning av arbetet.

d) Den dag da anstéllningsavtalet eller anstidllningsforhallandet borjar
gilla.

e) Vid tidsbegridnsade anstdllningsavtal eller anstédllningsforhallanden:
den forvintade varaktigheten.

f) Langden pa den betalda semester som arbetstagaren har ritt till eller,
ndr denna inte kan anges vid den tidpunkt upplysningarna lamnas, vilka
regler som giller for rdtten till och ldngden pa sédan semester.

g) Langden pa de uppsdgningstider som arbetsgivare och arbetstagare
maste iaktta om de vill att anstdllningsavtalet eller anstdllnings-
forhdllandet skall upphora, eller nir dessa inte kan anges vid den tid-
punkt da upplysningarna ldmnas, de regler som géller for att bestimma
uppsdgningstiderna.

h) Begynnelselén och andra avloningsforméaner som arbetstagaren har
ratt till samt hur ofta utbetalning skall ske.

1) Ladngden pa arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka.

j) I forekommande fall dven

i) de kollektivavtal som reglerar arbetstagarens arbetsvillkor, och
i1) vid kollektivavtal slutna av speciella gemensamma organ utanfor
foretaget, namnet pé det behoriga organ med vilket kollektivavtal slutits.

De uppgifter som avses i punkterna f—i far i [impliga fall ldmnas i1 form
av hénvisningar till de lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal som
reglerar dessa fragor.

Bestimmelser om ytterligare information till utstationerade arbetstagare

I direktivets artikel 4.1 anges foljande. Om en arbetstagare skall utfora
sitt arbete i ett annat land eller i andra ldnder d&n den medlemsstat vars
lagstiftning eller praxis géller for anstdllningsavtalet eller anstidllnings-
forhéllandet, skall ett skriftligt anstédllningsavtal, anstéllningsbesked eller
annan motsvarande handling vara arbetstagaren till handa fore avresan,
och utéver information enligt artikel 2, atminstone innehélla foljande
ytterligare upplysningar:

a) Anstéllningstiden utomlands.

b) Den valuta i vilken 16nen betalas.

c) I forekommande fall, de kontanterséttningar och de naturaférméner
som foljer av utlandsstationeringen.

d) I forekommande fall, villkoren for arbetstagarens hemresa.

De upplysningar som skall ldmnas enligt b) och ¢) far i forekommande
fall ldamnas 1 form av hénvisningar till de lagar, andra forfattningar eller
kollektivavtal som reglerar dessa fragor. Informationsskyldigheten géller
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inte om anstéllningstiden, utanfor det land vars lagstiftning eller praxis
géller for anstédllningsavtalet eller anstidllningsforhallandet, dr hogst en
manad.

4.2 Visstidsdirektivet

Den 28 juni 1999 antog radet direktiv 1999/70/EG om ramavtalet om
visstidsarbete undertecknat av EFS, UNICE och CEEP (visstids-
direktivet). Direktivet har till syfte att genomfora det ramavtal om viss-
tidsarbete som ingatts mellan arbetsmarknadens parter pa europaniva.

Av klausul 1 i ramavtalet om visstidsarbete framgar att syftet med av-
talet dr att forbattra kvaliteten pd visstidsarbete genom att garantera att
principen om icke-diskriminering tillimpas och att forhindra missbruk
som uppstér vid tillimpningen av pad varandra foljande anstéllnings-
kontrakt eller anstédllningsforhallanden. Nar det géller anstéllningsvillkor,
skall visstidsanstdllda enligt klausul 4.1 inte behandlas mindre fordel-
aktigt dn jamforbara tillsvidareanstillda enbart pd grund av att de har en
visstidsanstillning, om detta inte motiveras pa objektiva grunder.
Tillampningsforeskrifter for klausulen skall faststdllas av medlems-
staterna, efter samradd med arbetsmarknadens parter, och/eller av arbets-
marknadens parter, med beaktande av gemenskapslagstiftning, nationell
lagstiftning, kollektivavtal och praxis.

For att forhindra missbruk som uppstdr genom anvidndandet av pa
varandra foljande visstidsanstédllningskontrakt eller visstidsanstillnings-
forhdllanden anges 1 klausul 5.1 att medlemsstaterna, efter samrédd med
arbetsmarknadens parter, pd ett sdtt som tar hénsyn till behoven 1 sér-
skilda branscher och/eller till kategorier av arbetstagare, skall infora en
eller flera av foljande atgirder:

a) Bestaimmelser om objektiva grunder for fornyad visstidsanstédllning.

b) Bestimmelser om en Ovre sammanlagd tidsgrins for flera pa
varandra foljande visstidsanstillningar.

¢) Bestimmelser om hur manga génger en visstidsanstéllning far for-
nyas.

Ramavtalet innehdller ocksd en regel om att arbetsgivare skall in-
formera arbetstagare med tidsbegrdnsad anstdllning om anstéllnings-
tillféllen. I klausul 6.1 1 ramavtalet anges att arbetsgivare skall informera
visstidsanstidllda om lediga tjinster som uppstar i1 foretaget eller pa
arbetsplatsen, for att garantera att dessa arbetstagare har samma mojlig-
het som andra arbetstagare att f4 en tillsvidareanstdllning. Sadan
information kan tillkdnnages genom ett allmént anslag pa lamplig plats i
foretaget eller pa arbetsplatsen.

4.3 Anstéllningsskyddslagen

Bestimmelser om tidsbegrdnsad anstdllning

Enligt 4 § anstillningsskyddslagen dr huvudregeln att anstéllningsavtal
géller tills vidare. Avtal om tidsbegridnsad anstdllning far emellertid
enligt 5 och 5 a §§ tréffas i foljande fall.
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1. For viss tid, viss sdsong eller visst arbete, om det foranleds av
arbetets sdrskilda beskaffenhet.

2. For viss tid som avser vikariat, praktikarbete, eller feriearbete.

3. For viss tid, dock sammanlagt hogst sex minader under tvé &r, om
det foranleds av tillféllig arbetsanhopning.

4. For tiden till dess arbetstagaren skall borja sddan tjanstgoring enligt
lagen (1994:1809) om totalforsvarsplikt, som skall padgd i mer &n tre
manader.

5. For viss tid, nér en arbetstagare har fyllt 67 ar.

6. Vid overenskommen visstidsanstdllning, dvs. for en och samma
arbetstagare enligt huvudregeln sammanlagt hogst tolv manader under tre
ar. Samma arbetsgivare far ha hogst fem sddana arbetstagare anstillda
vid en och samma tidpunkt.

Dartill dr det enligt 6 § mojligt att trdffa avtal om tidsbegrdnsad prov-
anstéllning, om provotiden dr hogst sex manader.

For vissa former av tidsbegriansad anstéllning (5 § forsta stycket 1 och
5) finns ingen begrinsning i tid hur linge anstéllningen far piga. I andra
fall ar det ett villkor att den tidsbegridnsade anstédllningen endast pagér
under viss tid. Sddana tidsbestdmningar kan f6lja indirekt sdsom vid
ferieanstéllning eller anstdllning for praktik (5 § forsta stycket 2). Hit kan
ocksé rdknas anstdllning fore séddan tjdnstgdring enligt lagen om total-
forsvarsplikt som skall pagd mer dn tre manader (5 § forsta stycket 4). 1
andra fall ror det sig om uttryckligen angivna frister sdsom vid anstill-
ning for tillfilliga arbetsanhopningar vilken kan péga hogst sex ménader
under en tvaarsperiod (5 § forsta stycket 3), for vikariat som kan pagé
hogst tre &r under en femérsperiod innan det automatiskt dvergér 1 en
tillsvidareanstillning (5 § andra stycket) eller for 6verenskommen viss-
tidsanstéllning som i huvudsak kan pagé hogst tolv manader under en
trearsperiod (5 a §).

For vikariat finns héarutdver krav att det i princip skall finnas anknyt-
ning till en ledig befattningshavare eller en ledig tjdnst. I normalfallet
skall det framgé vem vikarien ersitter. I praxis har detta krav mjukats
upp sé att det d&r mojligt med vikariat under semestrar, under en inskol-
ningsperiod medan den ordinarie befattningshavaren @nnu 4r 1 tjénst osv.
(se t.ex. AD 1978 nr 17). Det krdvs dock att vikariatsanstdllningar hos en
arbetsgivare vid en helhetssyn speglar den verkliga personalsituationen
och grundar sig pd ordinarie tjansteinnehavares ledigheter (AD 1985
nr 130).

Det finns utéver de tidsbegridnsade anstédllningarna i 5 och 5 a §§ moj-
lighet till tidsbegridnsad provanstillning under hogst sex méanader enligt
6 § anstédllningsskyddslagen. Provanstillning kan avbrytas nédr som helst
under prévotiden.

Utover de ovan redovisade fallen dr det enligt 2 § tillatet att genom
kollektivavtal avtala om tidsbegrédnsad anstéllning dven 1 andra fall. Om
ett sddant kollektivavtal inte har slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation, krivs dock att det mellan parterna i andra fragor
giller ett kollektivavtal som har slutits eller godkénts av en sadan organi-
sation eller att ett sddant kollektivavtal tillfélligt inte géller.

Om det i en lag eller férordning som har meddelats med stéd av en lag
finns sérskilda foreskrifter om tidsbegrdansade anstdllningar giller dessa
(2 §). T tex. hogskoleforordningen (1993:100) finns sdrskilda bestdm-
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melser om tidsbegrdnsade anstdllningar som avviker fran anstédllnings-
skyddslagen.

Om ett avtal om tidsbegrdnsad anstdllning tridffas i strid mot anstill-
ningsskyddslagens bestimmelser, kan en arbetstagare fa domstols for-
klaring att avtalet skall gélla tills vidare (4 och 36 §§). En tidsbegrénsad
anstéllning som vikarie 6vergér enligt 5 § andra stycket till en tillsvidare-
anstillning om arbetstagaren varit anstdlld hos arbetsgivaren som vikarie
i sammanlagt mer #n tre ar under de senaste fem &ren. Aven en prov-
anstdllning som inte avbryts senast vid provotidens utgang overgér till en
tillsvidareanstillning (6 § andra stycket).

En arbetsgivare som bryter mot anstédllningsskyddslagens regler é&r
dartill enligt 38 § skyldig att betala 16n och andra anstéllningsférméner
som arbetstagaren kan ha ritt till, samt att ersétta skada som uppkommer.
Om en arbetsgivare vigrar att ritta sig efter en dom, varigenom en dom-
stol har forklarat att en tidsbegrénsad anstéllning skall gilla tills vidare,
skall anstédllningsforhdllandet enligt 39 § anses som upplost. Arbets-
givaren skall for sin végran betala skadestind till arbetstagaren.

Bestdmmelser om foretrddesrditt till ateranstdllning

Nar en anstdllning upphor pa grund av arbetsbrist har en tillsvidare-
anstdlld arbetstagare enligt 25-27 §§ anstédllningsskyddslagen under vissa
forutsittningar foretrddesrétt till Aateranstdllning. Bland annat skall
arbetstagaren ha varit anstilld hos arbetsgivaren i sammanlagt mer &n
tolv ménader under de senaste tre ren och ha tillrackliga kvalifikationer
for den nya anstédllningen. Konstruktionen inférdes i 1974 é&rs anstill-
ningsskyddslag bl.a. for att forhindra att anstillningsskyddet kringgas vid
arbetsbristuppsédgningar. Motsvarande regler infordes vid samma tid-
punkt dven for vissa tidsbegrédnsat anstillda. Vid sidan av att arbetsbrist
skall vara skilet till att anstédllningen upphor kravs for en tidsbegransat
anstdlld arbetstagare att anstéllningen varat mer &n tolv ménader under
de senaste tre aren eller for sdsonganstillda, att de varit anstdllda mer &n
sex manader under de senaste tva aren. Om arbetstagaren inte far fortsatt
anstillning av skl som &r hinforliga till arbetstagaren personligen, fore-
ligger inte foretradesrétt till ateranstillning. Nar det géller kvalifikations-
tid skall 1 vissa fall dven tid i1 anstdllning hos annan arbetsgivare beaktas
enligt 3 §.

For tidsbegréansat anstillda géller vidare enligt 15—17 §§ att en arbets-
tagare har ratt till ett skriftligt besked om att han eller hon inte kommer
att fa fortsatt anstédllning, minst en méanad fore anstéllningstidens utgang.
Av beskedet skall framgd om foretradesrétt foreligger, samt vad som
kravs for att foretrddesrdtten skall kunna goras gédllande. Sedan det
ndmnda beskedet ldmnats har en arbetstagare enligt 17 § rétt till skélig
ledighet for att soka nytt arbete. Nér rétt till besked enligt 15 § foreligger,
skall en arbetsgivare enligt 30a§ varsla den lokala arbetstagar-
organisationen. Arbetstagaren och hans eller hennes organisation har
enligt samma bestimmelse ritt till Overldggning med arbetsgivaren
angaende beskedet. En tillimpning av nu ndmnda bestdmmelser forut-
sdtter att arbetstagaren har varit anstdlld under den anstillningstid som
ovan ndmnts betriffande foretradesritt till ateranstillning. For sdsong-
anstillda giller att besked om att arbete inte kommer att erbjudas nésta
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sdsong skall lamnas minst en ménad innan den nya sdsongen borjar.
Aven for tillsvidareanstillda finns liknande regler.

I 6vrigt &r villkoren for foretradesrétt till teranstidllning m.m. enligt 25
och 27 §§ foljande. Foretradesrétten giller endast nyanstdllningar inom
den driftsenhet och det kollektivavtalsomrdde ddr arbetstagaren var
sysselsatt nédr anstdllningen upphorde. Den géller fran den tidpunkt da
uppsédgningen skedde eller besked ldamnades eller skulle ha ldmnats om
att anstillningen inte kommer att fortsitta till dess nio manader har for-
flutit frdn den dag dé& anstédllningen upphorde. Vid sdsongsanstdllning
géller foretradesritten i stéllet fran tidpunkten di besked ldmnades eller
skulle ha ldmnats och dérefter till dess nio manader har forflutit frdn den
nya sidsongens borjan. Under forutsdttning av att besked ldmnats maste
arbetstagaren anmila ansprik pa foretrdadesritt. I praxis (AD 1983 nr 30
och 1984 nr 14) har det emellertid rdckt att det av omstédndigheterna
framgar att sddant ansprék gors gillande. Arbetstagaren maste kunna
tilltrdda den nya anstédllningen inom en skélig 6vergangstid. En arbets-
tagare maste acceptera ett erbjudande om foretradesritt som skéligen bor
godtas. Arbetstagaren maste vidare ha tillrackliga kvalifikationer for det
nya arbetet, varmed enligt praxis avses bade yrkesmaéssiga kvalifikationer
och personlig lamplighet. Om arbetstagaren misskott sig under eller efter
anstédllningen pé ett sadant sitt att detta skulle ha utgjort saklig grund for
uppsdgning kan foretrddesrdtten for Ovrigt enligt praxis (AD 1989
nr 137) gé forlorad redan pa den grunden.

En arbetstagare som har fyllt 67 ar har enligt 33 § sista stycket inte
foretradesrétt. Enligt 25 § andra stycket och 25 a § sista stycket fore-
ligger inte heller foretrddesrétt om dteranstéllningen skulle sta 1 strid med
de tidsfrister som enligt géllande lagstiftning giller for anstdllning vid
arbetsanhopning och 6verenskommen visstidsanstéllning.

Vid konkurrens mellan flera foretradesrittsberéttigade &dr anstédllnings-
tid och alder enligt 26 § avgorande, och detta géller oavsett anstdllnings-
form. Det kan ocksd uppstd konkurrens mellan den som har foretradesratt
till &teranstillning och den som pa andra grunder kan gora ansprék pa
den aktuella anstéllningen. En deltidsanstdlld arbetstagare som vill ha
anstédllning med hogre sysselsittningsgrad har enligt 25 a § foretradesrétt
framfor den som sagts upp pa grund av arbetsbrist. En omplacering enligt
7 § gér dock fore foretradesritt till hogre sysselséttningsgrad. Enligt EG-
ratten far en arbetsgivare inte lata bli att erbjuda en visstidsanstélld fort-
satt anstdllning om detta har sin grund 1 att arbetstagaren dr gravid.

En arbetsgivare som bryter mot reglerna om foretradesritt dr enligt
38 § anstillningsskyddslagen skyldig att betala 16n och andra anstill-
ningsformaner som den drabbade arbetstagaren kan ha rétt till samt att
ersétta skada som uppkommer. Nagon mojlighet att i domstol begédra att
fa den aktuella anstéllningen finns inte.

Bestimmelser om berdkning av anstdllningstid

Vid berdkning av anstédllningstid, t.ex. tid som vikarie eller kvalifika-
tionstid for foretrddesrdtt till ateranstdllning, finns vissa sérskilda
bestammelser i 3 §. En arbetstagare som byter anstidllning genom att
Overga fran en arbetsgivare till en annan far i den senare anstidllningen
tillgodordkna sig ocksa tiden i den forra anstéllningen, om arbetsgivarna
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vid tidpunkten for 6vergangen tillhér samma koncern. En arbetstagare
som byter anstédllning i samband med att ett foretag, en verksamhet eller
en del av en verksamhet 6vergér frdn en arbetsgivare till en annan genom
en sadan verksamhetsévergang som omfattas av 6 b §, far tillgodordkna
sig tiden hos den forre arbetsgivaren nidr anstillningstid skall beréknas
hos den senare. Detta géller dven vid byte av anstéllning i samband med
konkurs. Om det sker flera sddana byten som redan ndmnts far arbets-
tagaren rdkna samman anstédllningstiderna hos alla arbetsgivarna. I vissa
situationer far arbetstagare dven tillgodordkna sig extra anstdllnings-
manader.

Bestdmmelser om informationsskyldighet

I 6 a§ anstdllningsskyddslagen finns en bestdmmelse enligt vilken en
arbetsgivare skriftligen, och inom en ménad efter anstillningens boérjan,
skall informera en arbetstagare om de villkor som giller for anstill-
ningen. Informationsskyldigheten giller endast vid anstillningar som
varar ldngre dn en ménad.

Informationen skall innehalla foljande uppgifter:

1. Arbetsgivarens och arbetstagarens namn och adress, anstidllningens
tilltradesdag samt arbetsplatsen.

2. Arbetstagarens arbetsuppgifter, yrkesbendmning eller tjénstetitel.

3. Om anstéllningen giller tills vidare eller for begrinsad tid eller om
den dr en provanstdllning samt

a) vid anstéllning tills vidare: de uppsdgningstider som giller,

b) vid anstillning for begrdnsad tid: anstidllningens slutdag eller de
forutsattningar som géller for att anstillningen skall upphora,

¢) vid provanstillning: prévotidens ldngd.

4. Begynnelselon, andra 16neforméner och hur ofta 16nen skall betalas
ut.

5. Langden pé arbetstagarens betalda semester och lingden pé arbets-
tagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka.

6. Tillampligt kollektivavtal, i forekommande fall.

7. Villkoren for arbetstagares stationering utomlands, om statione-
ringen avses pagd ldngre dn en ménad.

Om forutsdttningarna for anstdllningen &dndras genom ett beslut av
arbetsgivaren eller genom en 6verenskommelse mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren och &dndringen giller ndgon av de uppgifter som skall
anges, skall arbetsgivaren ldmna ny skriftlig information om &ndringen
inom en manad.

Lagtexten innehéller inte ndgon foreskrift om pa vilket sitt den skrift-
liga informationen skall ges. Detta far arbetsgivaren avgora efter egen
bedomning under skadestdndsansvar. Villkoren kan komma till uttryck 1
ett skriftligt anstidllningsavtal, ett skriftligt anstidllningsbevis eller nigot
annat liknande dokument som arbetsgivaren pa lampligt sitt ger till den
enskilde.
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Bestdmmelser om verksamhetsovergang

Vid 6vergang av ett foretag, en verksamhet eller en del av en verksamhet
frdn en arbetsgivare till en annan, dvergar enligt 6 b § ocksd de rittig-
heter och skyldigheter pa grund av de anstidllningsavtal och de anstéll-
ningsférhallanden som giller vid tidpunkten for 6vergangen pa den nya
arbetsgivaren. Den tidigare arbetsgivaren dr dock ocksd ansvarig
gentemot arbetstagaren for ekonomiska forpliktelser som hénfor sig till
tiden fore 6vergangen. Dessa regler géller dock inte vid 6vergang i sam-
band med konkurs och inte heller om arbetstagaren motsatter sig det.

4.4 Fordldraledighetslagen m.m.

De olika formerna av fordldraledighet enligt fordldraledighetslagen

En arbetstagare som &r fordlder har under vissa forutsdttningar ritt att
vara ledig frn sin anstillning enligt fordldraledighetslagen (1995:584).
Samma rétt har ocksa en arbetstagare som

1. utan att vara forédlder &r rattslig vardnadshavare och har vard om ett
barn,

2. har tagit emot ett barn for stadigvarande vérd och fostran i sitt hem,

3. stadigvarande sammanbor med en fordlder under forutséttning att
arbetstagaren dr eller har varit gift med eller har eller har haft barn med
denna foralder.

Enligt fordldraledighetslagen finns foljande fem former av fordldra-
ledighet for vard av barn m.m.:

1. Hel ledighet for en kvinnlig arbetstagare i samband med hennes
barns fodelse och for amning (mammaledighet, 4 §).

2. Hel ledighet for en fordlder tills barnet blivit 18 ménader eller, under
forutsittning att fordldern da har hel fordldrapenning, for tid dérefter (hel
ledighet med eller utan fordldrapenning, 5 §).

3. Ledighet for en fordlder i form av forkortning av normal arbetstid
med tre fjardedelar, hilften, en fjardedel eller en attondel medan for-
dldern har tre fjardedels, halv, en fjardedels respektive en attondels for-
dldrapenning (delledighet med fordldrapenning, 6 §).

4. Ledighet for en fordlder i form av forkortning av normal arbetstid
med upp till en fjardedel tills, i huvudfallet, barnet fyllt atta &r (del-
ledighet utan fordldrapenning, 7 §).

5. Ledighet for en arbetstagares tillfdlliga vard av barn (ledighet med
tillféllig fordldrapenning m.m., 8 §).

Kvalifikationstid

For mammaledighet enligt 4 § fordldraledighetslagen och ledighet med
tillféllig fordldrapenning m.m. enligt 8 § fordras inte att arbetstagaren
skall ha varit anstédlld hos arbetsgivaren en viss tid (kvalifikationstid). For
ovriga former av fordldraledighet krdvs viss kvalifikationstid. Som
villkor for rétt till ledighet géller att arbetstagaren vid ledighetens borjan
har varit anstdlld hos arbetsgivaren antingen de senaste sex ménaderna
eller ssmmanlagt minst tolv manader de senaste tva aren.
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Hur hel ledighet far tas ut

Arbetstagaren far ta ut hel ledighet den eller de dagar som arbetstagaren
begér (11 §).

Anmdilan om ledighet

Av 13 § fordldraledighetslagen framgér att en arbetstagare som vill ut-
nyttja sin rétt till ledighet skall anméila detta i forvdg till arbetsgivaren.
En arbetstagare som vill utnyttja sin ratt till mammaledighet enligt 4 §,
hel ledighet med eller utan fordldrapenning enligt 5 § eller delledighet
med eller utan fordldrapenning enligt 6 eller 7 § skall anmila detta till
arbetsgivaren minst tvd manader fore ledighetens borjan eller, om det
inte kan ske, s snart som mgjligt. I samband med sin anmélan skall
arbetstagaren ange hur 1ang tid ledigheten 4r planerad att paga.
Undantagsregeln — att anmélan skall ske sd snart som mgjligt — &r inte
avsedd att aberopas i situationer som fordldrarna normalt kan forutse,
t.ex. nér barnet borjar i skola eller férskola. Om ledighet for tillfillig vard
av barn kan utnyttjas skall i forsta hand det systemet anvidndas (prop.
1977/78:104 s. 48). Som exempel pa ndr regeln kan anvindas anges i
forarbetena sjukdom hos den andre fordldern, omstdndigheter som
arbetstagaren inte kunnat rdda over sasom for tidig fodsel eller andra
komplikationer under graviditetens senare del som kvinnan inte kunnat
forutse och att barnet plotsligt star utan tillsyn (a. prop. s. 47 och 48).

Samrad

Arbetstagaren skall samrdda med arbetsgivaren om ledighetens forléagg-
ning och om andra frigor som ror ledigheten. Om det kan goras utan
oldgenhet for arbetstagaren, skall denne ldgga hel ledighet sé& att verk-
samheten hos arbetsgivaren kan fortgé utan pataglig storning.

Atergdng i arbete

En arbetstagare far enligt 15 § avbryta sin paborjade ledighet och ater-
uppta sitt arbete i samma omfattning som fore ledigheten. Om arbets-
tagaren vill utnyttja sin ritt att ateruppta sitt arbete, skall arbetstagaren
snarast mojligt underrétta arbetsgivaren om detta. I det fall ledigheten
varit avsedd att pdgd en ménad eller mer, far arbetsgivaren skjuta pé
atergdngen hogst en manad efter det att arbetsgivaren tagit emot under-
rittelsen

Anstdllningsskydd

I anstédllningsskyddslagen (1982:80) ges generella bestimmelser om
skydd mot obefogade uppsdgningar och avskedanden. En uppsédgning
frén arbetsgivarens sida skall vara sakligt grundad (7 §). Avskedande far
ske endast om arbetstagaren grovt har &sidosatt sina aligganden mot
arbetsgivaren (18 §). En uppsdgning eller ett avskedande som foranleds
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uteslutande av att arbetstagaren begir eller tar ut fordldraledighet anses
inte sakligt grundad (jfr t.ex. prop. 1997/98:104 s. 38).

Anstéllningsskyddslagen géller inte alla arbetstagare. Fran lagens
tillimpning undantas enligt 1 §

1. arbetstagare som med hinsyn till arbetsuppgifter och anstidllnings-
villkor far anses ha foretagsledande eller ddrmed jamforlig stéllning,

2. arbetstagare som tillhor arbetsgivarens familj,

3. arbetstagare som dr anstéllda for arbete 1 arbetsgivarens hushall,

4. arbetstagare som &r anstdllda med sdrskilt anstidllningsstod, i skyddat
arbete eller i utvecklingsanstillning.

Aven forildraledighetslagen innehéller bestimmelser om anstillnings-
skydd. Enligt 16 § &r det inte tillatet att sdga upp eller avskeda en arbets-
tagare enbart pd grund av att arbetstagaren begir eller tar 1 ansprdk sin
ritt till ledighet enligt lagen. Fordldraledighetslagen géller alla arbets-
tagare.

En uppsédgning eller avskedande i strid med anstéllningsskyddslagen
eller fordldraledighetslagen skall ogiltigforklaras om arbetstagaren begér
det (34 och 35 §§ anstdllningsskyddslagen samt 16 § fordldraledighets-
lagen).

Uppsdgningslon och fordldrapenning

En arbetstagare som har blivit uppsagd har rétt att under uppsiagnings-
tiden behdlla sin 16n och andra anstidllningsformaner dven om arbets-
tagaren inte fir nagra arbetsuppgifter alls eller far andra arbetsuppgifter
an tidigare (12 § anstdllningsskyddslagen). En f{orutsdttning for att
arbetsgivaren skall vara skyldig att betala ut I6nen dr dock att arbets-
tagaren star till arbetsgivarens forfogande, om arbetsgivaren péfordrar
det (jfr t.ex. AD 1985 nr 71). Om arbetsgivaren befriar arbetstagaren fran
den skyldigheten, t.ex. for att arbetstagaren skall kunna skaffa arbete pa
annat hall, dr arbetsgivaren i princip skyldig att betala uppsdgningslon.

En forédldraledig arbetstagare, som pa grund av ledigheten inte star till
arbetsgivarens forfogande, far sin forsorjning helt eller delvis tillgodo-
sedd genom den statliga fordldraforsdkringen (jfr 4 kap. lagen [1962:381]
om allmén forsdkring). Fordldrapenning &dr ett ekonomiskt stéd som for-
dldrar far 1 samband med att ett barn fods eller adopteras. Fordldra-
penningen skall gora det mgjligt for fordldrar att vara hemma med sina
barn ldngre sammanhidngande perioder. Den ticker en del av det
inkomstbortfall som en fordlder far vid fordldraledighet. Fordldrapenning
betalas ut under 480 dagar totalt for fordldrarna. Tillfillig forédldra-
penning skall ge fordldrar ekonomiskt stod i forsta hand nir barn dr
sjuka.

Skydd for anstdllningsformaner enligt fordldraledighetslagen

117 § fordldraledighetslagen anges att en arbetstagare som begér eller tar
1 ansprék sin rétt till ledighet enligt lagen inte dr skyldig att bara av det
skélet godta ndgra andra minskade anstéllningsférméner eller forsdmrade
arbetsvillkor &n saddana som &r en nodvindig foljd av ledigheten eller
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ndgon annan omplacering dn en sddan som kan ske inom ramen for
anstédllningsavtalet och som &r en nédvéndig f6ljd av ledigheten.

Av forarbetena till bestimmelsen framgéir foljande. Ritten till
fordldraledighet maste forenas med garantier for att en arbetstagare som
begagnar sig av sin ritt inte kommer i sdmre stidllning 4n sina arbets-
kamrater. Daremot kan det knappast bli aktuellt att ge en fordldraledig
arbetstagare garantier som gar lingre dn vad som géller for de arbets-
tagare som star kvar i full tjanst. Skulle arbetsfortjansten for dem allmént
sett minska eller skulle de pd grund av en omorganisation f4 &ndrade
arbetsuppgifter dr detta fordndringar som ocksa en fordldraledig arbets-
tagare bor fa téla (prop. 1977/78:104 s. 38 och 39). Skyddet for anstéll-
ningsformaner och anstillningsforhallanden 1 forédldraledighetslagen
ansags vidare 1 forsta hand utgora ett skydd mot trakasserier fran arbets-
givarens sida. En arbetstagare som forkortat sin arbetstid skall, med
undantag for den kvantitativa minskning som foljer av uppehillet i
arbetet, beredas ofordndrade arbetsuppgifter. Endast om detta visar sig
omgjligt far arbetsgivaren omplacera arbetstagaren. En sddan om-
placering maste da ske inom ramen for anstdllningsavtalet (a. prop. s.
39).

I fraga om anstédllningsforméner anges 1 propositionen att en arbets-
tagare som forkortar sin arbetstid inte skall behéva vidkdnnas annan
minskning av de forméner som dr forenade med anstédllningen &n som
star 1 direkt proportion till ledigheten. Detta giller i princip dven 1 det fall
att en arbetstagare omplaceras. I vissa fall kan emellertid en sddan om-
placering medfora att tilldgg sasom skifttillagg eller tillagg for obekvam
arbetstid bortfaller utan att det strider mot anstdllningsavtalet (a. prop. s.
39).

Domstolspraxis som giller fordldraledighetslagen &r sparsam. I AD
1987 nr 23 hade Arbetsdomstolen anledning att dverviaga vad som ligger
1 forbudet mot att omplacera en arbetstagare pa grund av att han eller hon
varit fordldraledig. En ldrare hade efter aterkomsten fran fordldraledighet
tilldelats tjanstgéring som i vissa avseenden avvek fran den hon haft
innan ledigheten. Det hdvdades fran arbetstagarsidan att den nya tjdnst-
goringen innebar att en omplacering dgt rum och att denna omplacering
inte varit tillaten enligt fordldraledighetslagen. AD konstaterade att for-
budet mot omplacering i fordldraledighetslagen giller enbart det fallet att
ett orsakssamband finns mellan fordldraledigheten och omplaceringen.
Nagon annan ldngre gdende inskridnkning i1 arbetsgivarens rétt att leda
och fordela arbetet medfor inte 17 §, ndgot som hade gjorts gillande fran
arbetstagarsidan.

Overenskommelse mellan arbetsgivaren och arbetstagare enligt fordldra-
ledighetslagen

Fordldraledighetslagen dr i huvudsak tvingande till arbetstagarens for-
man. Ett avtal som innebér att arbetstagares réttigheter enligt lagen in-
skranks &dr enligt 2 § ogiltigt 1 den delen. Genom ett kollektivavtal som pa
arbetstagarsidan har slutits eller godkdnts av en sddan central arbets-
tagarorganisation som avses i lagen (1976:580) om medbestimmande i
arbetslivet far dock vissa avvikelser fran lagen goras. Genom ett sadant
kollektivavtal far d&ven bestimmas den nidrmare tillimpningen i frdga om
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bl.a. skyddet for anstdllningsformaner som anges i 17 §. Ett sadant
kollektivavtal far dock inte leda till att lagens syfte urholkas eller till att
arbetstagarnas rittigheter allméint sinks under den nivd som lagen
garanterar. Kollektivavtalsregleringen kan endast avse den n#drmare
tilldampningen av lagregeln, inte lagregeln som s&dan (jfr prop.
1977/78:104 s. 40 och s. 41).

En 6verenskommelse som innebidr béttre villkor for arbetstagaren dn
vad lagen anger dr giltigt. Ett sddant avtal, i enskild form eller ett
kollektivavtal, kan t.ex. ha bestimmelser om kvalifikationstiden som
avviker fran lagens 9 §.

EG:s fordldraledighetsdirektiv

Genom EG-direktivet 96/34/EG om ramavtalet om fordldraledighet (det
s.k. fordldraledighetsdirektivet) genomfors det ramavtal om foréldra-
ledighetslagen som arbetsmarknadens parter pd EU-niva ingick 1995.
Avtalet innehéller ett forbud mot uppsédgning och bestdammelser som ror
skydd for befattning och anstéllningsvillkor under fordldraledigheten.
Med foridldraledighet menas att kvinnor och mén har en individuell ratt
till fordldraledighet med anledning av ett barns fodelse eller vid adoption
av ett barn for att varda detta barn under minst tre manader och upp till
en bestdmd alder som far vara upp till atta ar och som skall faststillas av
medlemsstaterna och/eller av arbetsmarknadens parter. Ramavtalet
alagger 1 klausul 2.4 medlemsstaterna att vidta alla nodvindiga atgarder
for att skydda arbetstagarna mot uppsdgning pa grund av att de begér
eller tar 1 ansprék sin ritt till fordldraledighet. Har arbetsgivaren saklig
grund for uppsdgning av en fordldraledig arbetstagare medfor inte for-
dldraledighetsdirektivet ndgot hinder mot att uppsdgning sker.

Ramavtalet innehaller i klausulerna 2.5 och 2.6 bestimmelser som ror
skydd for befattning och anstdllningsvillkor under foréldraledigheten.
Enligt 2.5 skall arbetstagaren vid fordldraledighetens utgéng ha ritt att
atergd till sitt arbete eller, om detta dar omgjligt, till ett likvérdigt eller
likartat arbete som Overensstimmer med dennes anstidllningsavtal eller
anstéllningsforhéllande. Klausul 2.6 anger att de rittigheter som arbets-
tagaren forvirvat eller star 1 begrepp att forvéarva nér fordldraledigheten
borjar skall bevaras oftrdndrade fram till och med forédldraledighetens
slut. Vid forédldraledighetens slut skall dessa rittigheter inklusive de
dndringar som hirror frdn nationell lagstiftning, nationella kollektivavtal
eller nationell praxis vara gillande.

Direktivet dr genomfort i Sverige genom fordldraledighetslagen.

EG:s likabehandlingsdirektiv

Enligt jamstélldhetslagen (1991:433) &r diskriminering p& grund av kon
forbjuden. Diskrimineringsbegreppet 1 jamstédlldhetslagen hadmtar sitt
innehdll visentligen fran EG-ritten (jfr t.ex. prop. 1999/2000:143 s. 29).
Enligt det s.k. likabehandlingsdirektivet innebdr likabehandlings-

> Réadets direktiv 96/34/EG av den 3 juni 1996 om ramavtalet om forildraledighet,
undertecknat av UNICE, CEEP och EFS (EGT L 145, 19.06.1996 s. 4, CELEX
31996L.0034).
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principen att det inte far forekomma nigon som helst diskriminering pa
grund av kon (artikel 2.1).° De éndringar i likabehandlingsdirektivet som
antagits 2002 innebér bl.a. att det 1 artikel 2.7 tredje stycket uttryckligen
anges att mindre formanlig behandling av en kvinna som har samband
med graviditet eller mammaledighet — i den mening som avses i radets
direktiv 92/85/EEG om éatgirder for att forbdttra sdkerhet och hélsa pé
arbetsplatsen for arbetstagare som dr gravida, nyligen har f6tt barn eller
ammar — anses utgora konsdiskriminering enligt direktivet. Hinvisningen
till direktivet fran 1992 har till syfte att upplysa om vad som i samman-
hanget menas med “mammaledighet”. Enligt 1992 ars direktiv skall
medlemsstaterna sdkerstélla att berdrda arbetstagare dr berédttigade till
sammanhédngande barnledighet under minst 14 veckor fore eller efter
forlossningen. Minst tvd veckor skall vara obligatoriska. Sverige har
genomfort den delen av det direktivet genom #dndringar 1 4 § fordldra-
ledighetslagen som trddde i kraft den 1 augusti 2000 (se prop.
1999/2000:87, bet. 1999/2000: AUS, rskr. 1999/2000:231).

I artikel 2.7 andra stycket i det reviderade likabehandlingsdirektivet
anges att en mammaledig kvinna skall ha rétt att vid mammaledighetens
slut aterga till sitt arbete eller ett likvardigt arbete, pa villkor som inte &r
mindre gynnsamma for henne och att hon skall komma i atnjutande av de
forbattringar av arbetsvillkoren som hon skulle ha haft ritt till under sin
bortovaro. Det reviderade likabehandlingsdirektivet skall vara genomfort
1 medlemsstaterna senast den 5 oktober 2005.

EG:s modraskapsdirektiv

I artikel 10 i 1992 ars modraskapsdirektiv anges ett forbud mot upp-
sdgning av en gravid arbetstagare eller en arbetstagare som nyligen har
fott barn eller ammar.” Uppsigningsforbudet giller fran bérjan av
graviditeten till utgdngen av den mammaledighet som arbetstagaren har
ratt till enligt den nationella lagstiftningen. Uppsdgningsforbudet géller
inte om omsténdigheter foreligger som enligt nationell lagstiftning utgor
tillracklig grund for uppsiagning. Om sadan uppsidgning sker maste dock
alltid en uttommande skriftlig motivering av skilen bakom uppsidgningen
ske. Direktivet dr genomfort 1 svensk ritt genom foridldraledighetslagen.

Domstolspraxis

EG-domstolen har 1 flera avgoéranden slagit fast att EG-réttens forbud
mot konsdiskriminering omfattar ocksé diskriminering pa grund av

6 Radets direktiv 76/207/EEG av den 9 februari 1976 om genomforandet av principen om
likabehandling av kvinnor och mén i fraga om tillgang till anstéllning, yrkesutbildning och
befordran samt arbetsvillkor (EGT L 39, 14.2.1976, s. 40, Celex 3197610207, svensk
specialutgdva omréde 5, volym 1, s. 191) samt Europaparlamentets och radets direktiv
2002/73/EG av den 23 september 2002 om &ndring av radets direktiv 76/207/EEG om
genomfSrandet av principen om likabehandling av kvinnor och mén i fraga om tillgang till
anstéllning, yrkesutbildning och befordran samt arbetsvillkor (EGT L 269, 5.10.2002, s. 15,
Celex 32002L0073).

" Radets direktiv 92/85/EEG av den 19 oktober 1992 om étgirder for att forbittra sikerhet
och hilsa pa arbetsplatsen for arbetstagare som #r gravida, nyligen har f6tt barn eller ammar
(tionde sdrdirektivet enligt artikel 16.1 1 direktiv 89/391/EEG). (EGT L 348, 28.11.1992

s. 1, Svensk specialutgdva Omrade 5 Volym 6 s., CELEX 31992L.0085).
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graviditet. I Dekkermalet fann EG-domstolen att nekande av anstédllning
pa grund av graviditet utgor direkt konsdiskriminering eftersom endast
kvinnor kan bli gravida.® Ett annat exempel #r Tele-Danmark-malet dér
EG-domstolen med hénvisning till tidigare avgéranden konstaterade att
en uppsdgning som hade samband med kvinnans graviditet utgjorde
direkt diskriminering pa grund av kén.’

En f6ljd av jamstélldhetslagens anknytning till EG-ritten &r att lagens
diskrimineringsforbud omfattar dven diskriminering pa grund av gravi-
ditet. Arbetsdomstolen har i malet AD 2002 nr 45 bekréftat réttslaget for
svensk del. Domstolen kom — efter en genomgéng av EG-ritten pa om-
radet — till slutsatsen att en arbetsgivare som avbgjer att anstélla en
kvinna som 1 och for sig &r lamplig for arbetet gor sig skyldig till
otillaten konsdiskriminering om skélet till arbetsgivarens handlande é&r att
kvinnan &r gravid.

Jimstdlldhetslagens diskrimineringsforbud

Jamstélldhetslagen (1991:433) innehéller forbud mot konsdiskrimine-
ring. Forbuden géller enligt 17 § nér arbetsgivaren

1. beslutar i en anstéllningsfraga, tar ut en arbetssokande till anstill-
ningsintervju eller vidtar annan atgérd under anstéllningsforfarandet,

2. beslutar om befordran eller tar ut en arbetstagare till utbildning for
befordran,

3. beslutar om eller vidtar annan atgird som ror yrkespraktik,

4. beslutar om eller vidtar annan &tgédrd som ror annan utbildning eller
yrkesvigledning,

5. tilldimpar 16ne- eller andra anstillningsvillkor for arbeten som ar att
betrakta som lika eller likvirdiga,

6. leder och fordelar arbetet, eller

7. sdger upp, avskedar, permitterar eller vidtar annan ingripande atgérd
mot en arbetstagare.

Aktiva atgdrder enligt jamstdlldhetslagen

Enligt 5 § jamstélldhetslagen skall arbetsgivaren underlitta for bade
kvinnliga och manliga arbetstagare att forena forvérvsarbete och forild-
raskap. Bakgrunden till bestimmelsen &r uppfattningen att en vil ut-
byggd fordldraforsdkring och en rétt for bada fordldrarna att vara lediga
frdn arbetet for vard av barn dr en viktig forutsittning for kvinnors hoga
forvarvsfrekvens (jfr prop. 1990/91:113 s. 100). Regelns innebérd kan
beskrivas som en skyldighet for arbetsgivaren att rikta 6kad uppmairk-
samhet mot saddana faktorer i arbetslivet som kan forsvara mojligheterna
att samtidigt ta ansvar for hem och barn. Arbetsgivaren far inte forsvéra
for en fordlder som vill utnyttja sin lagliga rétt till fordldraledighet. Om
t.ex. arbetsorganisationen, den langsiktiga personalplaneringen och

¥ Mal C-177/88 Dekker [1990] ECR 1-3941.

’ Mal C-109/00 Tele Danmark REG 2001 s. I-6993. — Jfr vidare t.ex. malen C-179/88
Handels- og Kontorfunktionaerernes Forbund i Danmark [1990] ECR 1-3979 (Hertz), C-
421/92 Habermann-Beltermann [1994] ECR 1-1657 och C-394/96 Mary Brown [1998]
REG 1-4185.
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arbetstiderna ses over kan mojligheter skapas som underlédttar kombina-
tionen av forvirvsarbete och fordldraskap (jfr a. prop. s. 101).

5 Nya regler 1 anstdllningsskyddslagen

5.1 Behovet av nya regler om tidsbegrénsad anstéllning

Regeringens bedémning: Det finns behov av att infora nya regler om
tidsbegrénsad anstéllning 1 anstidllningsskyddslagen.

Arbetslivsinstitutets bedomning: Overensstimmer med regeringens.

Remissinstanserna: Remissinstanserna dr 1 huvudsak positiva till att
regelverket rorande tidsbegransad anstédllning ses 6ver.

Arbetsgruppens bedémning: Overensstimmer med regeringens.

Remissinstanserna: Remissinstanserna ser i huvudsak positivt pé att
nya regler om tidsbegriansad anstdllning infors.

Skilen for regeringens bedéomning: I promemorian Hallfast arbets-
rdtt — for ett fordnderligt arbetsliv (Ds 2002:56) redogjorde Arbetslivs-
institutet i de inledande kapitlen for arbetsmarknaden och dess utveck-
ling. Arbetslivsinstitutet konstaterade bl.a. att antalet tidsbegrdnsat
anstillda har 6kat markant sedan 1990-talets borjan. Gruppen &r numera
stor och omfattar &tminstone en halv miljon arbetstagare eller vél Gver en
sjdttedel av den samlade arbetskraften. Arbetslivsinstitutet konstaterade
att ménga grupper pd arbetsmarknaden som av olika skl ofta har en
svagare stillning, t.ex. kvinnor, yngre och personer med utlindsk
bakgrund, dr klart overrepresenterade bland de tidsbegrdnsat anstillda.
En stor del av de tidsbegrénsat anstédllda blir enligt Arbetslivsinstitutets
uppgifter kvar i denna anstillningsform under lang tid.

Tillsvidareanstéllningen dr grunden pa den svenska arbetsmarknaden.
Tillsvidareanstéllda har i dag t.ex. ldttare dn tidsbegrénsat anstéllda att fa
lan hos kreditgivare. For den enskilde handlar tillsvidareanstéllningen
dock om mer dn ekonomisk trygghet. En tillsvidareanstillning kan t.ex.
frimja deltagandet 1 den sociala gemenskapen pé arbetsplatsen och kan
ge Okade mojligheter till personlig utveckling. En tillsvidareanstillning
bidrar till tryggare arbetstagare. Tidsbegransat anstédllda har jamfort med
tillsvidareanstillda typiskt sett sdamre utvecklings- och utbildnings-
mojligheter i arbetet samt sdmre mojligheter pa arbetsmarknaden. Detta
kan i sin tur dven inverka pad mojligheterna 1 fraga om familjebildning
och integration samt skapa ohélsa. Vilken anstidllningsform man har kan
ocksa ha betydelse for den enskildes mdjligheter att utanfor arbetslivet
styra och planera sin livssituation.

Tidsbegridnsade anstdllningar fyller dock 1 ménga fall en viktig funk-
tion pé arbetsmarknaden. Det finns skél att anta att det kommer att finnas
intresse av sddana anstéllningar dven fortséttningsvis, ocksd i uppat-
géende konjunkturer och i situationer dir det rader brist pa arbetskraft.

Regleringen i anstédllningsskyddslagen av tidsbegrdnsad anstdllning
bygger pa att avtal om sddan anstéllning &r tillatet endast om det fore-
ligger godtagbara skdl for att gora avsteg fran huvudregeln om
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tillsvidareanstdllning. Dagens reglering &r relativt omfattande, detaljerad
och kranglig. Olika forutsittningar och tidsfrister har knutits till de olika
tillitna formerna av tidsbegridnsad anstdllning. Det finns risk for att
reglerna 1 manga fall kan vara svéara att forstd och tillimpa for bade
arbetsgivare och arbetstagare. Kréngliga regler skapar oklarhet som 1
forlangningen kan leda till tvister.

Dagens regler gor det mojligt att pd olika sdtt kombinera och stapla
tidsbegrinsade anstédllningar p& varandra pé ett sddant sétt att en arbets-
tagare kan vara tidsbegrdnsat anstdlld hos samma arbetsgivare under
mycket lang tid. Exempelvis kan den som varit anstilld under sex ména-
der vid en tillfillig arbetsanhopning med dagens regler darefter t.ex.
anstillas som vikarie under tre ar, for att ddrefter anstéllas for viss tid
som foranleds av arbetets sérskilda beskaffenhet under s& lang tid som
arbetets sérskilda beskaffenhet krdver. En arbetstagare kan enligt dagens
regler sdledes vara tidsbegrinsat anstédlld hos samma arbetsgivare under
betydande tidsperioder.

Nackdelarna med den nuvarande regleringen ar séledes flera och det
finns darfor skal att inféra nya regler om tidsbegriansad anstillning.

Den 4 oktober 2002 triffade Socialdemokraterna, Vénsterpartiet och
Miljopartiet de Grona en 6verenskommelse om “Hundratjugoen punkter
for ett tryggare, réttvisare och gronare Sverige”. Under rubriken Arbets-
livet angav de tre partierna att visstidsanstillningarna méste minska.

En grundldggande utgdngspunkt for de forslag som regeringen lagger
fram i denna proposition dr att tillsvidareanstéllning skall vara den
huvudsakliga anstédllningsformen. En ny reglering bor i sak inriktas pa att
motverka att tidsbegridnsade anstillningar pagar under lang tid hos en och
samma arbetsgivare. Det dr dven angeldget att genom en begrdnsning av
antalet former av tidsbegrinsade anstdllningar och en mer enhetlig
reglering dstadkomma enklare och mer forutsdgbara regler dn i dag. Mél-
sdttningen bor dessutom vara att antalet tidsbegrdnsade anstdllningar
skall minska och att regelverket skall framja att tidsbegridnsat anstillda
slussas in 1 tillsvidareanstéllning.
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5.2 Nya regler om tidsbegridnsad anstéllning

Regeringens forslag: Avtal om tidsbegrdnsad anstdllning far triffas
for fri visstidsanstdllning. Avtal om tidsbegridnsad anstéllning far
darutover, pa samma sétt som i dag, traffas for vikariat och nér arbets-
tagaren har fyllt 67 ar. Aven avtal om provanstillning far triffas pa
samma sétt som i dag.

Om en arbetstagare under en femérsperiod har varit anstilld hos
samma arbetsgivare 1 en eller flera fria visstidsanstéllningar 1
sammanlagt mer dn 14 ménader, 6vergar anstédllningen i en tillsvidare-
anstillning. Aven tid i provanstillning skall riknas in vid berik-
ningen.

Arbetslivsinstitutets  forslag:  Overensstimmer  delvis  med
regeringens. Arbetslivsinstitutet har foreslagit att tidsbegrédnsad anstéll-
ning skall vara tilldten 18 manader under en period om fem ar utan att
skil for tidsbegransningen behdver anges. Vikariatsanstdllning skall dér-
utover vara tillaten ytterligare 18 manader under samma period, under
forutsittning att det under den sista 18 ménadersperioden framgir vem
vikarien ersitter. Provanstillning skall vara tilliten och rdknas in i den
forsta 18 manadersperioden. Arbetslivsinstitutet har foreslagit att ett sér-
skilt vederlag skall utgd vid overtrddelser av reglerna om léngsta tid i
tidsbegrinsad anstdllning.

Remissinstanserna: Flertalet remissinstanser tillstyrker att avtal om
tidsbegrinsad anstéllning fritt skall i trdffas under en tidsperiod, bl.a.
Stockholms  tingsrdtt, Juridiska fakultetsndimnden vid Stockholms
universitet, Arbetsdomstolen, Jdmstdlldhetsombudsmannen, Foretagar-
forbundet, Landsorganisationen (LO), Sveriges Akademikers Central-
organisation (SACO) och Tidningsutgivarna. Ett antal remissinstanser
har synpunkter p& hur lang tid en séddan tidsbegrinsad anstidllning skall
vara tilldten, samt pd vilka undantag frdn regeln som skall medges. Ett
stort antal remissinstanser ifrdgasétter lampligheten eller utformningen
av bestimmelsen om det sdrskilda vederlaget.

Arbetsgruppens forslag: Overensstimmer i huvudsak med re-
geringens. Arbetsgruppen har dock foreslagit att fri visstidsanstillning
skall vara tillaten tolv manader under en femaérsperiod. Arbetsgruppen
har dven foreslagit att avtal om tidsbegridnsad anstéllning skall fa tréffas
for viss tid, viss sdsong eller visst arbete om det foranleds av arbetets
sdrskilda beskaffenhet under hogst 36 ménader under en femarsperiod.
Arbetsgruppens forslag medger saledes att fler tidsbegridnsade
anstillningar 4n vikariat far pgé ldngre dn den léngsta tilldtna tiden 1 fr1
visstidsanstdllning. Arbetsgruppen foreslar att dven dessa tidsbegransade
anstdllningar skall overga till en tillsvidareanstillning nir arbetstagarens
anstéllningstid hos samma arbetsgivare i en eller flera tidsbegriansade
anstéllningar, oavsett vilken form av tidsbegrdnsad anstdllning som av-
ses, uppgar till sammanlagt mer dn 36 manader under de senaste fem
aren.

Remissinstanserna: Méanga remissinstanser dr alltjamt positiva till att
avtal om tidsbegrénsad anstillning skall fa tridffas fritt under en tids-
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period, bl.a. Arbetsgivarverket, Juridiska fakultetsstyrelsen vid Lunds
universitet, Stockholms universitet, Verket for Ndringslivsutveckling
(NUTEK), LO, Svenska Kommunalarbetareforbundet, Svenskt Ndrings-
liv, SACO, Sveriges Kommuner och Landsting, Tidningsutgivarna och
TCO. Ett antal av dessa uttrycker emellertid att tidsperioden &r for kort.
Av de remissinstanser som yttrat sig 6ver mojligheten att darutover tréffa
avtal om tidsbegridnsad anstéllning ar flertalet positiva till regler som
tillater tidsbegrinsad anstéllning i vissa ytterligare situationer. Nagra
remissinstanser tillstyrker forslaget om overgang till tillsvidare-
anstillning efter tolv ménader, bl.a. Ombudsmannen mot etnisk diskrimi-
nering, LO, och SACO. Ett ndgot stérre antal remissinstanser dr negativt
instéllda till forslaget, déaribland Arbetsgivarverket, Juridiska fakultets-
styrelsen vid Lunds universitet, Arbetsmarknadsstyrelsen, Arbetslivs-
institutet, Svenskt Ndringsliv, Sveriges Kommuner och Landsting och
Tidningsutgivarna. Ungefar lika ménga remissinstanser dr positiva som
negativa till forslaget om overging till tillsvidareanstillning efter 36
ménaders tidsbegrdnsad anstdllning. Arbetsdomstolen, Arbetslivs-
institutet, Institutet for tillvixtpolitiska studier, Foretagarforbundet,
Journalistforbundet, Medie- & Informationsarbetsgivarna, Svenskt
Ndringsliv, Sveriges Kommuner och Landsting, Teknikforetagen, Fore-
tagarna och Sveriges Byggindustrier har emellertid avstyrkt arbets-
gruppens forslag 1 sin helhet och ytterligare ett antal remissinstanser
anfor att arbetsgruppens forslag &r alltfor krangligt.

Skiilen for regeringens forslag

Avtal om tidsbegrdnsad anstdllning far trdffas for fri visstidsanstdllning

Arbetslivsinstitutet foreslog i sin promemoria en regel som skulle gora
det mojligt, att under en bestdmd tidsrymd fritt avtala om tidsbegriansad
anstédllning. Darutéver foreslog Arbetslivsinstitutet att tidsbegrdnsad
anstillning skulle vara tillatet endast for vikariat samt att provanstédllning
skulle fa ske pd samma villkor som i dag.

Flertalet remissinstanser som yttrade sig Over Arbetslivsinstitutets
promemoria var positiva till att avtal om tidsbegridnsad anstéllning fritt
skulle fa trdffas under en tidsperiod, bl.a. Stockholms tingsritt, Riks-
forsdkringsverket, Riksskatteverket, Juridiska fakultetsnimnden vid
Stockholms universitet, Lunds universitet, Arbetsdomstolen, Jdimstdlld-
hetsombudsmannen, Foretagarforbundet, Forsdkringskasseforbundet,
LO, SACO, Tidningsutgivarna samt Skogs- och lantarbetsgivare-
forbundet. Svenskt Ndringsliv angav att forslaget inte var utan fortjdnster,
men tillade att de positiva effekterna av en sddan regel riskerade att
elimineras av Arbetslivsinstitutets 6vriga forslag i promemorian. Ménga
remissinstanser framholl ocksd behovet av lidngre tidsbegridnsade anstéll-
ningar 1 vissa situationer.

Med beaktande av remissutfallet pd Arbetslivsinstitutets forslag fore-
slog en arbetsgrupp inom Niringsdepartementet att en regel inférs som
fritt tillater att avtal om tidsbegrdnsad anstéllning traffas under kortare tid
an vad Arbetslivsinstitutet foreslog. Déarutover foreslog arbetsgruppen att
ett antal former av tidsbegrinsad anstéllning skulle tilldtas under langre
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tidsperiod. Ett stort antal remissinstanser som yttrat sig over arbets-
gruppens forslag ar alltjamt positiva till att en regel infors som medger
att avtal om tidsbegrinsad anstédllning fritt far traffas. Ett antal av dessa,
bl.a. Rikspolisstyrelsen, Forsdkringskassan, Arbetsgivarverket, Hog-
skolan Kalmar, Stockholms universitet, Kommunala Foretagens Sam-
organisation, Medie- & Informationsarbetsgivarna, Svenskt Ndringsliv,
SACO och Sveriges Kommuner och Landsting uttrycker emellertid att
den tidsperiod, under vilken tidsbegrdnsad anstdllning skulle vara
tillaten, dr for kort. Ett forhallandevis stort antal remissinstanser har
anfort att det regelverk arbetsgruppen foreslar ar krangligt. Arbets-
domstolen, Arbetslivsinstitutet, Institutet for tillvixtpolitiska studier,
Foretagarforbundet, Journalistforbundet, Medie- & Informationsarbets-
givarna, Svenskt Ndringsliv, Sveriges Kommuner och Landsting,
Teknikforetagen, Foretagarna och Sveriges Byggindustrier avstyrker
arbetsgruppens forslag i dess helhet. Journalistforbundet och Konstndir-
liga och Litterdra Yrkesutovares Samarbetsndmnd anfor att en regel, som
slapper de tidsbegransade anstidllningarna fria under en viss tid, inte
kommer att leda till fler tillsvidareanstdllningar utan tvirtom till en
okning av antalet visstidsanstillningar. Journalistforbundet menar att
forslaget ger arbetsgivarna storre mojligheter att skapa otrygghet, utnytt-
jande och oreda pa arbetsmarknaden.

En regel som anger att avtal om tidsbegrdnsad anstidllning fritt fér
triffas dr enligt regeringens mening tydlig och enkel att forstd och
tillampa.

Ett stort antal remissinstanser ser positivt pa att en sddan regel infors.
Det finns dérfor enligt regeringens bedomning skél att infora en regel
som tillater att avtal om tidsbegridnsad anstéllning traffas for fri visstids-
anstdllning. Nagot sérskilt skdl for att gora avsteg fran huvudregeln om
tillsvidareanstillning behover 1 dessa fall inte visas. Det &r sdledes fritt
att avtala om en eller flera tidsbegridnsade anstdllningar hos samma
arbetsgivare.

Frivisstidsanstdllning tillaten sammanlagt hogst 14 manader

Tidsbegrinsad anstidllning medfor att arbetstagare tvingas leva med den
otrygghet som en sddan anstdllning innebdr. Med hénsyn till arbets-
tagarnas berittigade behov av trygghet i anstéllningen anser regeringen
att ndgon form av begrinsning av regeln om fri visstidsanstdllning méste
inforas.

Ett tinkbart alternativ &dr att infora begriansningar i antalet tillfillen en
fri visstidsanstdllning far upprepas. Med en sddan regel kan det dock
uppsta gransdragningsproblem nir det géller frigan om vad som é&r att
betrakta som en upprepad anstidllning och vad som &r att betrakta som en
forlangd anstédllning. En sddan regel kan inte anses bidra till att forenkla
regelverket. En annan form av reglering skulle kunna vara att infora
regler om hur stor del av arbetsstyrkan som far vara anstilld med fri viss-
tidsanstéllning. Det skulle t.ex. kunna anges att fem procent av arbets-
kraften hos en arbetsgivare vid ett och samma tillfdlle far ha fri visstids-
anstdllning. Svérigheten med en sadan regel dr dock bl.a. att finna en
rimlig niva for hur stor andel anstidllda en arbetsgivare far ha med fri
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visstidsanstdllning. En siddan regel skulle ocksd vara péfallande in-
flexibel.

Regeringen foreslar i stéllet att en tidsgrdns infors som anger hur ldnge
det ar tillatet att en fri visstidsanstédllning pégar for en enskild arbets-
tagare. For att &stadkomma en sa enkel och enhetlig reglering som moj-
ligt dr ett tidsmatt, under vilken alla olika typer av tidsbegridnsade
anstéllningar kan rymmas, att foredra.

Arbetslivsinstitutet foreslog i1 sin promemoria att tidsbegrdnsad
anstillning fritt skulle fa traffas 18 ménader under en femarsperiod. Dér-
utover foreslog arbetslivsinstitutet att avtal om vikariat skulle fa triffas
under ytterligare 18 ménader under samma tidsperiod. Stockholms tings-
rdtt, Riksforsckringsverket, Juridiska fakultetsndmnden vid Stockholms
universitet, Foretagarforbundet och SACO ansag att forslaget om fri
tidsbegrdnsad anstidllning under 18 manader var bra. Konstndrliga och
Litterdra Yrkesutovares Samarbetsnimnd och Tjdnstemcinnens Central-
organisation angav att en grins pa tolv ménader var ldmplig. LO anforde
att 18 ménaders otrygghet for arbetstagarna var orimligt lang tid. Riks-
skatteverket, Arbetsgivarverket, Arbetsgivaralliansen, Foretagarnas
Riksorganisation,  Forsdkringskasseforbundet,  Landstingsforbundet,
Svenska Kommunforbundet, Svenskt Ndringsliv, Arbetsgivareforeningen
SRAO, Idea - Arbetsgivareforbundet  for ideella  organisationer,
Tidningsutgivarna, Teatrarnas Riksforbund och Sveriges Verkstads-
industrier ansdg att en tidsperiod om 18 ménader var alltfor kort. De av
de senast nimnda remissinstanserna som ldmnade forslag pa lamplig
langd pa den tillatna tidsperioden foreslog att tidsbegransad anstéllning
fritt skulle tilldtas mellan 24 och 48 méanader.

Arbetsgruppen har darefter foreslagit att fri visstidsanstillning skall
vara tillaten hogst tolv manader under en feméarsperiod. Déarutover fore-
slog arbetsgruppen bl.a. att avtal om tidsbegrdnsad anstéllning skall
kunna triffas for viss tid, viss sdsong eller visst arbete om det foranleds
av arbetets sirskilda beskaffenhet under hogst 36 ménader under en fem-
arsperiod. Enligt arbetsgruppens forslag skulle en arbetstagare emellertid
aldrig kunna vara tidsbegrédnsat anstidlld hos samma arbetsgivare langre
dn sammanlagt 36 ménader under en femarsperiod. Ett antal av de
remissinstanser som yttrat sig dver arbetsgruppens forslag &r positiva till
forslaget om tolv ménaders fri visstidsanstéllning, bl.a. Ombudsmannen
mot etnisk diskriminering, Hogskoleverket, Juridiska fakultetsstyrelsen
vid Lunds Universitet, NUTEK, Arbetsgivaralliansen, LO, Kommu-
nalarbetareforbundet och Akademikerforbundet SSR. TCO #&r positiva,
men endast under forutséttning att foretradesrétt till ateranstillning géller
till samtliga anstillningsformer. Aven Konkurrensverket och Bank-
institutens Arbetsgivarforening &r positiva till en fri visstidsanstéllning
pa tolv ménader. De tycker emellertid att tidsramen om fem ar dr for lang
och Bankinstitutens Arbetsgivarforening foreslér att tidsramen bestdms
till tre i stédllet for fem ar. Dértill uppskattar ménga remissinstanser i och
for sig forslaget om en fri visstidsanstédllning, men menar att den maste
vara tilliten under ldngre tid dn tolv manader. Hit hor t.ex. Rikspolis-
styrelsen, Forsdkringskassan, Arbetsgivarverket, Skatteverket, Hog-
skolan Kalmar, Stockholms universitet, Arbetsgivareforeningen SRAQ,
Kommunala Foretagens Samorganisation, Medie- och informations-
arbetsgivarna, Svensk Scenkonst, Svenskt Ndringsliv, SACO, Sveriges
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Kommuner och Landsting och Tidningsutgivarna. Ett flertal av dessa
anser att fri visstidsanstdllning bor vara tilliten under atminstone 18
manader och flera av dem tycker att en trearig tidsram &r lamplig. Riks-
polisstyrelsen, Svenskt Ndringsliv, Foretagarna och Sveriges Bygg-
industrier pekar pa att en alltfor begrinsad mojlighet att anstélla tids-
begrinsat kan leda till ett 6kat nyttjande av bemannings- och konsult-
foretag.

Enligt regeringens uppfattning far den ldngsta tilldtna tiden i fri viss-
tidsanstéllning inte vara alltfor 1ang, eftersom en lang tid riskerar att sétta
huvudregeln, att tillsvidareanstdllning skall vara den huvudsakliga
anstédllningsformen, ur spel. For att inte de fria visstidsanstidllningarna
skall bli allt for ménga och langa bor enligt regeringens bedomning fri
visstidsanstéillning kunna tilldtas for en tid om sammanlagt hogst 14
manader under en femdrsperiod. En sidan regel forhindrar att fri
visstidsanstdllning pagér under obegransad tid hos samma arbetsgivare
och kan bidra till att arbetsgivare, i samband med att den tilldtna tids-
rymden uppnétts, véljer att dven fortsdttningsvis behdlla arbetstagaren,
men da som tillsvidareanstlld.

Fa ytterligare undantag i lag fran huvudregeln om tillsvidareanstdllning

Arbetslivsinstitutet foreslog att avtal om tidsbegrdnsad anstéllning endast
skulle vara tillaten fritt under 18 ménader och darutover for vikariat
under ytterligare 18 manader. Darutover skulle provanstillning fa ske pa
samma villkor som i dag. Manga remissinstanser patalade behovet av
langre tidsbegransade anstillningar.

Arbetsgruppen har bl.a. foreslagit att avtal om tidsbegrdansad anstill-
ning skall vara tilldtna fritt under en tolvménadersperiod, men att dven
avtal for viss tid, viss sdsong eller visst arbete, om det foranleds av
arbetets sdrskilda beskaffenhet skall vara tilldtna under en viss ldngre tid.
Bland annat Rikspolisstyrelsen, Forsvarsmakten, Forsdkringskassan,
Arbetsgivarverket, Skatteverket, Hogskolan Kalmar, Juridiska fakultets-
styrelsen vid Lunds universitet, Stockholms universitet, Arbetsgivar-
alliansen, Svenskt Ndringsliv och Sveriges Byggindustrier anser att det
finns behov av en regel som tillater langre tidsbegrdnsade anstdllningar.
Flertalet av dessa anser dessutom att mgjligheten att anstdlla tids-
begrinsat i dessa situationer inte far vara begrinsad i tiden. Svemskt
Ndaringsliv, Medie- och Informationsarbetsgivarna och Tidnings-
utgivarna anser dartill att t.ex. praktik och ferieanstdllning inte skall
rdknas in i den fria visstidsanstédllningen om foretag skall kunna erbjuda
den typen av anstillning i framtiden. Aven SACO uttrycker oro for att
unga studerandes mojlighet till ferie- och extraarbete minskar. LO dar-
emot anfor att antalet former av visstidsanstéllning bor begrinsas till tva,
fri visstidsanstéllning och vikariat, och menar att flertalet tidsbegridnsade
anstillningar pd grund av arbetets sdrskilda beskaffenhet bor rymmas
inom en fri visstidsanstédllning om tolv manader under en femérsperiod.
SACO anser att s.k. projektanstédllningar bér rymmas inom ramen for en
fri visstidsanstdllning om 18 ménader och att branschspecifika problem
bast 16ses genom kollektivavtal. Svenska Kommunalarbetareforbundet
menar att det antal olika typer av tidsbegridnsad anstidllning som arbets-
gruppen foreslar inte innebar ndgon pataglig forenkling av regelsystemet.
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Ett antal remissinstanser har pétalat att det finns behov av relativt langa
tidsbegransade anstdllningar. Regeringen dr medveten om att vissa verk-
samheter och viss produktion kan behova ha tidsbegrénsat anstédllda
arbetstagare under inte allt for korta tidsperioder. Med en regel som
tillater fri visstidsanstéllning bor emellertid, enligt regeringens mening,
det antal olika former av tillaten tidsbegrdnsad anstédllning som finns i
den nuvarande lagstiftningen starkt kunna begrdnsas. For att ett nytt
regelverk skall kunna sdgas innebdra en forenkling bor det heller inte
finnas allt for manga olika former av tillaten tidsbegridnsad anstéllning.
Regeringen anser att flertalet tidsbegrdansade anstédllningar bér rymmas
inom ramen for en fri visstidsanstidllning om 14 ménader under en fem-
arsperiod och anser att det inom den fria visstidsanstdllningen bor vara
mojligt att tidcka in flertalet av de situationer dir tidsbegridnsad anstéll-
ning dr tillditen enligt dagens reglering. Ferieanstédllning 14 ménader
under fem &r innebér t.ex. nédstan tre mdanaders feriearbete om Aret.
Praktikarbete kan utforas t.ex. under 14 ménader i strick, under sju
ménader vid tva tillfillen eller under tvd manader vid sju tillfillen under
femarsperioden. Anstéllning vid tillfillig arbetsanhopning kan i princip
ske i samma utstrickning som enligt nuvarande bestammelse. I dag kan
avtal for viss tid vid arbetsanhopning utforas hogst 6 manader under tva
ar (eller 24 ménader). Det innebér att 25 procent (6/24=0,25) av tids-
perioden kan anvdndas for en tidsbegrdnsad anstédllning. Enligt
regeringens forslag kan avtal for viss tid tréffas hogst 14 ménader under
fem ar (eller 60 manader). Det innebdr att 23 procent (14/60=0,23) av
tidsperioden kan anvindas for en tidsbegriansad anstillning. Mojligheten
att trdaffa avtal om Gverenskommen visstidsanstédllning for sammanlagt
hogst tolv manader under tre ar, ticks av den foreslagna regeln om fri
visstidsanstéllning.

Arbetsgivares behov av ldngre tidsbegrdnsad anstdllning

Mojligheten att utan begrénsning i tid anstélla en arbetstagare for viss tid,
viss sdsong eller visst arbete, om det foranleds av arbetets sérskilda
beskaffenhet och for tid fore tjénstgoring enligt lagen om totalférsvars-
plikt minskar med forslaget. Sddana anstéllningar &r i dag inte begrén-
sade till viss tid, men kommer enligt forslaget, inom ramen for fri viss-
tidsanstillning, att kunna pagd under hogst 14 manader under en femars-
period. Regeringen gor bedomningen att den foreslagna tidsperioden dr
sd pass lang att dven flertalet av dessa anstédllningar bor rymmas inom
ramen for fri visstidsanstéllning.

Det finns emellertid arbetsgivare som har legitima behov av att anstilla
tidsbegransat under ldangre tid dn 14 manader under en femarsperiod. |
sddana fall har arbetsmarknadens parter enligt 2 § anstédllningsskydds-
lagen mojlighet att tridffa kollektivavtal om avvikelser frn lagens regler.
I kollektivavtal kan parterna siledes komma 6verens om att det som
brukar kallas projektanstéllning skall vara tillitet och de kan dven
komma Overens om lamplig tidsperiod. Det kommer med stor sanno-
likhet innebdra att projektanstédllningar i vissa branscher, genom kollek-
tivavtal, blir tillitna pd samma villkor som i dag. Arbetsmarknadens
parter kan dven i kollektivavtal bestimma att tidsbegriansad anstillning
for viss sdsong skall vara tillatet. Det blir sdledes, precis som pd manga
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andra omraden av den svenska arbetsmarknaden och i enlighet med den
svenska modellen, av vikt att bdde arbetsgivar- och arbetstagarparterna
bidrar till att branschanpassade kollektivavtal triffas nédr s erfordras.
Svenskt Ndringsliv patalar emellertid att alla problem inte l6ses genom
mdjligheten att 1 kollektivavtal komma dverens om andra regler om tids-
begrinsad anstédllning.

Den svenska arbetsmarknaden préaglas av att kollektivavtal giller pa ett
mycket stort antal arbetsplatser. Enligt vad Medlingsinstitutet nyligen
uppgivit omfattas 92 procent av alla anstillda av kollektivavtal. P4 dessa
arbetsplatser bor det enligt regeringens mening vara mojligt att tréffa
avtal om vilka regler som skall gilla utover eller i stéllet for anstédllnings-
skyddslagens bestimmelser om tidsbegridnsad anstédllning. For de situa-
tioner ddr en fri visstidsanstidllning inte tidcker arbetsgivarens behov av
arbetskraft och dar inget kollektivavtal med kompletterande regler
tréffats dr det regeringens uppfattning att avtal om tillsvidareanstéllning
bor trdffas. Om arbetsgivaren har behov av tillfillig arbetskraft under
t.ex. tre &r far arbetsgivaren tillsvidareanstélla en arbetstagare som kan
utfora de aktuella arbetsuppgifterna. I samband med att treérsperioden
gér till dnda, och om arbetsgivarens behov av arbetskraft upphor, far
arbetsgivaren med stod av anstdllningsskyddslagens regler sdga upp
arbetstagare pa grund av arbetsbrist.

Jamstdlldhetsombudsmannen menar att kollektivavtal som avviker fran
lagens regler bor vara tillditna endast nér de slutits eller godkénts av en
central arbetstagarorganisation. Dagens regler gor det mojligt att traffa
kollektivavtal om avvikelse frdn anstillningsskyddslagens regler om
tidsbegrénsad anstillning om avtalet slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation. Det dr ocksd mojligt att i lokala kollektivavtal
triffa avtal om avvikelser, om kollektivavtal géller mellan parterna i
andra fragor och det kollektivavtalet har slutits eller godkints av en
central arbetstagarorganisation eller om ett sddant kollektivavtal tillfalligt
inte géller. Ursprungligen krévdes att kollektivavtal som medforde avsteg
frdn lagens bestimmelser skulle slutas eller godkdnnas av en central
arbetstagarorganisation. Detta skulle skapa garantier for att avtalsfriheten
inte skulle anvéndas for att 1 otillborlig utstrickning férsdmra det lagfésta
anstillningsskyddet. 1 samband med att dagens bestémmelse infordes
(prop. 1996/97:16 s. 26-27) anforde regeringen att de farhagor om miss-
bruk av avtalsfriheten som fanns vid lagens tillkomst kunde tonas ner och
man konstaterade att de fackliga organisationerna dr vél dgnade att ta till
vara sina och medlemmarnas intressen. Nar ett nytt regelverk nu foreslas
finns det skil att vara uppmérksam pd hur avtalsfriheten hanteras av
parterna. Det finns emellertid inte mdjlighet att inom ramen for detta lag-
stiftningsarbete foresld att kollektivavtal om avvikelse frén anstéllnings-
skyddslagens regler om tidsbegréansad anstéllning endast skall fa triffas
pa central niva.

Slutsatser

For visstidsanstdllningar som varar ldngst 14 manader innebér den fore-
slagna regeln om fri visstidsanstillning utokade mojligheter jamfort med
1 dag att anstélla tidsbegréinsat i olika situationer. Bestimmelsen &r enkel
att forstd for bade arbetsgivare och arbetstagare och den ar litt att
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tillampa. Utrymmet att enligt lag kombinera olika tidsbegransade anstéll-
ningar eller att avtala om tidsbegridnsad anstédllning for langre tids-
perioder dn 14 ménader minskar kraftigt. Det blir i huvudsak endast
mojligt att under en femarsperiod kombinera fria visstidsanstidllningar
upp till sammanlagt 14 méanader med vikariatsanstéllningar upp till
sammanlagt 36 manader. En arbetstagare kan ddrmed aldrig med stod av
anstéllningsskyddslagen vara tidsbegrinsat anstdlld hos samma arbets-
givare langre d4n 50 manader under en femarsperiod. Under forutsdttning
att kollektivavtal tréffas kan emellertid arbetsmarknadens parter helt och
hallet anpassa bestdmmelserna till den enskilda verksamhetens behov.

Vid universitet och hogskolor finns ménga tidsbegrinsat anstdllda med
olika typer av forskningsrelaterade uppgifter. En del av dessa personer dr
tidsbegrénsat anstidllda enligt bestimmelserna 1 hégskoleférordningen.
Majoriteten dr dock tidsbegrédnsat anstédllda i enlighet med anstéllnings-
skyddslagens regler. Det dr enligt regeringens mening angeldget att
andelen anstdllda med visstidsanstéllning vid universitet och hogskolor
minskar samtidigt som forskning maste kunna bedrivas. Regeringen har
for avsikt att se over reglerna om tidsbegrdnsad anstillning pa hogskole-
omradet.

Avtal far trdffas for vikariat

Enligt regeringens beddomning kan det, utdover den fria visstids-
anstédllningen, finnas behov av tidsbegriansad anstédllning 1 vissa sdrskilda
fall.

Arbetslivsinstitutet foreslog att avtal om vikariatsanstédllning, utdver de
18 ménader som avtal om tidsbegridnsad anstéllning forslas tillatas fritt,
skall fa tréffas under ytterligare 18 ménader under en femarsperiod. Den
sista 18 ménadersperioden skall det dock framgéd vem vikarien ersitter.
Vissa remissinstanser anforde att vikariat maste tillatas pa langre tid eller
for obegrinsad tid. Daribland kan ndmnas Juridiska fakultetsndimnden
vid  Stockholms  universitet, Arbetsgivarverket och Teatrarnas
Riksforbund. Arbetsgivarverket, Arbetsdomstolen och Svenskt Ndringsliv
ifrdgasétter att det under viss tid skall framgé vem vikarien ersétter. LO
och TCO tycker ddremot att det forslaget &r bra.

Arbetsgruppen har foreslagit att avtal om tidsbegridnsad anstéllning
skall fa triffas for viss tid som avser vikariat upp till 36 manader. Endast
ett begrinsat antal remissinstanser har yttrat sig over forslaget. Av dessa
tillstyrker  Forsdkringskassan, Skatteverket och SACO forslaget.
Juridiska fakultetsstyrelsen vid Lunds universitet anfor att bl.a. vikariat
kan behova behandlas skilt fran den fria visstidsanstillningen. Aven
Arbetsgivaralliansen stéller sig bakom forslaget, dock med forbehall for
att endast tid som vikarie skall rdknas in i den tilldtna tiden. Svenska
Kommunalarbetareforbundet anser att det endast skall vara tilldtet med
tidsbegrénsad anstillning for vikariat och provanstillning utdver den fria
visstidsanstéllningen.

Mot bakgrund av bl.a. den omfattande rétt till ledighet som arbets-
tagare har enligt t.ex. fordldraledighetslagen (1995:584) och lagen
(1974:981) om arbetstagares ratt till ledighet for utbildning (studie-
ledighetslagen) samt att det, for savél arbetsgivare som arbetstagare, far
antas vara onskvirt att samma person kan vikariera under hela den tid
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den ledige arbetstagaren dr franvarande, finns det enligt regeringens
mening skil att medge ldngre perioder av tidsbegridnsad anstédllning for
vikariat d&n sammanlagt hogst 14 manader under en femarsperiod. Det &r
enligt dagens regel mojligt att vara anstdlld som vikarie hos samma
arbetsgivare sammanlagt hogst 36 manader under en femarsperiod innan
vikariatet overgdr i en tillsvidareanstdllning. Den tilldtna tiden fyller
praktiska behov for arbetsgivare och arbetstagare.

LO anfor att vikariat endast skall vara tilldtna nér vikarien ersétter en
bestimd annan person. Aven TCO tycker att det vore dnskvirt med en
tydlig personanknytning, &tminstone nir det giller vikariat som péagar
langre &n tolv manader. Akademikerforbundet SSR anser att det borde
inforas en definition av vikariatsbegreppet.

Av Arbetsdomstolens praxis (se t.ex. AD 1985 nr 130 och AD 2002
nr 3) framgar att ett vikariat vid en helhetssyn skall spegla den verkliga
personalsituationen och grunda sig pd ordinarie personals ledigheter.
Detta innebir att det redan i dag krdvs anknytning till en bestimd ledig
arbetstagares arbete eller till en bestimd ledig befattning. Enligt
regeringens mening bor det i normalfallet framgé vem en vikarie ersitter.
Det dr emellertid i praktiken inte alltid mojligt att ange att en vikarie
ersitter en viss annan person. Det kan t.ex. av organisatoriska skil vara
nodvindigt for en arbetsgivare att sammanfora eller dela upp tjdnst-
goringsunderlag vid tillsédttandet av ett vikariat s att vikariatet varken 1
frdga om tjénstgoringsgrad eller i omfattning motsvarar den ledighet som
beviljats den ordinarie befattningshavaren. Det finns enligt regeringens
uppfattning inte skil att inskrinka mojligheten att anstélla vikarier inom
ramen for en ny reglering. Samma mojligheter att anstédlla vikarier som
géller i dag bor darfor dven fortsdttningsvis finnas.

Néar mojligheterna att anstdlla tidsbegridnsat for ldngre tid dn 14
manader under en femarsperiod kraftigt minskar kan det vara frestande
for arbetsgivare att beteckna arbete som erbjuds for vikariat, dven i fall
dir forutsdttningarna for ett vikariat inte &r uppfyllda. Ett siddant
forfarande innebar en felaktig tillimpning av lagen och far ytterst prévas
av domstol.

Avtal far trdffas ndr arbetstagaren fyllt 67 ar

Arbetsgruppen har foreslagit att avtal om tidsbegriansad anstéllning skall
kunna tréffas for viss tid ndr arbetstagaren har fyllt 67 ar. Ett fatal
remissinstanser har yttrat sig 1 denna del. Forslaget tillstyrks av
Forsdkringskassan, Skatteverket, Arbetsgivaralliansen, Kommunala
Foretagens Samorganisation och SACO. LO:s uppfattning &r allmént att
antalet former av tidsbegrdnsad anstéllning skall hallas nere for att regel-
verket skall bli enkelt att tillimpa. Den uppfattningen delas dven av
Svenska Kommunalarbetarforbundet. Akademikerforbundet SSR anfor att
det dr tveksamt om EG-ritten tillater att man behandlar arbetstagare som
uppnatt viss levnadsélder som ett kollektiv med sdmre rittigheter dn
Ovriga arbetstagare.

Det finns i1 dag ingen begrinsning i tid for hur lange en tidsbegransad
anstillning av en arbetstagare som har fyllt 67 ar far paga. Anstillnings-
skyddet for arbetstagare som har fyllt 67 ar & mindre omfattande &n for
arbetstagare som inte har uppnitt denna alder. Regeln &r avsedd att

Prop. 2005/06:185

48



underldtta for arbetstagare som har uppnatt lagstadgad pensionsélder,
men som fortfarande har vilja och formaga att arbeta, att vara kvar pa
arbetsmarknaden. En sadan regel strider inte mot EG-ritten (se t.ex. EG-
domstolens dom i1 mal C-144/04 Werner Mangold mot Riidiger Helm)
och regeringen anser att denna ordning bor bestd. Enligt regeringens
mening bor det, utdver den fria visstidsanstéllningen, dven fortsattnings-
vis vara mojligt att tidsbegriansat anstélla en arbetstagare som fyllt 67 ar
pa samma sétt som i dag.

Avtal om tidsbegrdinsad provanstdllning

Avtal om tidsbegridnsad provanstéllning far i dag triffas for en provotid
om hogst sex méanader. Syftet med provanstidllningen dr att arbetsgivaren
skall fa tillfdlle att bedoma hur arbetstagaren fungerar i arbetet och att
arbetstagaren skall fi mojlighet att bedoma anstillningen.

Arbetslivsinstitutet foreslog att avtal om provanstéllning skall fa traffas
pd samma villkor som med nuvarande regelverk och rdknas som tid i
tidsbegriansad anstillning. LO ifrdgasatte det berittigade i1 att behilla
provanstillning och 7CO anség att mojligheten att provanstélla dr 6ver-
flodig. Stockholms tingsrditt, Svenskt Nciringsliv och SACO uttryckte att
det dven fortsdttningsvis bor vara mojligt att trdffa avtal om tids-
begrdnsad provanstéllning.

Arbetsgruppen har foreslagit att provanstillning skall fa ske pd samma
villkor som 1 dag och att tid 1 provanstéllning skall rdknas som tid i fri
visstidsanstéllning.

Endast ett fital remissinstanser har kommenterat forslaget. Juridiska
fakultetsstyrelsen vid Lunds universitet, Stockholms universitet, Svenska
Kommunalarbetareforbundet och SACO ser positivt pad att prov-
anstillningen behdlls. Stockholms universitet anser dock att prov-
anstdllningen skall ha en sjédlvstiandig stédllning oberoende av andra tids-
begransningsgrunder. Skatteverket, Forsdkringskassan och LO avstryker
forslaget. LO anfor att arbetsgivarens behov av att kunna préva arbets-
tagarens lamplighet for arbete mer dn vél tillgodoses genom regeln om fri
visstidsanstillning och att det dérfor inte finns ndgot behov av att behalla
provanstillningen som sdrskild anstédllningsform.

Om det infors en ny reglering som den foreslagna om fri visstids-
anstidllning upp till 14 maénader, kan det tyckas att provanstédllningen
spelat ut sin roll. Regeringen menar att si inte 4r fallet. En prov-
anstdllning kan avbrytas ndr som helst under provotiden vilket, om inte
annat dr avtalat, inte dr fallet med en tidsbegrinsad anstillning. Prov-
anstdllningen dr dessutom, till skillnad fran den tidsbegrénsade anstdll-
ningen, avsedd att overgé 1 en tillsvidareanstédllning och gor det automa-
tiskt om provanstillningen inte avbryts. Tid i provanstillning kvalificerar
inte heller arbetstagaren for foretradesritt till ateranstillning.

Dessa omstidndigheter medfor att mojligheten till provanstéllning dven
1 framtiden bor vara intressant for biade arbetsgivare och arbetstagare,
som vid avtalstillfidllet har for avsikt att ldta provanstillningen 6vergd i1
en tillsvidareanstillning, om prévotiden utfaller till bada parters belaten-
het. Att mojligheten att provanstilla bibehalls tydliggér vidare att
mojligheten till fri visstidsanstdllning inte &r avsedd att anvéndas som
provanstillning. Den nya mojligheten att anstilla arbetstagare upp till 14
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manader skall i stédllet anvdndas vid arbetsgivares behov av tillfillig
arbetskraft. Arbetsgivares behov av att kunna prova arbetstagares lamp-
lighet for arbete bor dirfor dven i1 framtiden ske inom ramen for prov-
anstidllning. Regeringen anser ddrfor att arbetsgivare och arbetstagare
skall f4 komma Overens om tidsbegridnsad provanstéllning pa samma
villkor som i dag.

LO menar att det i sé fall skall framgé av regelverket att en fri visstids-
anstillning som avser arbetsuppgifter som arbetstagaren provats pa under
tid 1 provanstéllning dr en otillaten fri visstidsanstdllning. Med det regel-
verk som foreslds finns mojlighet for arbetsgivare att tréffa avtal om fri
visstidsanstdllning upp till 14 ménader. Denna ordning bor enligt
regeringen gélla dven om en del av tiden i fri visstidsanstdllning avsett
provanstillning.

Overgang till tillsvidareanstcillning vid vikariat

For vikariat géller redan i dag begréansningen, att en arbetstagare som har
varit anstdlld som vikarie hos en arbetsgivare sammanlagt mer &n
36 manader under de senaste fem aren, automatiskt far en tillsvidare-
anstillning. Regeln infordes for att forhindra upprepade vikariats-
anstillningar, s.k. rullande vikariat. Regeln tréffar alla arbetstagarens
vikariatsanstdllningar hos arbetsgivaren under en femarsperiod och
sddana anstdllningar hos en tidigare arbetsgivare som far tillgodordknas
enligt 3 § anstdllningsskyddslagen (prop. 1996/97:16 s. 37-39).

Enligt regeringens mening bor regeln om vikariat dven med ett nytt
regelverk tillimpas pd samma sitt som 1 dag. Det bor darfor dven fort-
sattningsvis endast vara tid som vikarie som beaktas vid berdkningen av
om 36 ménaders anstéllningstid under en feméarsperiod uppnatts.

Overgang till tillsvidareanstdillning vid fri visstidsanstdllning

Arbetsgruppen har foreslagit att en fri visstidsanstéllning, som till-
sammans med tid i provanstillning hos samma arbetsgivare overskrider
tolv manader under en ramtid om fem é&r, skall 6vergé till en tillsvidare-
anstillning.

Ombudsmannen mot etnisk diskriminering, Hogskoleverket, LO och
SACO tillstyrker arbetsgruppens forslag. TCO stoder forslaget och
NUTEK har inget att invinda mot det. Ett antal remissinstanser uttrycker
didremot sitt missndje med forslaget, bl.a. Forsdkringskassan, Arbets-
givarverket, Skatteverket, Hogskolan i Kalmar, Juridiska fakultets-
styrelsen vid Lunds universitet, Arbetsmarknadsstyrelsen, Arbetslivs-
institutet, Arbetsgivareforeningen SRAO, Fastigo, Svenskt Ndringsliv,
Sveriges Kommuner och Landsting och Tidningsutgivarna. Forsdkrings-
kassan anfor att risken dr stor att reglerna medfor att visstidsanstéllda far
en tillsvidareanstéllning p& grund av oavsiktliga fel fran arbetsgivarens
sida och att en sddan tillsvidareanstdllning inte &r till fordel for vare sig
arbetsgivare eller anstillda. Svenskt Ndringsliv pastér att ndgon omvand-
ling av tidsbegrdnsade anstdllningar till tillsvidareanstdllningar inte
kommer att ske.
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Den redan i dag géllande regeln, att ett vikariat som overskrider en viss
langd automatiskt dvergar till en tillsvidareanstdllning, hindrar upprepade
vikariatsanstéllningar. P4 samma sétt hindrar en regel om automatisk
overgang till tillsvidareanstillning nér en fri visstidsanstillning pigatt en
viss tid upprepade fria visstidsanstidllningar. Enligt regeringens forslag
skall fri visstidsanstédllning vara tilliten 14 manader under en femérs-
period. Regeringen foreslar dérfor att den som varit anstélld hos samma
arbetsgivare i fri visstidsanstdllning i sammanlagt mer dn 14 manader
under en femarsperiod automatiskt skall fa en tillsvidareanstéllning.

Ett sddant regelverk bor enligt regeringens bedomning bidra till att
tidsbegrédnsat anstéllda slussas in i tillsvidareanstillningar. Med samma
pafoljd, oavsett om det dr denna tidsgréns eller griansen for tid i vikariats-
anstédllning som 6verskrids, blir regelverket dessutom enhetligt. Bedom-
ningen av om tidsgriansen Overskridits bygger pa objektivt konstaterbara
forhdllanden, nidmligen anstéllningstid. Bedomningen bor dédrfor vara
forhallandevis létt att gora och forutse for bade arbetsgivare och arbets-
tagare.

Rikspolisstyrelsen, Skatteverket, Stockholms universitet, Kommunala
Foretagens Samorganisation, Sveriges Kommuner och Landsting och
Tidningsutgivarna anser att tid 1 fri visstidsanstillning och provanstill-
ning inte skall rdknas samman vid berdkningen av anstéllningstid.
Arbetslivsinstitutet anser att tid 1 provanstéllning endast skall rdknas in 1
den sammanlagda tiden ndr det giller samma slags arbete som arbets-
givaren haft i fri visstidsanstéllning.

Enligt regeringens bedomning bor bade tid i fri visstidsanstillning och
tid 1 provanstédllning ingd 1 den sammanlagda anstéllningstiden. Detta for
att forebygga att provanstillning avbryts i fortid och avtal dérefter tréffas
om 14 manaders fri visstidsanstédllning. I saddant fall skulle den totala
tiden 1 tidsbegrdnsad anstdllning uppga till maximalt 20 ménader, vilket
inte dr avsikten. Aven anstillningstid hos en tidigare arbetsgivare, som i
enlighet med 3 § anstdllningsskyddslagen far tillgodordknas, skall inga
vid berdkningen.

Arbetsgivarverket pétalar att en automatisk 6verging till tillsvidare-
anstillning leder till att en arbetstagare, som har uppnétt maximal tid 1 fri
visstidsanstéllning, under flera &r inte kommer att fi t.ex en prov-
anstillning, d&ven om provanstillningen skulle avse helt andra arbets-
uppgifter. Samma synpunkt framfors i princip dven av Bankinstitutens
Arbetsgivareorganisation, Hogskolan Kalmar och Svenskt Ndringsliv.
De tva senare samt dven SACO, pitalar att ramtiden #r for lang. Aven
Arbetslivsinstitutet foreslar att ramtiden kortas. Arbetsmarknadsstyrelsen
har anmérkt att forslaget kan innebdra att arbetsgivare avstar fran att
anstilla eller drojer med en rekrytering. En annan mgjlighet kan enligt
Arbetsmarknadsstyrelsen vara att arbetsgivaren 1 stédllet erbjuder en
annan inte tidigare anstdlld person anstillning i syfte att undvika en
tillsvidareanstéllning.

Det 4r ett riktigt papekande att den som varit tidsbegrinsat anstélld
maximal tid inte kan erbjudas tidsbegridnsad anstidllning under flera ar
utan att den tidsbegrdnsade anstdllningen 6vergar till en tillsvidare-
anstillning. Det kan ses som ett problem. Den anstidllde kommer inte att
kunna fa &terkomma i arbete under en viss tid hos arbetsgivaren om
arbetsgivaren till varje pris vill undvika en tillsvidareanstéllning. Det &r
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emellertid regeringens forhoppning att en arbetsgivare, som fortsatt har
behov av arbetskraft och 4r ndjd med den tidsbegrinsat anstilldes
arbetsinsats, skall vélja att behalla den tidsbegrdnsat anstillde i anstill-
ning dven om det medfor att den tidsbegridnsade anstidllningen dvergar till
en tillsvidareanstillning. Detta kan vara béttre &n att anstidlla ndgon som
inte tidigare har arbetat hos arbetsgivaren. En tidsbegrénsat anstélld, som
har varit anstilld i minst sex manader under en tvaarsperiod, har dess-
utom enligt de foreslagna reglerna om foretradesrétt till ateranstéllning
(se avsnitt 5.3) ritt att aterkomma 1 anstdllning hos arbetsgivaren under
vissa forutsdttningar. For att hélla det nya regelverket sa enhetligt som
mojligt dr det enligt regeringen ldmpligt att ramtiden i den foreliggande
situation dr densamma som for vikariat, dvs. fem ar.

Om tidsgrinsen overskrids vid fri visstidsanstdllning uppstdr en
tillsvidareanstédllning pd samma sédtt som ndr en vikariatsanstidllning
overskrider den for den anstéllningsformen tilldtna tidsperioden. Den
ndarmare tilldimpningen av bestimmelsen far dock, pa samma sétt som nir
motsvarande regel infordes for vikariat, overldmnas till réttstillamp-
ningen.

Rikspolisstyrelsen och Forsvarsmakten patalar att reglerna om automa-
tisk overgang till tillsvidareanstédllning kommer 1 konflikt med regerings-
formens krav att anstillningsbeslut skall grundas pa de sokandes fortjanst
och skicklighet. I 11 kap. 9 § regeringsformen anges att statliga myndig-
heter vid tillsdttning av tjdnster endast skall fidsta avseende vid sakliga
grunder som fortjidnst och skicklighet. Denna grundlagsfésta skyldighet
viger tyngre dn reglerna om automatisk 6vergang till tillsvidareanstll-
ning. Redan 1 dag foreligger samma problematik vid automatisk dver-
gang till tillsvidareanstéllning efter 36 manaders vikariatsanstédllning.
Den nu foreslagna regeln om automatisk Overgéng till tillsvidare-
anstidllning efter 14 maéanaders fri visstidsanstédllning, far enligt
regeringens uppfattning, hanteras pd samma sétt som en vikariatsanstéll-
ning som Overskrider den i1 dag géllande tidsgrénsen for vikariat. Arbets-
givarverket tilldgger att det inom den statliga sektorn anvidnds tva olika
arbetsgivarbegrepp, det formella respektive det funktionella, och 6nskar
klarhet i vilket arbetsgivarbegrepp som skall tillimpas. P4 samma sitt
som nér ett vikariat dvergér till en tillsvidareanstéllning fir det anses var
anstidllningsmyndigheten och inte staten som sadan som &r arbetsgivare
(jfr. prop. 1996/97:16 s. 39 samt AD 2003 nr 10).

Otillaten form av tidsbegrdnsad anstdllning

I sddana fall dér det 1 stillet for overtrddelse av en tidsgréns blir frdga om
olika uppfattning om den rittsliga grunden for anstédllningen, &r situatio-
nen ndgot annorlunda. En vikariatsanstillning kan t.ex. vara otillaten for
att vikariatet inte grundar sig pi en arbetstagares franvaro. Aven dessa
felaktigt tidsbegridnsade anstdllningar mdéste kunna angripas. Arbets-
gruppen har foreslagit att avtal om tidsbegrédnsad anstillning som strider
mot anstillningsskyddslagens regler i annat avseende &n att de
overskrider tidsgrénserna, 1 enlighet med dagens regler, av domstol skall
kunna forklaras gilla tillsvidare pa yrkande av arbetstagare. Endast en
handfull remissinstanser har yttrat sig. Forsdkringskassan, Skatteverket,
Hogskoleverket och Arbetsgivaralliansen tillstyrker forslaget. Arbets-
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livsinstitutet anfor att det dven utan uttrycklig regel bor vara mojligt att
vicka en faststillelsetalan enligt allménna processrittsliga regler.

En utgdngspunkt i de situationer som det hir dr frdga om dr att den
tidsbegrdnsade anstdllningen &r otilliten redan fran borjan. Det dr i
sddana situationer inte rimligt att arbetstagaren, for att f4 en korrekt
anstéllning, skall behova vinta till dess anstillningen med automatik
overgdr i en tillsvidareanstéllning. Det &r inte heller sdkert att anstill-
ningen dr avsedd att pagd under sa lang tid att anstdllningen overgér i en
tillsvidareanstillning. Att avgora huruvida en tidsbegridnsad anstéllning
ar otillaten pa denna grund &r en mer grannlaga uppgift &n att avgéra om
viss anstdllningstid 6verskridits. Regeringen anser darfor att arbetstagare
1 dessa situationer, i1 enlighet med vad som redan i dag géller, enligt 4 och
36 §§ anstdllningsskyddslagen péd talan skall kunna fa domstols for-
klaring att det tidsbegridnsade anstidllningsavtalet skall gélla tills vidare.

Skadestand m.m.

Enligt 38 § anstédllningsskyddslagen dr en arbetsgivare som bryter mot
anstillningsskyddslagens regler skyldig att betala 16n och andra anstill-
ningsforméner som arbetstagaren kan ha ritt till samt ersétta skada som
uppkommer. Arbetsgruppen har inte foreslagit ndgon éndring. Forsdk-
ringskassan, Skatteverket och Arbetsgivaralliansen har yttrat sig och
delar arbetsgruppens uppfattning. Inte heller regeringen foreslar nagon
andring 1 detta avseende.

5.3 Forstirkt foretradesritt

Regeringens forslag: En arbetstagare skall dven fortsdttningsvis ha
foretradesritt till ateranstdllning. Dock skall kvalifikationstiden for
foretradesritt till dteranstdllning vara sammanlagt mer 4n sex ména-
ders anstdllning under de senaste tvd aren. Foretrddesritt till ater-
anstillning skall gilla alla anstéllningar.

Forutsdttningen for att arbetstagaren skall ha rétt till besked om att
han eller hon inte kommer att f fortsatt anstéllning enligt 15 § anstéll-
ningsskyddslagen skall dven fortsdttningsvis vara att arbetstagaren,
ndr anstédllningen upphor, har varit anstilld hos arbetsgivaren den tid
som ger foretradesritt till dteranstéllning.

Arbetslivsinstitutets forslag: Overensstimmer i huvudsak med
regeringens. Arbetslivsinstitutet foreslog dock att arbetstagare skall ha
foretradesritt oavsett om fortsatt anstidllning vdgrats pa grund av arbets-
brist eller av personliga skil. Arbetslivsinstitutet foreslog att ett sdrskilt
vederlag skall utgd vid overtrddelse av reglerna om foretradesritt till
ateranstillning.

Remissinstanserna: Vissa remissinstanser tillstyrkte eller hade ingen-
ting att erinra mot forslaget, bl.a. Stockholms tingsrdtt, Juridiska
fakultetsndmnden vid Stockholms universitet, Jdmstdlldhetsombuds-
mannen, LO och TCO. De flesta arbetsgivarorganisationerna och SACO
avstyrkte eller uttryckte sitt missndje med forslaget. Av de
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remissinstanser som yttrade sig over forslaget att foretradesritt skall gélla
oavsett skélet till att en tidsbegrdnsad anstdllning inte fortsétter, avstyrkte
samtliga forslaget. Ett stort antal remissinstanser ifrigasatte lampligheten
eller utformningen av bestimmelsen om det sérskilda vederlaget.
Arbetsgruppens forslag: Overensstimmer 1 huvudsak med
regeringens forslag. Arbetsgruppen foreslar dock att foretradesritt till
ateranstillning, forutom vid vikariat, inte skall kunna goéras gidllande om
ateranstdllningen skulle medfora att tidsfrister for tilldten visstidsanstdll-
ning overskrids och en tillsvidareanstillning ddrmed skulle uppsta.
Remissinstanserna: Ett mindre antal remissinstanser tillstyrker for-
slaget om forkortad intjanandetid for foretrddesratt till ateranstédllning
eller har inget att erinra mot det, bl.a. Ombudsmannen mot etnisk diskri-
minering, Rikspolisstyrelsen, Jdmstdlldhetsombudsmannen, LO och
TCO. Ett stort antal remissinstanser 1 huvudsak bland myndigheter och
arbetsgivarorganisationer motsétter sig forslaget. Forsdkringskassan,
Arbetsgivarverket, Skatteverket och Arbetsgivaralliansen tillstyrker for-
slaget att foretrddesrétt till ateranstédllning i vissa situationer inte skall
kunna goras géllande om det leder till en tillsvidareanstidllning. LO och
TCO motsidtter sig med kraft att foretrddesratt till ateranstdllning inte
skulle kunna goras gillande i alla situationer. Aven Ombudsmannen mot
etnisk diskriminering, Konstndrliga och Litterdra Yrkesutovares Sam-
arbetsndmnd och Svenska Kommunalarbetareforbundet anser att fore-
tradesratten till dteranstdllning méste gélla samtliga anstéllningar.

Skiilen for regeringens forslag

Foretradesritt till ateranstédllning bygger pa principen att arbetsgivaren 1
forsta hand skall vénda sig till redan anstillda eller tidigare anstédllda med
erbjudande om fortsatt eller nytt arbete ndr det dr aktuellt for denne att
anstilla. Avsikten &r att arbetsgivare inte skall kunna kringgd anstill-
ningsskyddslagens trygghetsregler t.ex. genom att séga upp en arbets-
tagare pa grund av arbetsbrist for att darefter nyanstélla en annan person,
trots att den forste arbetstagaren har tillrdckliga kvalifikationer for det
aktuella arbetet.

Forkortad kvalifikationstid for foretrddesrditt till ateranstdllning

Arbetslivsinstitutet foreslog att tidsbegrdnsat anstédllda far foretradesratt
till teranstdllning efter sex manaders anstillning under en period om tva
ar. Stockholms tingsrditt, Riksforsdkringsverket, Juridiska fakultets-
ndmnden vid Stockholms universitet, Jdamstdlldhetsombudsmannen,
Konstndrliga och Litterdra Yrkesutovares Samarbetsndimnd, LO och
TCO ser positivt pa att kvalifikationstiden for foretradesritt till ater-
anstillning forkortas. De flesta arbetsgivarorganisationerna och SACO
var dock negativt instillda till forslaget. Arbetsgivarverket ansag att det
inte finns ndgra motiv for att forkorta den nuvarande kvalifikationstiden
och Svenskt Ndringsliv ansag att forslaget var oacceptabelt.

Aven arbetsgruppen har foreslagit att foretridesritt bor intrida redan
efter sex manaders anstédllning under en tvaarsperiod. Ombudsmannen
mot etnisk diskriminering, Rikspolisstyrelsen, Jdamstdlldhetsombudls-
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mannen, LO, Svenska Kommunalarbetareforbundet och TCO tillstyrker
forslaget eller har inget att erinra mot det. Rikspolisstyrelsen anser dock
att en forutsittning for att foretradesrétt till ateranstédllning skall intrdda
bor vara att den anstillde rent faktiskt arbetat under forslagsvis fyra och
en halv ménad av de sex ménaderna. Ett stort antal remissinstanser fram-
for allt pd arbetsgivarsidan och bland myndigheter motsitter sig
forslaget.

Med en ny mojlighet att fritt anstilla tidsbegrdnsat under ldngst 14
manader ges en arbetsgivare vid manga anstdllningstillfillen valet mellan
mojligheterna att antingen direkt tillsvidareanstdlla en arbetstagare, att
provanstdlla denne med avsikt att provanstidllningen efter sex ménader
automatiskt skall 6vergé i en tillsvidareanstillning eller att inledningsvis
visstidsanstilla arbetstagaren upp till 14 ménader. Den nya regeln om fri
visstidsanstdllning under 14 méanader ger saledes arbetsgivare mojlighet
att dven pa detta sdtt prova en arbetstagares lamplighet for arbete, dock
utan provanstédllningens mojlighet att i fortid avbryta anstéllningen. En
forkortad kvalifikationstid for foretrddesrétt fran tolv manader till sex
manader bor kunna motverka att fri visstidsanstidllning anvénds i stéllet
for provanstdllning. Om foretrdadesratt till ateranstéllning uppstar efter
sex ménaders anstidllning minskar skillnaden mellan att provanstilla en
arbetstagare och att anstilla honom eller henne pé fri visstidsanstédllning.
Den provanstillde far, om provanstéllningen faller vl ut, en tillsvidare-
anstidllning men dven den med fri visstidsanstdllning far en starkare
anknytning till arbetsgivaren genom att fi foretradesritt till ateranstill-
ning. Genom en sadan reglering markeras att anstillningsskyddet byggs
upp gradvis. De forsta sex méanadernas anstillning &r helt fria bade 1 fri
visstidsanstdllning och i provanstillning. Darefter far den provanstillde
automatiskt en tillsvidareanstdllning medan den som har en fri visstids-
anstéllning de foljande atta ménaderna far foretradesratt till ateranstill-
ning. Slutligen, efter mer &n 14 ménaders fri visstidsanstéllning, far
arbetstagaren 1 fri visstidsanstidllning automatiskt en tillsvidareanstill-
ning.

Ytterligare angdende kvalifikationstidens ldngd

Med anledning av arbetsgruppens forslag har ett antal remissinstanser
anfort att de tidsbegrinsade anstéllningarna kommer att fa kortare
varaktighet och understiga sex ménader om forslaget genomfors. Detta
framhélls av bl.a. Arbetsgivarverket, Skatteverket, Arbetsgivarforbundet
for ideella organisationer, Journalistforbundet, Kommunala Foretagens
Samorganisation, Konstndrliga och Litterdra Yrkesutovares Samarbets-
ndamnd, Kooperationens Forhandlingsorganisation, Medie- och Informa-
tionsarbetsgivarna, Svenskt Ndringsliv, SACO, Sveriges Kommuner och
Landsting, Tidningsutgivarna och Foretagarna. Medie- och informa-
tionsarbetsgivarna och Tidningsutgivarna anger att foretagens kostnads-
aspekt inte kommer att vara avgorande i dessa fall eftersom de skall jam-
foras med de kostnader som kan uppstéd vid tvister om ansprik pa fore-
tradesratt till &teranstdllning och tolkningen av begreppet tillrickliga
kvalifikationer. Skatteverket och Fastigo anfor att forslaget kommer att
ha en avhéllande effekt i frdga om antalet nyanstidllningar. Arbets-
marknadsstyrelsen anmérker att den foreslagna foretradesritten kan leda
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till att arbetsgivare avstér fran att anstilla eller drojer med en rekrytering. Prop. 2005/06:185

SACO pekar pé att en alternativ utveckling kan vara att konsulter anlitas
och att personal hyrs in.

Trots de framforda farhdgorna anser regeringen att forslaget att for-
korta kvalifikationstiden for foretrddesrétt till &teranstidllning snarast bor
motverka att de tidsbegrinsade anstillningarna blir kortare. Det fore-
kommer i dag att vissa arbetstagare anstills for begrénsad tid oavsett
arbetskraftsbehov under endast drygt elva manader, det vill sdga strax
under tidsgriansen for foretradesrdtt till ateranstdllning. Ett forhallande
som beskrivits bl.a. av Journalistforbundet och Konstndrliga och
Litterdra Yrkesutovares Samarbetsndmnd. For en arbetsgivare som
kontinuerligt véljer att anstélla tidsbegrdnsat pa kortare tid 4n sex
manader for att kringga den foreslagna regeln om forstérkt foretradesrétt,
kommer kostnaderna for bl.a. rekrytering och inskolning att oka. For
flertalet foretag kan det enligt regeringens bedomning inte vara foretags-
ekonomisk forsvarbart att agera pad det sdttet och effekten bor darfor
kunna forvéntas bli att fler arbetstagare i stillet kvarstar i sin anstidllning
forbi tidsgréansen for foretrddesrétt och att foretradesréttens funktion att
verka for en dteranstdllning forstirks. Dessutom bor den forstirkta fore-
tradesrdtten gynna svaga grupper pa arbetsmarknaden. Den forstirkta
foretradesrdtten innebér t.ex. att vikarier inom vérdsektorn, dir manga
kvinnor, ungdomar och invandrare arbetar, snabbare &n 1 dag kvalificerar
sig for foretrddesrétt till &teranstédllning. Jdmstdlldhetsombudsmannen
anfor att den foreslagna kortare kvalifikationstiden for foretradesritt till
ateranstdllning i manga fall utgér det egentliga anstdllningsskyddet for
individer med tidsbegridnsad anstillning.

Regeringen foreslar darfor att foretrddesrdtt till ateranstidllning skall
gélla redan efter sex manaders anstdllning. For att undvika att tids-
begrinsat anstédllda i foretrddesrittshianseende slar ut tillsvidareanstéllda
med ldngre anstéllningstid, skall kvalifikationstiden for foretradesratt till
ateranstédllning for sévil tidsbegrénsat anstédllda som tillsvidareanstillda
vara sex ménaders anstédllning under de senaste tvd &ren. Vid berdkning
av om kvalifikationstiden uppnatts skall anstéllningstidens ldngd berdk-
nas pad samma sétt som idag. Regeringen foreslar ocksd, pd samma sétt
som Arbetslivsinstitutet och arbetsgruppen, att den ramtid inom vilken
foretradesrédtten skall intjdnas forkortas fran tre till tva ar.

En konsekvens av forslaget dr att arbetstagare som regelbundet men
under hogst tre manader per ar har anstdllning hos en viss arbetsgivare
inte kommer att kunna fa foretradesritt till ateranstédllning. Det kan t.ex.
gilla aterkommande arbeten under ferier eller extraarbete av olika slag.
Att sddana mer tillfdlliga anstdllningar kommer till stdnd ligger 1 bada
parters intresse och regeln borde darfor snarast underlitta for den typen
av anstdllningar 1 och med att arbetsgivaren vid detta slag av arbete
normalt inte behdver rdkna med att det uppstér en foretrddesrétt till ater-
anstdllning for arbetstagaren. I sammanhanget kan erinras om att en
arbetstagare som har fyllt 67 ar enligt 33 § anstédllningsskyddslagen 6ver
huvud taget inte har ndgon foretradesritt. Det fortjanas ocksa att ndmnas
att de olika diskrimineringslagarna ar tillimpliga i en &teranstidllnings-
situation. En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande eller
arbetstagare genom att behandla honom eller henne sdmre &n arbets-
givaren behandlar, har behandlat eller skulle ha behandlat nagon annan 1
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en jamforbar situation, om missgynnandet har samband med personens
kon, etniska tillhorighet, religion eller annan trosuppfattning, funktions-
hinder eller sexuella laggning.

Forsdkringskassan, Hogskolan Kalmar, Arbetsgivaralliansen och
Kommunala Foretagens Samorganisation har patalat att det administra-
tiva arbetet skulle 6ka om kvalifikationstiden kortas. I det sammanhanget
kan framhaéllas att arbetsgivare redan enligt dagens regler maste utfora
det administrativa arbete som krédvs for att ha kéinnedom om sina arbets-
tagares anstéllningstid. Daremot kan det eventuellt bli frdga om ett visst
merarbete med hinsyn till att fler arbetstagare kan komma att kvalificera
sig for foretradesratt till teranstidllning. Regeringen anser dock att detta
merarbete inte utgor tillrackliga skél for att inte genomfora forslaget.

Arbetsgivarverket och Hogskolan Kalmar patalar att en myndighet
enligt regeringsformen endast far fista avseende vid sakliga grunder vid
anstédllning och att detta dven géller tidsbegridnsade anstéllningar. 7CO
poédngterar att det behovs en Gversyn av reglerna inom det statliga om-
radet sé att anstéllda inom staten fir samma rétt till ateranstdllning som
anstillda inom andra omraden.

I 11 kap. 9 § regeringsformen anges att avseende endast skall fastas vid
sakliga grunder, sdsom fortjanst och skicklighet, vid tillsdttning av
statliga tjanster. Denna grundlagsfista skyldighet for myndigheter viger
tyngre dn den redan i1 dag lagfista foretrddesritten till ateranstdllning.
Den forkortade kvalifikationstiden for foretrddesritt till &teranstédllning
andrar inte detta forhdllande. Situationen far dérfor hanteras pad samma
sdtt som redan sker med nuvarande regelverk.

Arbetsgivarverket pétalar dértill att reglerna om ritt att Overklaga
anstillningsbeslut dven géller beslut om tidsbegrinsad anstillning. Enligt
Arbetsgivarverket kan man forvinta sig att antalet overklaganden av
dessa beslut okar eftersom det foreslagna regelverket ger starka incita-
ment till 6verklaganden. Det anférda dr emellertid, enligt regeringens
uppfattning, inte av sddan karaktdr att det bor hindra den foreslagna
reformen.

Foretrddesrditt till ateranstdllning till alla former av anstdllning

For att foretrddesritt till dteranstdllning skall intrdda krévs att anstéll-
ningen har upphort pd grund av arbetsbrist. Arbetslivsinstitutet foreslog i
sin promemoria att arbetstagare skall ha foretrdadesritt till ateranstillning
oavsett om fortsatt anstédllning végrats pad grund av arbetsbrist eller av
personliga skdl. Av de remissinstanser som yttrade sig over forslaget
avstyrkte samtliga. Arbetsgruppen foreslog att den nuvarande ordningen
skall bestd och de remissinstanser som yttrat sig Over arbetsgruppens
forslag har samtliga utom en tillstyrkt forslaget.

Arbetslivsinstitutet foreslog dartill 1 sin promemoria att bestimmel-
serna om att arbetstagare 1 vissa fall inte kan gora sin foretradesritt till
ateranstillning géllande skulle upphévas. Detta eftersom de former av
tidsbegrinsad anstéllning som avses med bestammelserna enligt Arbets-
livsinstitutets forslag inte langre skulle vara tillaitna former av tids-
begrdnsad anstillning. Svenskt Nciringsliv anforde att foretradesritt inte
kan gilla om den leder till att den tillaitna griansen for tidsbegrinsad
anstillning méste 6verskridas.
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Arbetsgruppen har foreslagit att en arbetstagare inte skall kunna gora
géllande foretradesrétt till teranstidllning om en dteranstédllning leder till
att de uppstillda tidsfristerna Gverskrids vid anstédllningstillfdllet eller
under anstéllningstiden, dock med undantag for vikariat. Arbetsgruppen
anforde bl.a. som exempel att en arbetstagare som varit anstélld hos en
arbetsgivare i en fri visstidsanstillning under tio manader endast kan
gora géllande foretrddesritt till teranstdllning om den anstidllning som
erbjuds &r en fri visstidsanstéllning kortare dn tvd manader, ett vikariat pa
hogst 26 manader eller en tillsvidareanstéllning. Nér det giller vikariat
foreslog arbetsgruppen att den som tidigare haft ett vikariat skulle kunna
aberopa foretrdadesrdtt till ateranstdllning till nya vikariat hos arbets-
givaren dven om det skulle innebéra att regeln om att den tidsbegransade
anstédllningen 6vergar till en tillsvidareanstillning blir tillimplig.

Forsdkringskassan, Arbetsgivarverket och Skatteverket tillstyrker
arbetsgruppens forslag. Arbetsgivaralliansen menar att begransningen ar
en sjdlvklarhet som maste upprétthallas. Stockholms universitet anfor att
forslagets utformning kommer att medféra betydande tolknings-
svarigheter. Bankernas Arbetsgivareforening patalar att det blir svart att
ange om en arbetstagare har foretradesritt till teranstdllning eller inte.
Arbetsdomstolen anfor att undantaget fran foretrddesritten dr svarover-
skadligt och otydligt. Aven Svenskt Ncringsliv patalar att reglerna ir
komplicerade och svéra att tillimpa.

LO, Svenska Kommunalarbetareforbundet och TCO & sin sida mot-
satter sig med kraft att foretradesritt till ateranstdllning inte géller om det
skulle leda till en tillsvidareanstillning. Ombudsmannen mot etnisk
diskriminering anser att foretrddesrétt till ateranstéllning skall gélla till
samtliga anstillningsformer utan undantag. Aven Konstndrliga och
Litterdra Yrkesutovares Samarbetsndmnd delar denna uppfattning.
Journalistforbundet anger att den fOreslagna ordningen leder till
utlasningsproblem och att foretrddesrétten inte kommer att fA ndgon
betydelse.

Om foretradesritt till ateranstillning inte géiller samtliga anstidllningar
hos arbetsgivaren minskar arbetstagarens mojlighet att fi &dterkomma 1
anstdllning nir arbetstagaren borjar ndrma sig maximal tid 1 tids-
begrinsad anstillning. Detta eftersom arbetsgivaren i sddana fall skulle
kunna vélja att anstdlla en annan arbetstagare. Syftet med reglerna om
foretradesrétt till ateranstillning &r att 6ka arbetstagarnas mojligheter att
fA ny anstédllning hos en arbetsgivare dir de tidigare varit anstéllda.
Regeringen anser dérfor att foretradesritt till ateranstdllning skall gélla
till alla former av anstillning hos arbetsgivaren och foresléar en reglering 1
enlighet hdarmed.

Besked om att tidsbegrdnsad anstdllning inte kommer att fortsdtta m.m.

Tidsbegrinsat anstidllda har enligt 15§ anstidllningsskyddslagen som
huvudregel ritt att erhédlla besked om att de inte kommer att fa fortsatt
anstdllning hos arbetsgivaren minst en ménad fore anstédllningstidens
utgdng. Ar anstillningstiden s kort att besked inte kan limnas en manad
i forvdg, skall beskedet i stdllet ldmnas nér anstédllningen borjar. Enligt
gillande ritt finns speciella regler for sdsonganstéllda. Beskedet utloser
ett antal réttigheter for arbetstagaren eller dennes organisation och
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skyldigheter for arbetsgivaren. Arbetsgivaren dr skyldig att varsla den
lokala arbetstagarorganisation som arbetstagaren tillhdr och arbets-
tagaren och organisationen har ritt till 6verldggningar med arbetsgivaren
om beskedet. Arbetstagaren har ocksé ritt till skélig ledighet frin anstill-
ningen for att soka nytt arbete. Forutsdttningen for rétt till besked &r att
arbetstagaren, nir anstéllningen upphor, har varit anstdlld hos arbets-
givaren under den tid som ger foretradesritt.

Arbetsgruppen har foreslagit att denna koppling bor kvarsta. Forsdk-
ringskassan, Arbetsgivarverket, Skatteverket, Hogskolan Kalmar och
Stockholms universitet har avstyrkt i huvudsak med hénvisning till 6kad
administration for arbetsgivarna. Regeringen anser att det dr rimligt att
kopplingen mellan foretrddesritt till ateranstéllning och rétt till besked
om fortsatt anstidllning behdlls dven med det nya regelverk som foreslas.
Det foreslas att kvalifikationstiden for foretrddesrdtt forkortas till sex
méanader under de senaste tva ren. Aven ritt till besked foreslas déarfor
intrdda ndr arbetstagaren, da anstédllningen upphor, har varit anstélld hos
arbetsgivaren under sammanlagt mer dn sex manader under de senaste
tva aren. Nagra sirskilda bestaimmelser for sdsongsanstdllda erfordras
inte langre eftersom det enligt lag inte kommer att vara mojligt att triffa
avtal om sidsongsanstédllning.

Overtridelse av reglerna om foretriidesriitt till Gteranstillning

P& samma sdtt som arbetsgruppen foreslagit, finns enligt regeringens
bedomning ingen anledning att fringd nuvarande reglering, att en arbets-
givare som bryter mot reglerna om foretrddesritt, skall betala 16n och
andra anstdllningsformaner samt ersétta den skada som uppkommer.
Denna uppfattning stods av Forsdkringskassan och Skatteverket. Nagra
remissynpunkter darutéver har inte lamnats.
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5.4 Utokad informationsskyldighet

Regeringens forslag: Arbetsgivares skyldighet att ldmna skriftlig
information till arbetstagare om anstéllningsvillkoren skall intrdda vid
anstdllningar ldngre @n tre veckor.

Arbetsgivare skall ldmna skriftlig information till arbetstagare om
alla villkor som &r av vidsentlig betydelse for anstidllningsavtalet eller
anstédllningsforhéllandet. Arbetsgivaren skall ge arbetstagaren en kort
specificering eller beskrivning av arbetstagarens arbetsuppgifter och
yrkesbendmning eller tjanstetitel. Vid anstillning for begransad tid
skall arbetsgivare ldmna information om vilken form av tidsbegridnsad
anstdllning det dr frdga om. Det skall dven framgé vilka villkor en
arbetsgivare skall ldmna information om till arbetstagare som
stationeras utomlands samt nér det skall ske.

Arbetsgivare skall informera arbetstagare med tidsbegrdnsad
anstillning om lediga tillsvidareanstillningar och provanstillningar.
Informationen far ldmnas genom att den gors allmént tillgénglig pé
arbetsplatsen. Till fordldralediga arbetstagare med tidsbegrinsad
anstillning skall informationen ldmnas direkt till arbetstagaren.
Informationsskyldigheten skall vara skadestdndssanktionerad pa
samma sdtt som andra brott mot anstdllningsskyddslagen och
preskriptionstid skall rdknas fran den dag da ndgon anstélldes pa den
lediga anstdllning som arbetsgivaren underlétit att informera om.

Arbetsgivare skall inom tre veckor efter arbetstagarens begdran
lamna skriftlig information om arbetstagarens sammanlagda anstdll-
ningstid.

Arbetslivsinstitutets forslag: Arbetslivsinstitutet har i den del som rér
information om anstdllningstid foreslagit att arbetstagare skall fa
informationen inom en manad.

Remissinstanserna: Endast 7CO har yttrat sig over forslaget. Organi-
sationen anser att informationen skall ldamnas inom en vecka.

Arbetsgruppens forslag: Overensstimmer med regeringens forslag i
den del det ror information om anstillningsform. Arbetsgruppen har dér-
utover foreslagit att arbetsgivaren oavsett anstidllningstidens ldngd skall
lamna skriftlig information till arbetstagaren enligt 6 a § anstdllnings-
skyddslagen.

Remissinstanserna: Flertalet av de remissinstanser som yttrat sig till-
styrker forslaget att skriftlig information skall ges om formen av tids-
begriansad anstéllning. Ungefdr lika manga remissinstanser dr positiva
som negativa till forslaget att skriftlig information om anstéllningen skall
ges till arbetstagaren oavsett anstédllningstidens ldngd. De som &r nega-
tiva till forslaget anfor 1 huvudsak att det leder till 6kad administration
och ddrmed merarbete for arbetsgivarna.

Promemorians forslag (Ds 2005:27): Overensstimmer i huvudsak
med regeringens 1 resterande delar. I promemorian foreslds dock att
endast allmént skadestand skall kunna utgé for brott mot skyldigheten att
ldmna information om lediga tillsvidareanstéllningar.
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Remissinstanserna: Flertalet remissinstanser tillstyrker forslagen eller
har ldmnat dem utan erinran. Foretagarna och Svenskt Ndringsliv
avstyrker forslaget om information till tidsbegriansat anstdllda om lediga
tillsvidareanstéllningar. Vissa remissinstanser har ldmnat synpunkter pa
bestdmmelsernas utformning. NUTEK anser att det dr tillrdckligt att
informera om arbetstagarens yrkesbendmning eller titel. Arbetslivsinsti-
tutet och Sveriges Kommuner och Landsting avstyrker att arbetsgivare
skall lamna information om villkor enligt 8 § lagen om utstationering av
arbetstagare. Arbetsdomstolen och Foretagarna har invdandningar mot
skadestdndsskyldighetens utformning. Svenskt Ndringsliv, Lunds
universitet, Uppsala universitet, Foretagarna och Sveriges Kommuner
och Landsting dr negativt instdllda till att information skall ldmnas
personligen till fordldralediga arbetstagare med tidsbegrdansad anstill-
ning.

Skiilen for regeringens forslag

Redan fore Sveriges intrdde 1 EU gjordes #dndringar i anstdllnings-
skyddslagen 1 syfte att genomfora upplysningsdirektivet (prop.
1993/94:67, bet. 1993/94:AUA4, rskr. 1993/94:103). En ny paragraf, 6 a §,
infordes 1 anstillningsskyddslagen. Enligt denna paragraf skall en arbets-
givare skriftligen, och inom en ménad efter anstéllningens borjan, infor-
mera en arbetstagare om de villkor som géller for anstdllningen. Infor-
mation skall ldmnas om t.ex. arbetstagarens arbetsuppgifter, yrkes-
bendmning eller tjanstetitel, begynnelselén och andra 16neférmaner och
langden pa arbetstagarens betalda semester. Arbetsgivaren skall dven
ldmna information om anstillningen géller tills vidare, for begrénsad tid
eller om den &r en provanstdllning. Arbetstagare som anstélls for
begrinsad tid skall f& information om anstidllningens tilltridesdag,
anstillningens slutdag eller de forutséttningar som géller for att anstéll-
ningen skall upphora. Vid provanstillning skall dven provotidens ldngd
anges. Informationsskyldigheten géller endast vid anstdllningar som
varar ldngre d4n en manad. Om forutséttningarna for anstéllningen &ndras
genom ett beslut av arbetsgivaren eller genom en Overenskommelse
mellan arbetsgivaren och arbetstagaren och dndringen géller ndgon av de
uppgifter som arbetsgivaren informerat om, skall arbetsgivaren ldmna ny
skriftlig information om &ndringen inom en ménad. Den d& inforda
regeln har hittills ansetts genomfora direktivet. Mot bakgrund av bl.a.
EG-domstolens praxis samt behovet av att direktivets bestdmmelser pé
ett klarare sitt kommer till uttryck 1 lagtext gor regeringen bedémningen
att genomforandet av direktivet bor fortydligas pé vissa punkter.

Ingen informationsskyldighet vid anstdllningar kortare dn tre veckor

Arbetsgruppen har foreslagit att tillimpningen av 6 a § 1 anstédllnings-
skyddslagen skall gilla, dven nidr anstédllningstiden &r kortare @n en
manad. Forslaget tillstyrks av Ombudsmannen mot etnisk diskriminering,
Hogskoleverket, NUTEK, Konstndrliga och Litterdra Yrkesutovares
Samarbetsndmnd och LO. TCO tillstyrker forslaget, men anser att for-
slaget méste kompletteras med en uttrycklig skyldighet for arbetsgivaren
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att skriftligt informera den lokala fackliga organisationen i sa god tid att
forhandling 1 frdgan hinner begéras. Arbetsdomstolen har ingen erinran
mot fordndringen. Rikspolisstyrelsen, Skatteverket, Forsdkringskassan,
Arbetsgivaralliansen och Kommunala Foretagens Samorganisation
avstyrker forslaget. Arbetsgivarverket anfor att forslaget innebdr okat
administrativt arbete och att det inte ar rimligt att det vid mycket korta
anstillningar, t.ex. som tentamensvakt vid universiteten, skall foreligga
en skadestdndssanktionerad skyldighet att lamna skriftlig information.
Den senare synpunkten delas dven av Hogskolan Kalmar och Stockholms
universitet. Aven Arbetsgivareforeningen SRAO och Sveriges Kommuner
och Landsting framfor liknande synpunkter. Regeringen delar de kritiska
remissinstansernas uppfattning att det inte &r rimligt att varje anstéllning,
hur kortvarig den 4n ir, skall foranleda att arbetsgivaren tvingas ldmna
skriftlig information om anstéillningen. Den nytta informationen kan ha
for arbetstagarna motsvarar inte det merarbete som en séddan bestim-
melse innebdr for arbetsgivarna. For att ytterligare négra anstéllningar
skall omfattas av arbetsgivarens informationsskyldighet, t.ex. korta ferie-
anstillningar, bor emellertid informationsskyldigheten, enligt regeringens
uppfattning, intrdda sa snart en anstéllning varat ldngre dn tre veckor. Om
anstillningstiden &r kortare &n tre veckor bor arbetsgivaren ddremot inte
vara skyldig att lamna information.

Information skall ldmnas om alla anstdllningsvillkor av viisentlig betydelse

EG-domstolen har 1 maélet C-350/99 Wolfgang Lange mot Georg
Schiinemann GmbH bl.a. uttalat att arbetsgivare enligt artikel 2.1 1
upplysningsdirektivet skall underritta en arbetstagare om de visentliga
villkoren 1 anstédllningsavtalet eller i anstédllningsforhéllandet. Enligt
domen utgor de villkor som ridknas upp i artikel 2.2 i direktivet inte en
uttommande upprdkning av de vésentliga villkor som avses i direktivets
artikel 2.1.

Bestammelsen i 6 a § anstédllningsskyddslagen anger att en arbetsgivare
skriftligen skall informera arbetstagare om de villkor som géller for
anstédllningen. [ paragrafens andra stycke foljer en uppridkning i sju
punkter om vilken information som skall ges. Mot bakgrund av att EG-
domstolen i ovan ndmnda maél slagit fast att alla villkor som &ar av
visentlig betydelse for anstdllningsforhallandet omfattas av informa-
tionsplikten enligt direktivet, gor regeringen den bedomningen att det bor
fortydligas att arbetsgivares informationsplikt inte stannar vid den nu-
varande upprakningen i 6 a § andra stycket anstillningsskyddslagen.

I promemorian foreslas att det skall ske pa sa sitt att det i paragrafens
forsta stycke anges att arbetsgivaren skall lamna skriftlig information om
de viktigaste villkoren som giller for anstidllningen och att det i andra
stycket bor anges att den information som skall 1dmnas 1 vart fall skall
innehdlla de uppridknade uppgifterna. Genom tilligget markeras att de sju
punkterna dr av exemplifierande karaktdr, och att bestimmelsen inte
anger informationsplikten pé ett uttbmmande sétt.

Remissinstanserna tillstyrker att paragrafen fortydligas. Arbets-
domstolen, SACO och Sveriges Kommuner och Landsting anfor att
bestimmelsen bor formuleras sd att den bittre motsvarar texten i
direktivet. De menar att regeln bor ange att alla villkor som &r av vésent-
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lig betydelse for anstédllningsforhéllandet omfattas av informations-
plikten, inte endast de viktigaste av dem. De anser dartill att informa-
tionsskyldigheten bor omfatta atminstone de uppgifter som framgar av
upprdkningen. TCO tycker att det &r tillrdckligt att det framgar av lag-
texten att paragrafen inte innehdller en utttmmande upprékning av vilka
villkor som arbetsgivare har en skyldighet att informera om. LO anser att
arbetsgivare dven bor informera om vilken sysselsdttningsgrad en
arbetstagare har samt att det av informationen bor framga om en deltids-
anstdlld onskar arbeta fler timmar eller heltid.

Regeringen delar de kritiska remissinstansernas uppfattning att
bestdimmelsen bor formuleras si att den béttre motsvarar direktivet sé
som det skall tolkas enligt EG-domstolens ovan ndmnda dom.
Regeringen anser dirfor att bestimmelsen bor utformas pa sé& sitt att
arbetsgivaren skall ldmna skriftlig information till arbetstagaren om alla
villkor som &r av visentlig betydelse for anstillningsavtalet eller
anstillningsforhallandet.  Informationsskyldigheten  skall — omfatta
atminstone de uppgifter som anges i paragrafens upprakning.

De foreslagna @ndringarna skall inte uppfattas som en forsvagning eller
urholkning av arbetsgivarens informationsskyldighet i forhallande till
vad som redan giller. Det blir genom &dndringen inte tillatet att 1dmna
skriftlig information om fdrre villkor dn vad som &r fallet i dag.
Huvudregeln &r att skriftlig information skall 1dmnas om alla villkor som
ar av viasentlig betydelse for anstédllningsforhéllandet. Uppridkningen 1
paragrafens andra stycke anger miniminivan for vilka villkor som
arbetsgivaren typiskt sett maste informera om. En arbetstagare som anser
att arbetsgivaren inte informerat om alla villkor av vésentlig betydelse far
fora talan om skadsténd enligt 38 § anstédllningsskyddslagen for brott mot
informationsskyldigheten.

Lunds universitet anfor att det varit onskviart med en utforlig
diskussion kring vilka villkor som skulle kunna anses s& viktiga att
arbetsgivaren sirskilt bor upplysa om dem. Arbetsmiljoverket efterlyser
besked om tex. arbetstidslagen (1982:673), arbetsmiljolagen
(1977:1160) och arbetsmiljoforordningen (1977:1166) kan innehdlla
sddana vésentliga villkor som en arbetsgivare skall informera om.

De villkor som generellt eller 1 ett enskilt fall dr av vésentlig betydelse
kan knappast pé ett allméngiltigt sitt anges i forvdg. Forhallandena — och
ddrmed behoven av skriftlig information — varierar fran anstdllning till
anstdllning. En utgéngspunkt for bedomningen kan dock vara vad som
framgar av EG-direktivets inledande 6vervdganden. Dar sédgs bl.a. att
foreskrifterna syftar till att ge arbetstagarna béttre skydd mot krédnkning
av deras rattigheter. I en situation dér en arbetstagares réttigheter riskerar
att bli krdankta om arbetstagaren inte informeras om vad han eller hon har
ratt att krdva 1 ndgot avseende, skall arbetsgivaren typiskt sett ldmna
skriftlig information.

Regeringen delar Arbetslivsinstitutets synpunkt att det bor framga av
lagtexten att vissa uppgifter kan ldmnas i form av hianvisningar till lagar,
andra forfattningar eller kollektivavtal.
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Viss information skall ldmnas om en arbetstagares arbetsuppgifter

Enligt regeringens mening visar en jamforelse mellan upplysnings-
direktivet och anstillningsskyddslagen att ytterligare fortydliganden bor
goras 1 6 a §. Enligt direktivets artikel 2 punkt 2 c¢) skall arbetsgivaren
upplysa om den befattning, niva, beskaffenhet eller kategori av arbete
som anstdllningen avser, samt ldmna en kort specifikation eller beskriv-
ning av arbetet.

Enligt 6 a § anstdllningsskyddslagen skall information ges om arbets-
tagarens arbetsuppgifter, yrkesbendmning eller tjanstetitel. Av lagtextens
ordalydelse och av forarbetena framgar att de nu uppriaknade uppgifterna
ar alternativa. Eftersom direktivet kriver att arbetstagaren skall fa infor-
mation bdde om befattningen och om arbetets innehéll, bor den svenska
lagtexten dndras sa att den battre dverensstimmer med direktivet.

I promemorian foreslés att arbetsgivaren skall informera om arbets-
tagarens arbetsuppgifter samt yrkesbendmning eller tjanstetitel.

Uppsala universitet har invandningar mot forslaget eftersom det inne-
bar krav pa detaljerad skriftligt information om arbetsuppgifterna i
anstéllningen och foreslar en formulering i1 enlighet med EG-direktivet.
SACO anser att direktivets formulering om en kort specifikation eller
beskrivning av arbetet dr att foredra. NUTEK anser att det &r tillrackligt
att ange yrkesbendmning eller tjanstetitel.

Av upplysningsdirektivet framgér att arbetsgivaren endast skall lamna
en kort specifikation eller beskrivning av arbetet. Det finns inte skél att 1
svensk lagstiftning 1 detta hdnseende ga ldngre dn vad direktivet kréver.
Bestammelsen bor déarfor formuleras i enlighet med texten i direktivet.

Information skall ldmnas om formen av tidsbegrdnsad anstdllning

Arbetsgruppen har i Ds 2005:15 foreslagit att arbetsgivare vid tids-
begrdnsad anstillning skall 1dmna information om vilken form av tids-
begrinsad anstidllning som avses. Ombudsmannen mot etnisk diskrimine-
ring, Forsdkringskassan, Arbetsgivarverket, Skatteverket, Hogskole-
verket, Stockholms universitet, NUTEK, Konstndrliga och Litterdra
Yrkesutovares Samarbetsnimnd, LO, SACO och TCO tillstyrker for-
slaget. Arbetsgivarverket anger att forslaget ar till gagn for sévil arbets-
givare som arbetstagare. LO anser det nodvindigt eftersom olika krav
stdlls upp for t.ex. automatisk Overgidng beroende pa form av tids-
begrdansad anstéllning. Rikspolisstyrelsen, Arbetsgivaralliansen och
Arbetsgivareforeningen SRAO avstyrker forslaget.

De regler om tidsbegrinsad anstdllning som regeringen nu foreslar kan
medfora behov av att klargdra den rittsliga grunden for anstidllningen.
Behovet aktualiseras bl.a. av forslaget att mer &dn 14 manaders fri
visstidsanstillning, inklusive eventuell provanstillning, inom en femérs-
period automatiskt skall Gvergd i en tillsvidareanstillning. En arbets-
givare bor i ett sddant sammanhang inte i efterhand kunna hivda att det i
stédllet varit fraga om ett vikariat. For att motverka detta bor arbetsgivaren
vara skyldig att i de uppgifter som skall ldamnas till arbetstagaren dven
uppge vilken form av tidsbegridnsad anstéllning det dr fraiga om. Redan 1
dag skall arbetsgivaren enligt 6a§ andra stycket3 ange om
anstdllningen géller tills vidare, for begrdnsad tid eller om den dr en
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provanstillning. Regeringen foreslar att det gors ett tilligg i
anstillningsskyddslagen av innebord att arbetsgivaren dven skall ange
vilken form av tidsbegridnsad anstdllning som anstédllningen avser. Det
innebér att arbetsgivaren skall ange om den tidsbegrdnsade anstillningen
ar en fri visstidsanstillning, ett vikariat eller avser en arbetstagare som
fyllt 67 ar.

Arbetsgivaralliansen har papekat att det enligt Arbetsdomstolens
praxis dr den verkliga visstidsgrunden och inte den som anges i
anstillningsbeviset som skall ligga till grund for en réttslig bedomning.
Néagon dndring av Arbetsdomstolens praxis dr inte avsedd. Vad
arbetsgivaren angivit 1 anstédllningsbeviset dr en presumtion for vad
parterna haft for avsikt nédr anstédllningsavtalet trdffades. I sista hand far
frdgan emellertid avgoras av domstol.

Ytterligare information skall ldmnas till utstationerade arbetstagare

Enligt 6 a § anstéillningslagen skall en arbetsgivare informera om vill-
koren for en arbetstagares stationering utomlands, om stationeringen
avses pagd ldngre &n en manad. Av forarbetena till paragrafen framgér
vilka villkor som skall anges och de motsvarar de villkor som ndmns i
direktivet.

I promemorian foreslas att de villkor arbetsgivaren skall ldmna infor-
mation om skall anges direkt i lagtexten. Arbetsdomstolen anser att
bestimmelsen bor utformas pad samma sétt som texten i direktivet och att
det darfor skall anges att viss information endast skall 1dmnas 1 fore-
kommande fall. 7CO ifrdgasitter om det inte av lagtexten bor framgé att
en arbetstagare har ritt till informationen fore avresan i enlighet med
formuleringen i EG-direktivet.

Det ar enligt regeringens bedomning lampligt att det redan av lagtexten
framgér vilken information utstationerade arbetstagare har rétt att fi och
ndr den skall ldamnas. Lagtexten bor i sa stor utstrackning som mojligt
folja texten i direktivet. Information om vissa uppgifter boér kunna ldmnas
1 form av hénvisningar till lagar eller andra forfattningar eller till
kollektivavtal.

I promemorian foreslas dartill att arbetsgivare skall ange de villkor
som blir tillimpliga enligt 8 § lagen (1999:678) om utstationering av
arbetstagare. Arbetslivsinstitutet menar det 4r omotiverat att aldgga
arbetsgivarna en s& langtgédende informationsplikt. Detta eftersom det
inte kravs enligt EG-direktivet och det dessutom torde vara férenat med
relativt stora administrativa kostnader for arbetsgivaren att skaffa fram
informationen. Aven Sveriges Kommuner och Landsting anser att for-
slaget innebér en 6verimplementering av upplysningsdirektivet som inte
ar nodvandig.

Enligt 8 § 1 den angivna lagen skall arbetsgivare vid utstationering
inom EES eller Schweiz tilldmpa de nationella bestimmelser varigenom
det aktuella landet genomfort direktivet 96/71/EG om utstationering av
arbetstagare. Arbetsgivaren far dock tillimpa andra villkor som &r
formanligare for arbetstagaren. Arbetsgivaren maste séledes ta reda pa
vilka villkor som kan bli tillampliga under anstillningsforhallandet och
besluta sig for vilka som skall tillampas. Regeringen gor bedémningen
att det &r lampligt att arbetsgivaren i forekommande fall ldmnar
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information till arbetstagaren dven om dessa villkor eller bestimmelser
som skall tillampas.

Information skall ldmnas vid dndrade forutsdttningar for anstdllningen

Enligt 6 a § skall arbetsgivare ldmna ny skriftlig information inom en
manad om forutsdttningarna for anstidllningen dndras genom ett beslut av
arbetsgivaren eller genom en 6verenskommelse mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren och dndringen géller ndgon av de uppgifter som arbets-
givaren ldmnat information om. I dagens reglering hénvisas endast till de
uppgifter som ridknas upp i paragrafen. Med den foreslagna regleringen
skall arbetsgivaren inte bara ldmna information om de uppgifter som
anges 1 paragrafen utan om alla villkor som dr av vésentlig betydelse for
anstédllningsavtalet eller anstédllningsforhallandet. For att arbetsgivarens
skyldighet att lamna information vid é&ndrade fOrutsdttningar f{or
anstédllningen dven fortsdttningsvis skall gilla 1 alla situationer dér
arbetsgivaren tidigare ldmnat information maste bestimmelsen formule-
ras om.

Den lagtekniska utformningen av arbetsgivarens informationsskyldighet

I promemorian (Ds 2005:27) foreslas att dndringarna skall goras i 6 a §
anstéllningsskyddslagen. Paragrafen dr redan idag tdmligen omfattande
och blir efter det att andringar och tilligg ar gjorda mycket omfattande
och svérhanterlig. Paragrafen bor déarfor delas upp i flera kortare
paragrafer. For att de paragrafer som behandlar arbetsgivares informa-
tionsskyldighet skall komma i ndra anslutning till varandra 4r det enligt
regeringens uppfattning ldmpligt att upphdva 6 a § och 1 stillet ldgga
informationsbestimmelserna 1 foljd efter 6 b §.

Information skall i vissa fall ldmnas om lediga tillsvidareanstdllningar

Klausul 6.1 i ramavtalet om visstidsarbete anger att arbetsgivare skall
informera visstidsanstédllda om lediga tjdnster i foretaget eller pa arbets-
platsen for att garantera att dessa arbetstagare har samma mojlighet som
andra arbetstagare att fa en tillsvidareanstillning. Informationen kan
enligt klausulen tillkédnnages genom ett allmént anslag pé lamplig plats i
foretaget eller pa arbetsplatsen.

I promemorian foreslds att en bestimmelse infors i1 anstidllnings-
skyddslagen som anger att arbetsgivare skall informera arbetstagare med
tidsbegrénsad anstdllning om lediga tillsvidareanstédllningar hos arbets-
givaren.

Flertalet remissinstanser tillstyrker forslaget eller ldmnar det utan
erinran. Foretagarna och Svenskt Ndringsliv avstyrker forslaget. De
anser att lagreglering inte dr nodviandig for att uppfylla visstidsdirektivets
krav.

Enligt regeringens bedomning &r det nédvindigt att inféra en skyldig-
het for arbetsgivare att ldmna information om lediga anstédllningar till
visstidsanstdllda arbetstagare for att pa ett tydligt sidtt genomféra den
ovan nimnda EG-rittsliga bestdimmelsen om information om lediga
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tjanster till visstidsanstédllda. Det dr lampligt att bestimmelsen placeras i
anslutning till bestimmelsen om arbetsgivares informationsskyldighet
om anstéllningsvillkor i anstédllningsskyddslagen.

Enligt direktivet skall information 1dmnas om lediga tjénster. Syftet &r
att garantera att arbetstagare med tidsbegridnsad anstéllning har samma
mojlighet som andra arbetstagare att fa en tillsvidareanstéllning. Regeln
tar séaledes sikte pa tillsvidareanstillningar, inte pa tidsbegriansade
anstdllningar. En ny skyldighet att informera visstidsanstdllda om
anstdllningar bor darfor endast omfatta tillsvidareanstillningar som blir
aktuella hos arbetsgivaren. Informationsskyldigheten bor gilla alla
nyanstéllningar, oavsett om det &r friga om att 6ka antalet anstéllda eller
aterbesdtta en befattning. Den bor giélla oavsett om den tilltdnkta
tillsvidareanstillningen 4r pa heltid eller deltid. Aven om bestimmelsen
endast tar sikte pad lediga tillsvidareanstédllningar finns det naturligtvis
ingenting som hindrar att en arbetsgivare utformar sina rutiner sa att in-
formation ldmnas dven om tidsbegransade anstéllningar.

En sérskild situation uppstér nir det géller provanstédllningar. En prov-
anstdllning &r enligt anstdllningsskyddslagens systematik en sérskild
form av anstdllning. Den é&r tidsbegrdansad, men den &r normalt avsedd att
overgé i en tillsvidareanstéllning. Arbetsgivaren eller arbetstagaren kan
ensidigt avbryta provanstdllningen under prévotiden och arbetsgivaren
behover da inte redovisa saklig grund for att anstéllningen upphor. Att
provanstillningen 1 normalfallet syftar till ett bestdende anstéllnings-
forhdllande bor enligt regeringens mening medfora att en
provanstdllning, nir det giller den foreslagna informationsskyldigheten,
bor behandlas pd samma sétt som en tillsvidareanstillning. I samband
med att provanstdllningen efter provotiden Overgdr 1 en
tillsvidareanstdllning finns ddremot inget skdl for arbetsgivaren att
informera alla som har tidsbegriansad anstdllning om detta. I detta skede
kommer ingen annan arbetstagare dn den som innehar provanstéillningen
1 frdga for anstdllning. Regeringen delar Arbetsdomstolens,
Arbetslivsinstitutets och TCO:s bedomning att det av lagtexten bor
framgd att informationsskyldigheten dven géller vid provanstéllningar.

EG-direktivet anger att information om lediga anstédllningar skall
lamnas till arbetstagare med tidsbegridnsad anstéllning. Kommunala
Foretagens Samorganisation anser att informationsskyldigheten inte
skall gélla vid tidsbegridnsade anstdllningar kortare an en ménad. Enligt
regeringens uppfattning ger EG-direktivet inte mojlighet att begrénsa
informationsskyldigheten. Regeringen foreslar dérfor att informations-
skyldigheten skall gélla i forhallande till alla arbetstagare med tids-
begriansad anstdllning hos arbetsgivaren. I detta avseende bor en
provanstdlld arbetstagare behandlas p& samma sdtt som en
visstidsanstilld arbetstagare. Informationen skall 1dmnas oavsett om den
som har en tidsbegrénsad anstillning arbetar heltid eller deltid. Den skall
lamnas till tjanstlediga och sjukskrivna arbetstagare med tidsbegrinsad
anstdllning och visstidsanstdllda som av ndgon annan anledning inte
regelmissigt befinner sig arbetsplatsen, t.ex. den som arbetar pa distans.
Arbetsgivaren skall inte begrdnsa informationen till de arbetstagare som
arbetsgivaren med hédnsyn till meriter och personliga forutséttningar
bedomer kan komma i fraga for en tillsvidareanstillning. Jamstdlldhets-
ombudsmannen har foreslagit att dven arbetstagare som har tillsvidare-
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anstdllning pd deltid skall omfattas av arbetsgivarens informations-
skyldighet, i vart fall ndr det géller heltidsanstéllningar. LO anser att alla
anstillda hos arbetsgivaren skall f4 information om lediga tillsvidare-
anstillningar hos arbetsgivaren. Enligt regeringens mening finns det inte
skil att inom ramen for detta lagstiftningsarbete tillgodose dessa onske-
mal. Det finns emellertid ingenting i forslaget som hindrar att en arbets-
givare ldmnar information om lediga anstéllningar dven till tillsvidare-
anstillda arbetstagare. Informationsskyldigheten géller inte i forhallande
till externa arbetssokande eller andra utomstédende. Forslaget innebér inte
heller att arbetstagare med tidsbegridnsad anstdllning ges foretradesritt
till tillsvidareanstéllningar.

I frdgan om hur informationen skall ldmnas anger visstidsdirektivet
endast att informationen kan tillkdnnages genom ett allmint anslag pa
lamplig plats 1 foretaget eller pa arbetsplatsen. Detta far uppfattas som att
ett anslag pa lamplig plats dr en av flera mojligheter. Hér lamnar alltsé
direktivet ett betydande handlingsutrymme. Arbetsmarknadsstyrelsen
papekar att det kan vara svart for sma arbetsgivare att avsitta administra-
tiva resurser for att leva upp till informationskravet. Praktiska skil, och
behovet av att inte &ldgga arbetsgivare alltfor stora palagor om det kan
undvikas, talar enligt regeringens mening for att det inte bor stéllas allt-
for stora krav pa arbetsgivaren. Det bor 1 normalfallet vara tillrdackligt att
information ldmnas pd ett generellt sédtt som é&r tillgdngligt for de
anstillda som arbetar i arbetsgivarens lokaler eller regelméssigt finns dér
nagon del av arbetstiden. Meddelanden pa anslagstavlor, interna infor-
mationsblad eller personaltidningar, elektronisk information via intranit
och liknande &r exempel pé ldampliga metoder att sprida informationen. |
promemorian anges att &ven en annons i dagspressen borde vara tillrdck-
lig. SACO har anfort att texten i direktivet antyder att informationen som
ett minimum bor vara arbetsplatsanknuten och att det darfor ar tveksamt
om informationsskyldigheten dr uppfylld genom annonser i dagspressen.
Enligt regeringens uppfattning bor annonser i dagspressen ses som ett
komplement till den information arbetsgivaren ldmnar pa arbetsplatsen.
En arbetsgivare som har verksamhet pa flera arbetsstéllen eller drifts-
enheter miste 1dmna information till alla arbetstagare med tidsbegrdnsad
anstéllning pa alla arbetsstidllen hos arbetsgivaren. Regeringen finner det
lampligt att det, som Arbetsdomstolen papekat, framgér av lagtexten hur
information far ldmnas.

Informationen bor ldmnas i sa god tid att arbetstagaren har rimlig tid
att overvdga om han eller hon vill soka anstdllningen och att forfatta en
ansokan eller pd annat sitt anmila sitt intresse till arbetsgivaren. Det &r
darfor rimligt att information i1 normalfallet limnas samtidigt som
anstédllningen lyses ut eller pd annat sitt &r 6ppen att soka eller anmila
intresse for.

I promemorian foreslds att skadestind med anledning av brott mot
informationsskyldigheten endast skall kunna avse den krdankning som
lagbrottet innebdr, s.k. allmént skadestand. Arbetsdomstolen har patalat
att det dr oldmpligt att endast for detta fall i lagtext ange att skadestandet
endast kan avse allméint skadestand. Foretagarna anser att informations-
skyldigheten 6verhuvudtaget inte bor vara skadestdndssanktionerad.
Enligt regeringens mening bor samma skadestdndsskyldighet gélla for
detta brott mot informationsskyldigheten som for brott mot annan
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informationsskyldighet enligt anstédllningsskyddslagen och, for all del,
dven andra brott mot lagen. Det kan emellertid vara svart att ange exakt
vid vilken tidpunkt en arbetsgivare brustit i sin informationsskyldighet
mot en tidsbegrinsat anstilld. Det framstér darfor som vérdefullt om den
tidpunkt da talan p& grund av brott mot informationsplikten senast skall
véickas kan faststillas pé ett enkelt och tydligt sitt. Regeringen foreslar
darfor, pd samma sétt som foreslas i promemorian, att det infors en regel
som anger att preskriptionstid for talan om brott mot den foreslagna
informationsplikten skall rdknas frén den dag d& nadgon anstilldes pa den
lediga anstdllningen.

Arbetslivsinstitutet, Svenskt Ndringsliv och Sveriges Kommuner och
Landsting framfor att det bor vara mojligt att trdffa kollektivavtal om
avvikande regler betrdffande denna informationsskyldighet pd samma
sdtt som om arbetsgivares informationsskyldighet om anstillningsvillkor.
En sédan ordning far 6vervégas vid ett senare lagstiftningstillfille.

Sdrskild information om lediga tillsvidareanstdllningar till fordldralediga

For att stiarka fordldraledigas stéllning 1 arbetslivet foreslds i promemo-
rian att arbetsgivare skall meddela en visstidsanstdlld fordldraledig
arbetstagare personligen att det finns en tillsvidareanstéllning att soka
eller anméla intresse for. LO ser positivt pa forslaget. Svenskt Ndringsliv
menar att det saknas skdl att gynna fordldralediga. Lunds universitet
avstyrker forslaget och anfor att onddiga palagor leder till att forédldrars
stillning p& arbetsmarknaden forsvagas 1 stillet for att forstérkas.
Uppsala universitet pétalar att det kommer att bli resurskrdvande att
informera dessa anstdllda personligen och att kostnaderna for univer-
sitetets personaladministrativa insatser dirmed kommer att oka. Aven
Foretagarna avstyrker forslaget och med hédnvisning till att sérregler for
olika grupper av anstéllda pétagligt okar arbetsgivarens administrativa
borda. Sveriges Kommuner och Landsting anser att den sérskilda for-
pliktelsen mot fordldralediga arbetstagare med tidsbegransad anstillning
innebér en icke pakallad 6verimplementering av direktivet.

Som ett led i regeringens strdvan att stdrka fordldraledigas stillning pé
arbetsmarknaden &r det 1 vissa situationer angeldget att l1ita denna
kategori av arbetstagare omfattas av sérskilda regler som stérker deras
position pad arbetsmarknaden. Enligt regeringens bedomning finns det,
trots att vissa remissinstanser #ir kritiska, skil att infora en séirskild
informationsskyldighet gentemot fordldralediga arbetstagare med viss-
tidsanstéllning. Regeringen foreslar darfor att arbetsgivare direkt till en
fordldraledig arbetstagare med tidsbegrdnsad anstdllning skall ldmna
information om lediga tillsvidareanstéllningar och provanstillningar hos
arbetsgivaren. Informationen bor kunna ldmnas sdvdl muntligen som
skriftligen, t.ex. genom att en personaltidning eller ett informationsblad
sdnds med post eller e-post till arbetstagarens bostad.

Som Arbetsdomstolen, Arbetslivsinstitutet och Sveriges Kommuner och
Landsting har patalat bor den sérskilda informationsskyldigheten
gentemot fordldralediga arbetstagare med tidsbegrinsad anstdllning
framgé av lagtexten.

LO anser att arbetsgivare bor aldggas en sidrskild informations-
skyldighet gentemot alla anstdllda som inte finns pa arbetsplatsen nér
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anstdllningen utannonseras. Regeringen delar LO:s uppfattning att dven
andra grupper av anstdllda med tidsbegridnsad anstdllning som inte
befinner sig pa arbetsplatsen, t.ex. sjukskrivna och de som arbetar pa
distans, kan ha behov av samma information om lediga tillsvidareanstéll-
ningar som fordldralediga arbetstagare med tidsbegrdnsad anstillning.
Att aldgga arbetsgivare en s& omfattande informationsskyldighet kriaver
emellertid ytterligare 6verviganden.

Information skall pa begdran ldmnas om anstdllningstidens ldingd

Arbetslivsinstitutet har i Ds 2002:56 foreslagit att en arbetstagare som
begdr det senast inom en manad efter begédran skall fa skriftlig informa-
tion om sin sammanlagda anstédllningstid av arbetsgivaren. Endast 7CO
har yttrat sig over forslaget och menar att den begédrda informationen
skall 1dmnas inom en vecka.

Med det regelverk som foreslds &dr det viktigt for savil arbetsgivare
som arbetstagare att veta hur l&ng sammanlagd anstdllningstid den
anstdllde har. Det bor enligt regeringens mening ankomma pé arbets-
givaren att pad arbetstagarens begiran ldmna skriftlig information om
anstéllningstidens ldngd. Vid berékning av anstéllningstiden skall de sér-
skilda bestdmmelserna i 3 § forsta stycket anstéllningsskyddslagen
tillampas. Det dr rimligt att information om arbetstagarens sammanlagda
anstillningstid ldmnas inom tre veckor.

5.5 Foljdandring 1 lagen om totalforsvarsplikt

Regeringens forslag: Bestimmelsen i 9 kap. 2 § lagen om total-
forsvarsplikt skall upphora att gilla den 30 juni 2007.

Arbetslivsinstitutets forslag: Arbetslivsinstitutet har inte ldmnat
nigot forslag.

Arbetsgruppens forslag: Arbetsgruppen har inte ldmnat nagot for-
slag.

Skiilen for regeringens forslag: 1 9 kap. 2 § lagen (1994:1809) om
totalforsvarsplikt anges att bestimmelser om anstéllning for viss tid infor
véarnplikt eller civilplikt finns i 5 § lagen (1982:80) om anstdllnings-
skydd. Forslagen i denna proposition innebér att det inte lingre kommer
att finnas nagon sadan bestimmelse i anstidllningsskyddslagen. Som en
foljd hadrav bor hdnvisningen i lagen om totalforsvarsplikt till anstill-
ningsskyddslagen upphora att gilla i samband med att @ndringarna i
anstillningsskyddslagen trader 1 kraft. Eftersom det endast &r frdga om en
ren foljddndring dr det enligt regeringens uppfattning ldmpligt att den
gors 1 detta sammanhang.

5.6 Utvérdering

Regeringens mal dr en bade trygg och flexibel arbetsmarknad. Bestdm-
melserna i anstéllningsskyddslagen &r en avvdgning mellan arbetstagar-
nas skydd och produktionens krav. Inom de kvinnodominerade
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branscherna har visstidsanstidllningarna okat under senare ar. For att
skapa ett jamstéllt arbetsliv samtidigt som regelverket forenklas, t.ex. for
smi- och medelstora arbetsgivare, har regeringen gjort den avvégning
som finns 1 det framlagda forslaget.

Forslaget innebdr en avseviard forenkling av dagens komplicerade
regelverk och bor vara till fordel for bade arbetsgivare och arbetstagare.
Regeringen dr medveten om att forslaget innebar férre tilldtna former av
tidsbegrinsad anstéllning och att forslaget ddrmed kan uppfattas som att
det innebdr omfattande fordndringar for arbetsgivare och arbetstagare.
Mojligheten att teckna kollektivavtal innebdr dock att de eventuella
nackdelar som lagéndringen innebér bor kunna minimeras.

Det ar svart att 1 olika delar forutse vilka effekter forslagen kommer att
fa. Regeringen har darfor for avsikt att noga folja utvecklingen pa
arbetsmarknaden for att utréna om den avvédgning mellan arbetstagar-
och arbetsgivarintressena som forslaget innebar uppfyller de behov som
en trygg och flexibel arbetsmarknad krdver. Regeringen kommer dess-
utom att utvdrdera det nya regelverket genom att t.ex. lata Arbetslivs-
institutet eller ndgon annan forskningsinstitution gora en fristdende ut-
virdering av de nya bestimmelserna nér de varit i kraft en tid.

6 En forstarkt rétt till fordldraledighet

6.1 Behovet av atgidrder

Regeringens bedomning: Det finns skél att stirka arbetstagares ritt
till fordldraledighet och att inféra skdrpta skyddsregler for arbets-
sokande och arbetstagare i fordldraledighetslagen.

Arbetsgruppens bedomning: Overensstimmer med regeringens.

Remissinstanserna: De flesta instimmer 1 arbetsgruppens bedémning.
Négra, t.ex. Svenskt Ndiringsliv, Foretagarna och Teknikforetagen, menar
att det saknas faktiskt underlag som visar att skyddet for fordldralediga
behover forstirkas. Juridiska fakultetsstyrelsen vid Lunds universitet
anser att arbetssokande inte bor omfattas av nya regler.

Skiilen for regeringens bedomning

Riksdagens tillkdinnagivanden

Riksdagen har flera ganger uttalat sig for en stdrkt rétt till fordldra-
ledighet. Riksdagen anforde senast vdren 2005 som sin mening att frigan
om skydd for forédldralediga dr angeldgen och att dréjsmél inte kan
godtas. Enligt riksdagens tillkdnnagivande bor regeringen snarast ater-
komma med forslag som avser dels ett sédrskilt forbud mot diskriminering
av fordldralediga, dels att uppsdgningstiden for den som &r helt eller
delvis fordldraledig skall borja 16pa forst nér arbetstagaren aterupptar sitt
arbete, dels ock garantier for att den som varit fordldraledig skall kunna
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ateruppta sitt arbete efter ledigheten utan forsdmrade villkor (se bet.
2004/05:AU:8 s. 59, rskr. 2004/05:225).

Tillkdnnagivandet kno6t an till tidigare riksdagsuttalanden av liknande
innebodrd (se bet. 2002/03:AU6 s. 38, rskr. 2002/03:177 och
2000/01:AU9, rskr. 2000/01:179).

Arbetslivsinstitutets bedomning

Arbetslivsinstitutet anfér i 2002 &rs promemoria att det finns demo-
grafiska skidl, missforhallanden och viktiga rittvisekrav som gor det
motiverat att stirka fordldralediga arbetstagares rittsliga stdllning. Insti-
tutet betonar att det finns starka befolknings- och jamstélldhetspolitiska
skal att foresla en forbéttring av fordldraledigas stéllning och ser vidare
behovet av &dndrade regler som ett rdttvisekrav 1 forhallande till
smabarnsfordldrar och en strdvan att stdrka fordldraledigas stdllning.
Aven om forslagen sirskilt for smaforetagen kan innebéra administrativa
problem och kostnader for 16n under uppsdgningstid anser Arbetslivs-
institutet att en intresseavviagning mellan fordelar och nackdelar visar att
nackdelarna inte &r sd stora att de kan ges Overvikt jimfort med
faktorerna som talar for reformen. Sammanfattningsvis behovs enligt
Arbetslivsinstitutets mening atgirder for att komma till rdtta med de
problem foréldralediga arbetstagare kan uppleva pa arbetsmarknaden.

Arbetslivsinstitutets promemoria har remissbehandlats och en
remissammanstillning finns att tillgd 1 Néaringsdepartementet (dnr
N2002/10662/ARM). Bland remissinstanserna finns en i huvudsak bred
enighet om behovet av atgérder.

JdamQO:s kunskaps- och nuldgesrapport

Jamstdlldhetsombudsmannen (JamO) genomforde under 2002 en
informationskampanj mot diskriminering av gravida kvinnor. Kampanjen
var forsta delen av JamO:s projekt ”barn OCH jobb”. Under 2003 och
2004 fortsatte JamO med den andra delen i projektet som handlade om
fordldraskap och arbete. Inom ramen for projektet har JamO tagit fram
publikationen Fordldraskap Kunskaps- och nuldgesrapport (JamO
2005). Rapporten ger en Oversikt av aktuella rapporter, utredningar,
undersdkningar och forskning inom omradet.

JamO hénfor sig i rapporten till officiell statistik som visar att mén tar
ut 18 procent av det totala antalet fordldradagar och att 60 procent av
ménnen inte tar ut ndgon fordldraledighet alls under barnets forsta ar. En
konsekvens av det ojamstillda uttaget av fordldraforsdkringen dr enligt
JamO att kvinnor i fertil alder riskerar att missgynnas i arbetslivet,
oavsett om de avser att skaffa barn eller inte. De kan, anfor JimO, redan
vid anstdllningsintervjun bli bortgallrade i samband med frdgor om de
har planer pé att skaffa barn. Det kan vidare forekomma att kvinnor far
lamna eller avbryta provanstéllningar eller gér miste om tidigare sjéalv-
klara forldingningar av vikariat. Risken finns att arbetsgivare kompense-
rar de extra kostnader som fordldraskap medfor genom ett antal olika
strategier: kvinnor far ldgre 16n, mén rekryteras hellre &n kvinnor och pa
detta sitt undviks risken for frdnvaro eller kvinnor far arbetsuppgifter dér
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de dr latt utbytbara. Gravida och fordldralediga kvinnor riskerar att bli
omplacerade till mindre kvalificerade arbetsuppgifter, att bli forbigdngna
vid befordran eller vid kompetensutveckling och 1 vérsta fall att bli upp-
sagda.

Antalet anmélningar och forfrdgningar till JAimO som har samband
med graviditet eller fordldraskap har okat de senaste aren. Sedan borjan
av 90-talet har antalet varit uppskattningsvis mellan tre-fem per ar.
Under 2002-03 har antalet anmilningar okat pa ett sédtt som Jdamo
beskriver som anmirkningsvirt. Ar 2002 registrerades 35 drenden av
pastadd diskriminering. Ar 2003 var antalet 42. Av de 42 anmilningarna
under aret gjordes 41 av kvinnor.

JamO konstaterar sammanfattningsvis att det i dag inte finns négot
direkt forbud mot missgynnande i fordldraledighetslagen. Lagen dr inte
tillracklig. Det finns enligt JAamO behov av att forstdrka det juridiska
skyddet for fordldralediga, vilket i sin tur enligt ombudsmannen kan
bidra till 6kad jadmstélldhet pa arbetsmarknaden.

Sif:s enkdit

I JamO-rapporten redovisas utfallet av en enkdtundersokning som fack-
forbundet Sif gjorde bland sina medlemmar hosten 2003. Enligt enkdét-
svaren blev var tionde som varit fordldraledig helt utan 16nedkning nér
lonerevision gjorts pa foretaget. Var femte fick forsamrade arbetsvillkor
vid atervindandet efter fordldraledigheten.

Diskrimineringskommitténs delbetinkande

Diskrimineringskommittén (N2002:06) har wvarit en parlamentariskt
sammansatt kommitt¢ med uppdrag att se Over den svenska
diskrimineringslagstiftningen. I uppdraget ingick bl.a. att bedoma om
ytterligare  atgdrder &r nodviandiga med hénsyn till EG:s
likabehandlingsdirektiv.

Kommittén lamnade i maj 2004 sitt delbetdnkande Ett utvidgat skydd
mot konsdiskriminering (SOU 2004:55). Kommittén diskuterar i
betdnkandet behovet av forstdrkningar av fordldraledighetslagen mot
bakgrund av EG-ritten och Arbetslivsinstitutets forslag. Det kan, anfor
kommittén, pd nagra punkter ifrdgasdttas om forédldraledighetslagen
verkligen ger fordldralediga det skydd som EG-rétten avsett att upprétt-
halla. Nér det giller behovet av en forstirkning av forédldraledigas stéll-
ning hinvisar kommittén till vad Arbetslivsinstitutet i sin promemoria
ndrmare anfor om Jamstidlldhetsombudsmannens och fackliga organisa-
tioners erfarenheter. Kommittén har ingen annan uppfattning dn den
Arbetslivsinstitutet redovisar. Det dr enligt kommittén oOnskvirt att
fordldraledigas skydd enligt fordldraledighetslagen forstiarks. Utan att ta
stdllning till om den specifika lagtekniska 16sning som Arbetslivsinstitu-
tet valt dr den mest dndamaélsenliga stéller sig darfér kommittén bakom
kravet att fordldraledigas réttsliga stdllning stirks (a. bet. s. 177).
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Fordldrar moter sdrskilda svarigheter i arbetslivet

Regeringen kan konstatera att de fackliga erfarenheterna liksom Arbets-
livsinstitutets, Diskrimineringskommitténs och JimO:s slutsatser talar 1
samma riktning. Aven om det inte foreligger forskning eller annan hel-
tackande kartldggning som pé ett entydigt sitt visar att arbetstagare med
barn genomgéende missgynnas i forhallande till andra arbetstagare, far
det anses klarlagt att arbetstagare som é&r fordldrar moter sérskilda
svarigheter i arbetslivet. En svarighet dr att i vardagen férena arbete med
fordldraskap; att fa de krav som arbete och forédldraskap stéller pa sarskilt
smabarnsfordldrar att praktiskt g ihop. En annan svarighet 4r faktorer i
arbetslivet som forsvarar uttaget av fordldraledighet. Detta kan gilla t.ex.
attityder som réder pa arbetsplatsen eller arbetsgivares sitt att mota de
oldgenheter som fordldraledighet kan medfora for arbetsgivarens plane-
ring och verksambhet i stort. Som redovisas i Arbetslivsinstitutets prome-
moria och av JamO férekommer ocksa att arbetstagare med smabarn som
har tidsbegriansade anstdllningar nekas fortsatta sddana anstillningar och
att fordldraledigas provanstéllningar avbryts, att anstéllningsvillkoren
forsamras och att forbattringar, kompetensutveckling och befordran ute-
blir; vidare kan ndmnas att omplaceringar sker av fordldralediga och att
arbetstagare efter ledigheten nekas att atergé till sina arbetsuppgifter eller
befattningar. Att kunna eller vdga byta arbete kan under sidana
omstindigheter vara ett vagspel. Inladsningseffekterna ar sannolikt stora,
vilket paverkar 16neutveckling och karridrmojligheter.

Det 4r inte acceptabelt att arbetstagare med barn 1 flera hidnseenden
enligt gdllande ordning kan behandlas pa ett simre sitt 4n andra arbets-
tagare. Att missgynnas pa grund av fordldraledighet uppfattas av ménga
som en kriankning. Det &dr en viktig uppgift for lagstiftaren att motverka
sddana situationer. Det &r vidare fortfarande kvinnor som i storst
utstrackning utnyttjar rétten till fordldraledighet. Darmed l6per kvinnor
séarskild risk for att missgynnas pa grund av forédldraledighet. Nuvarande
ordning &r dirfor ocksd ett hinder mot jamstilldhet 1 arbetslivet och —
ytterst — 1 samhéllet 1 stort. Det &r av stor vikt att det skapas s goda
forutsdttningar som mojligt for bade kvinnor och min att kombinera
fordldraskap med forvérvsarbete och att mojligheter till utveckling och
karridr 1 arbetet finns dven for arbetstagare med barn. For manliga
arbetstagare kan en forstirkt rétt till fordldraledighet bidra till ett okat
uttag av ledighet. Denna rittspolitiska ansats &r i sig ett starkt skél for ett
starkt rattsligt skydd for fordldralediga arbetstagare och rétten till
forildraledighet. Aven for tillviixten i samhillet 4r det av viirde att bade
kvinnor och min stdr till arbetsmarknadens forfogande. Hela befolk-
ningen behovs. Ett forstirkt skydd for smabarnsforidldrar kan antas bidra
till en god utveckling av arbetskraftsutbudet.

Att fordldraledigas position stirks har ocksa betydelse ur ett barn-
perspektiv. Ett forstarkt skydd kan antas underlétta barnets tillgdng till
sina fordldrar och stimulera fordldrarnas gemensamma ansvarstagande
for barnet.
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Likabehandlingsdirektivet stdller krav

EG:s likabehandlingsdirektiv #ndrades 2002."" Enligt direktivets artikel
2.7 1 dess nya lydelse skall en mammaledig kvinna ha rétt att vid
mammaledighetens slut aterga till sitt arbete eller ett likvardigt arbete, pa
villkor som inte 4r mindre gynnsamma for henne och hon skall komma i
atnjutande av de forbéttringar av arbetsvillkoren som hon skulle ha haft
rdtt till under sin bortovaro.

Medlemsstater som erkédnner en sdrskild rdtt till pappaledighet skall
vidare vidta nédvéndiga atgidrder for att skydda manliga och kvinnliga
arbetstagare mot uppsédgning och avskedande pa grund av att de utdvar
denna ritt. De skall ocksa se till att arbetstagarna vid slutet av en sddan
ledighet har ritt att teruppta sitt arbete, eller ett likvardigt arbete pa vill-
kor som inte &r mindre gynnsamma for dem, och komma i atnjutande av
de forbattringar av arbetsvillkoren som de skulle ha haft ritt till under sin
bortovaro.

Behovet av atgédrder grundar sig dirmed ocksa pé de krav som f6ljer av
EG-ritten. De ovan atergivna reglerna i likabehandlingsdirektivet ger vid
handen att forédldraledighetslagen bor dndras for att uppfylla direktivets
krav. Sarskilt géller detta i tre avseenden:

= att den som atergdr i arbete efter ledighet skall ha rétt att fa del av
de forbattringar som intrdffat pa arbetsplatsen under ledigheten
omfattas inte av nuvarande bestimmelser i fordldraledighetslagen,

= att arbetstagaren skall f& &tergd till sitt arbete eller ett likvérdigt
arbete, pé villkor som inte & mindre gynnsamma for henne eller
honom é&r ett indirekt skydd mot “’férsdamrande” omplaceringar
som inte omfattas av de nuvarande skyddsreglerna,

»  EG-domstolens praxis innebar att “avskedande” skall anses inne-
fatta dven avbrytande av provanstillningar av skidl som har sam-
band med fordldraledighet. I dag omfattas den situationen inte av
skyddet 1 fordldraledighetslagen.

Ett skydd dven for arbetssokande

Négra remissinstanser har inviant mot forslaget i promemorian om att
arbetssokande skall omfattas av fordldraledighetslagens skyddsregler.
Lunds universitet framhaller att det redan finns en hel rad regler som
begrdnsar arbetsgivarens handlingsmgjligheter i anstidllningssituationen
men att det visat sig i praktiken vara svart att bevisa att ndgon diskrimi-
nering faktiskt &gt rum. Regeringen kan emellertid konstatera att bade
arbetssokande och arbetstagare moter de praktiska svarigheter pd arbets-
marknaden som &r forenade med fordldraskap. Det dr déarfor angeldget att
dven arbetssokande omfattas av lagens skyddsregler. Angidende bevis-
frdgan, se nedan avsnitt 6.2.5.

' Europaparlamentets och radets direktiv 2002/73/EG av den 23 september 2002 om
andring av radets direktiv 76/207/EEG om genomftrandet av principen om likabehandling
av kvinnor och min i fraga om tillgang till anstéllning, yrkesutbildning och befordran samt
arbetsvillkor.
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6.2 Ett forbud mot missgynnande behandling

6.2.1 Gravida och forildralediga bor behandlas lika

Regeringens bedomning: Skyddet for gravida och forédldralediga bor
till funktion och riackvidd i princip vara likvérdigt.

Arbetsgruppens bedémning: Overensstimmer med regeringens.

Remissinstanserna: Ingen har invint mot att skyddet for gravida och
fordldralediga bor vara likvérdigt.

Skilen for regeringens beddmning: Skyddet mot missgynnande
behandling av gravida arbetssokande eller arbetstagare foljer av
jamstilldhetslagen, medan skyddet for arbetstagare som har ratt till
fordldraledighet regleras i1 fordldraledighetslagen. Skyddet 1 jamstélld-
hetslagen dr i dag mer omfattande dn regleringen i1 fordldraledighets-
lagen. Diskrimineringsforbuden i jamstdlldhetslagen omfattar &ven
arbetssokande och giller i fler faktiska situationer dn fordldraledighets-
lagens skyddsregler. Fordldraledighetslagen omfattar endast uppsig-
ningsfallet, omplaceringar, anstéllningsforméner och arbetsvillkor,
medan jamstdlldhetslagen i princip tdcker alla situationer som kan fore-
komma fran det att ndgon soker ett arbete, medan anstidllningen pagar
och tills den avslutas.

Arbetsgruppens forslag — liksom Arbetslivsinstitutets i 2002 ars
promemoria — bygger pa att skyddet for gravida och forildralediga
arbetstagare och arbetssokande 1 princip skall vara detsamma.
Regeringen ansluter sig till denna utgdngspunkt. Det gar inte att séga att
missgynnande péd grund av graviditet skiljer sig frdn missgynnande pé
grund av foréldraledighet pé ett sa avgorande sétt att det finns anledning
att upprétthalla ett olikartat skydd i lagstiftningen. Det dr 6ver huvud
taget inte givet att det alltid gar att dra en skarp skiljelinje mellan dessa
situationer. Ménga ginger dr det en tillfillighet om en arbetsgivares
handlande baseras pa graviditet eller fordldraledighet.

En utgdngspunkt for regeringens forslag dr alltsd att skyddet till sin
funktion och rédckvidd i princip skall vara likvérdigt for gravida och dem
som har rétt till fordldraledighet.

6.2.2 Ett effektivt skydd

Regeringens bedéomning: Skyddet i fordldraledighetslagen blir mest
effektivt om det utformas som ett forbud mot missgynnande.

Arbetsgruppens bedomning: Overensstimmer med regeringens.

Remissinstanserna: De flesta delar eller har inte ndgon invéndning
mot arbetsgruppens beddomning. Nagra — sasom Jdmstdlldhetsombuds-
mannen (JamQO), Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell
laiggning (Homo) och Arbetslivsinstitutet — anser att ett utokat skydd for
fordldralediga behovs, men att det bor utformas som ett diskriminerings-
forbud med jamstédlldhetslagen som forebild i stillet for som ett forbud
mot missgynnande.
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Skilen for regeringens bedomning

Bor ett diskrimineringsforbud inforas?

Arbetsgruppen har foreslagit att det utdkade skyddet for fordldralediga
arbetstagare utformas som ett forbud mot missgynnande. Denna 16sning
ligger lagtekniskt och till sin funktion nédra det diskrimineringsforbud
som finns i jamstdlldhetslagen (1991:433) och som Arbetslivsinstitutet
och négra remissinstanser forordat.

Lagtekniskt dr likheterna stora. Saledes utgér bade jamstilldhetslagens
reglering och den foreslagna forbudsregeln fran rekvisiten missgynnande,
orsakssamband och att en jdmforelse gors. Forbudets tillampnings-
omrade — “ndr forbudet giller” — anges vidare i sju punkter. Dessa &r
identiska i1 de bada regleringarna.

Aven funktionellt dr likheterna stora. Arbetsgruppens forslag utgér for
det forsta fran att den negativa sidrbehandlingen av fordldralediga skall
stoppas; diskrimineringsférbudet i jamstdlldhetslagen har samma syfte
nidr det géller gravida kvinnor. Vidare dr avsikten att gravida respektive
fordldralediga arbetssokande och arbetstagare skall behandlas sa lika som
mojligt. Den som dr gravid kan &beropa diskrimineringsforbudet i
jamstélldhetslagen, medan den forédldralediga har att halla sig till
regleringen 1 forédldraledighetslagen. Det enklaste sidttet att 4stadkomma
saddan likabehandling dr utforma regleringen lika i de bada lagarna. Mot
den bakgrunden kunde det alltsa ligga néra till hands att fullt ut utforma
regeln 1 fordldraledighetslagen med jamstdlldhetslagens forbud mot
direkt konsdiskriminering som forebild. Som t.ex. HomO pekat pa vore
det 1 och for sig en fordel for réttstillampningen om samma lagtekniska
16sning anvindes i bada lagarna.

Ett diskrimineringsforbud med jamstilldhetslagen som forebild &r
emellertid som regeringen ser saken inte den mest effektiva I6sningen.

Ett effektivt skydd

Den viktigaste faktorn nir det géller hur regeln skall utformas &r att
skyddet for fordldralediga skall vara sé effektivt som mojligt. Det fér inte
inféras moment 1 den nya regeln som innebér begriansningar i skydds-
nivan for den fordldralediga arbetstagaren. Att regeln siledes skall vara
sa effektiv som mojlig talar emot att jamstélldhetslagens diskriminerings-
forbud anvidnds som forebild. Ett bdarande moment i definitionen av
begreppet diskriminering i EG-ritten och i de svenska diskriminerings-
lagarna dr ndmligen uttrycket ’jaimforbar situation”. I detta ligger att den
som anser sig ha blivit diskriminerad skall jamfora sig med ndgon annan
som befinner sig i en liknande situation och att det skall vara rimligt och
naturligt att de bada behandlas lika (jfr t.ex. prop. 2002/03:65 s. 88).
Saken kan uttryckas som att ”lika fall skall behandlas lika”. Det kan, som
arbetsgruppen anfor, ifragasittas om rekvisitet jimforbar situation kan
tillimpas pd samma sitt i friga om fordldraledighet. Den arbetstagare
som &r ledig utfor inte arbete. Han eller hon stir ddrmed under ledigheten
inte till arbetsgivarens forfogande pé det sitt som de andra arbetstagarna
gor. Under pagdende anstdllning har det ansetts att personer som fullgor
arbetsuppgifter som é&r att anse som lika eller likvérdiga befinner sig i en
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likartad eller jamforbar situation (jfr prop. 1999/2000:143 s. 32). EG-
domstolen har ansett att den som utnyttjar ritten till fordldraledighet inte
kan likstédllas med en man eller kvinna som faktiskt utfor sitt arbete (jfr
Gillespie-domen p. 17)."" Det ir alltsa svart att pasta att en fordldraledig
arbetstagare dr 1 en jimforbar situation med en arbetstagare som &r i1
tjénst.

Overvigandena i arbetsgruppens promemoria bygger pi det synsitt
som nu redovisats. De flesta remissinstanserna delar eller har inga
invdandningar mot det. Exempelvis S4CO, som tillstyrker arbetsgruppens
forslag, instaimmer sarskilt 1 att rekvisitet jamforbar situation i jamstélld-
hetslagen &dr svért att tillimpa 1 alla de situationer som forbudet mot
missgynnande av fordldralediga omfattar. Arbetslivsinstitutet & andra
sidan forordar ett diskrimineringsforbud enligt jamstélldhetslagens
modell, men uppehaller sig inte i 2002 ars promemoria eller i remissyn-
punkterna over arbetsgruppens forslag ndrmare vid hur rekvisitet skulle
tillimpas om ett diskrimineringsforbud infordes i fordldraledighetslagen.
Enligt institutet kan det dock vara svért att avgora hur man skall be-
handla forbéttringar av anstéllningsvillkor t.ex. i form av befordringar
och individuella 16neférhojningar som till stor del dr knutna till den
enskilde arbetstagarens prestation. Arbetslivsinstitutet menar att fragan
far 6verldmnas till rattspraxis att ndrmare avgora.

HomO reser fradgan om begreppet jamforbar situation skall forstds si
att man skall bortse frin diskrimineringsgrunden — 1 detta fall fordldra-
ledigheten — ndr man bedémer om tva personer befinner sig i en jamfor-
bar situation. I diskrimineringssammanhang forhaller det sig manga
ginger, men inte alltid, sd att det synséttet &r mojligt. Antag att en man
och en kvinna soker samma anstillning. Deras respektive kon saknar da i
princip betydelse for forméagan att utfora arbetet. Om de &r i en jamforbar
situation provas dédrfor helt oberoende av deras respektive kon. Har kan
som illustration hénvisas till avgoérandet AD 2004 nr 44 som gillde
pastadd konsdiskriminering. Dér provade Arbetsdomstolen frdgan om en
jamforbar situation foreldg utifrdn kriterierna utbildning, yrkes- och
arbetslivserfarenhet och personlig lamplighet; de arbetssokandes kon var
ddremot inte en faktor i beddmningen.

I andra fall har dock den diskrimineringsgrund som berors betydelse
for fragan om vad som &dr en jamforbar situation. Tydligast dr vad som
géller i fraga om diskrimineringsgrunden funktionshinder. I forarbetena
till 1999 éars lag om forbud mot diskriminering i1 arbetslivet pa grund av
funktionshinder anfors foljande. Andra diskrimineringsgrunder — kon,
etnisk tillhorighet och sexuell ldggning — paverkar typiskt sett inte
formédgan att utfora ett arbete. Savitt avser ett funktionshinder kan det
dock vara fallet. For att avgéra om personerna befinner sig i likartade
situationer maste dédrfor forst provas om funktionshindret inverkar pa
formdgan att utfora arbetet — om den funktionshindrade kan utfora de
visentligaste uppgifterna av arbetet. Om funktionshindret inte paverkar
arbetsformagan for arbetet och personerna kan konstateras ha likvardiga
arbetsuppgifter, utbildningar och erfarenhet foreligger en likartad
situation och ett missgynnande kan utgora diskriminering. Ar det 4 andra
sidan s& att funktionshindret inverkar menligt pa arbetsformégan fore-

"' Mal C-342/93 Joan Gillespie m.fl., REG 1996, s. I-475, punkt 16 (Celex 61993J0342).
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ligger inte en likartad situation och dirmed inte heller diskriminering
(prop. 1997/98:179 s. 41).

AD 2005 nr 32 gillde ett fall dd en arbetstagare med funktionshinder
sagts upp frén sin anstillning. Arbetsdomstolen prévade fraigan om jam-
forbar situation bl.a. med utgdngspunkten att en jamforbar situation
kunde foreligga om funktionshindret inte inverkade pa formagan att
utfora ett arbete. Diskrimineringsgrunden — funktionshindret — hade alltsa
direkt betydelse for fragan om en jamforbar situation var for handen eller
inte.

Att en arbetstagare dr forédldraledig inverkar naturligtvis pa hans eller
hennes mojligheter att utfora arbetet. Regeringens slutsats &r att de
svarigheter som finns kring begreppet jamforbar situation tycks kunna
leda till att ett forbud som utformas med jamstélldhetslagens férbud mot
direkt konsdiskriminering som forebild, ménga ginger inte skulle kunna
aberopas med framgéang, just eftersom rekvisitet jamforbar situation inte
skulle vara uppfyllt. Att infora ett sddant diskrimineringsforbud framstér
darfor inte som det mest effektiva sittet att underlétta for fordldralediga.

Ett likalydande skydd dr inte mojligt

Ett andra skal till att vélja en annan typ av reglering dn ett diskrimine-
ringsforbud enligt jamstdlldhetslagens modell dr att det bortsett fran
diskussionen om “’jamforbar situation” under alla omstidndigheter inte gér
att fullt ut kopiera jamstdlldhetslagens forbudsregel. Det finns — se
ndrmare nedan — behov av nidgon sorts undantag fran fordldraledighets-
lagens forbudsregel. Detta gér emellertid inte att utforma pé det sitt som
motsvarande regel i jamstédlldhetslagen utformats. 17 § andra stycket
jamstélldhetslagen medger tva undantag fran férbudet mot direkt kons-
diskriminering. Det ena undantaget géller vid beslut om anstillning,
befordran eller utbildning for befordran om visst kon dr nddvéndigt pa
grund av arbetets natur eller det sammanhang dér det utférs. Det andra
undantaget avser positiv sdrbehandling. Inget av dessa undantag kan
anses relevant i friga om forédldraledighet. Det betyder att regleringen i
fordldraledighetslagen under alla omstédndigheter inte kan utformas pa
exakt samma sitt som diskrimineringsforbudet i jimstédlldhetslagen.

Dessutom dr det pé sikt sannolikt inte meningsfullt att utforma
regleringen i fordldraledighetslagen pa samma sétt som i den nuvarande
jamstilldhetslagen. Diskrimineringskommittén har i februari 2006 lagt
fram forslag till nya regler. Mycket talar for att diskrimineringsforbudet
som giller direkt konsdiskriminering pa sikt kommer att f4& en annan
utformning &n i dag.
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6.2.3 Ett forbud mot missgynnande

Regeringens forslag: En huvudregel om forbud mot missgynnande av
arbetssokande eller arbetstagare av skdl som har samband med
fordldraledighet infors i forédldraledighetslagen (1995:584) enligt
foljande.

En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande eller arbets-
tagare av skdl som har samband med forédldraledighet enligt lagen, nir
arbetsgivaren

1. beslutar i en anstdllningsfrdga, tar ut en arbetssokande till anstéll-
ningsintervju eller vidtar annan atgérd under anstéllningsforfarandet,

2. beslutar om befordran eller tar ut arbetstagare till utbildning for
befordran,

3. beslutar om eller vidtar annan &tgérd som ror yrkespraktik,

4. beslutar om eller vidtar annan atgidrd som rér annan utbildning
eller yrkesvégledning,

5. tillampar 16ne- eller andra anstéllningsvillkor,

6. leder och fordelar arbetet eller

7.sdger upp, avskedar, permitterar eller vidtar annan ingripande
atgiard mot en arbetstagare.

Arbetsgruppens forslag: Overensstimmer med regeringens.

Remissinstanserna: De flesta tillstyrker eller ldmnar forslaget utan
invdndningar. Nagra anser att regeln bor utformas som ett diskrimine-
ringsforbud med jamstélldhetslagen (1991:433) som forebild (jfr nyss
ovan 6.2.2).

Négra avstyrker forslaget. Enligt Svenskt Ndringsliv, Teknikforetagen
och Kommunala Foretagens Samorganisation KFS finns inget doku-
menterat behov av ytterligare skydd for fordldralediga. NUTEK menar att
forslaget dr oklart och att regeln kommer att bli svar att tillimpa.

Skilen for regeringens forslag

En ny forbudsregel bor inforas

Regeringen anser som framgétt att ritten till fordldraledighet bor stdrkas
men pa ett annat sdtt &n genom ett diskrimineringsforbud med jamstélld-
hetslagen som forebild. Det forstdrkta skyddet kan i stillet uppnas fram-
for allt genom att bestimmelserna om anstidllningsskydd i fordldraledig-
hetslagen skérps. Ett brett forbud mot missgynnande som har samband
med rétten till fordldraledighet bor ersdtta den nuvarande ganska
begriansade skyddsregeln 1 17 §. Forbudet bor kunna dberopas av béde
arbetstagare och — vilket dr nytt for fordldraledighetslagen — av arbets-
sokande.

Huvudregeln i bestimmelsen bor vara att missgynnande &r forbjudet i
princip i alla situationer som kan tédnkas forekomma mellan en arbets-
givare och en arbetstagare/arbetssokande fore och under en anstédllning
och i anslutning till att en anstidllning upphor. Syftet dr att uppna reell
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likabehandling av arbetstagarna, oberoende av fragan om fordldra-
ledighet. Endast ndr en arbetsgivare kan visa att en annan, sdmre
behandling av en viss arbetstagare dr en nddvdindig foljd av fordldra-
ledighet skall avsteg fran likabehandlingen f& goras. Parallellen till
diskrimineringslagarna dr tydlig. Skillnaden 1 forhéllande till diskrimine-
ringslagstiftningen &r framst att regleringen inte utformas direkt som ett
viarn for ménskliga rittigheter och att de begrepp och definitioner som
anvinds 1 diskrimineringslagarna inte behdver anvédndas. Det innebér att
regleringen kan utformas pa ett enklare, klarare och mer effektivt sétt.

Forslaget dr darmed att en ny regel inférs som bygger pa ett resone-
mang enligt foljande:

— har arbetsgivaren missgynnat en arbetstagare eller arbetssokande?

—har missgynnandet skett 1 nigon av de faktiska situationer som
omfattas av regelns tillimpningsomrade?

— har missgynnandet orsakssamband med frdgan om foréldraledighet?

Om de tre kriterierna &r uppfyllda och arbetsgivaren dessutom inte
formar visa att en sdmre behandling av den som é&r ledig dr en nédvindig
foljd av ledigheten, skall arbetsgivaren anses ha brutit mot lagen.

Har arbetsgivaren missgynnat en arbetstagare eller arbetssokande?

Forslaget innebdr att arbetsgivare i princip skall vara férbjudna att miss-
gynna arbetssokande och arbetstagare av skdl som har samband med
ratten till fordldraledighet. Uttrycket “missgynnande” bor 1 detta
sammanhang ha samma innebdrd som 1 jamstdlldhetslagen och de andra
diskrimineringslagarna. Det innebir att en behandling dr missgynnande
om den kan sdgas medfora en skada eller nackdel f6r en enskild arbets-
sokande eller arbetstagare. Det som typiskt sett dr forenat med faktisk
forlust, obehag eller liknande dr missgynnande. Att g& miste om en
anstillning eller befordran, att komma efter andra arbetstagare i frdga om
16ne- eller andra anstéllningsvillkor, att sdrbehandlas pa ett negativt sétt i
friga om arbetsledning och att en provanstillning avbryts &r négra
exempel. Aven obehag och personligt lidande pid grund av mobbning
eller andra trakasserier frdn arbetsgivaren kan utgbéra missgynnande.
Avgorande dr att en negativ effekt intrdder, inte vilken orsak som kan
ligga bakom arbetsgivarens handlande. En missgynnande behandling kan
bestd i bade aktivt handlande och underlatenhet att handla (jfr prop.
1999/2000:143 s. 31 och prop. 2002/03:65 s. 87). I anstdllningsfallet
skall en forutséttning for att ett pastdiende om missgynnande skall kunna
ha framgéng vara att en arbetssokande har tillrdckliga kvalifikationer och
andra meriter for att kunna gora sig géllande i konkurrens med andra
arbetssokande. I bedomningen av om den arbetssokande har saddana till-
rickliga kvalifikationer for ett arbete skall inte betydelsen av eventuellt
kommande foridldraledighet tas med.

Det kommer 1 allménhet att vara enkelt att avgora om en arbetstagare
blivit missgynnad eller inte. Att den som har tillrdckliga kvalifikationer
och pd lika villkor kan konkurrera om ett arbete med andra nekas en
anstillning, att en arbetstagare omplaceras till simre villkor, att en prov-
anstillning avbryts i fortid — dessa &r typiska exempel pa missgynnande.
I ndgra fall l4r det dock vara svarare att avgéra om nagon missgynnats.
For att avgora om missgynnande férekommit i sddana fall som ndr en
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fordldraledig arbetstagare inte fatt den I6neutveckling eller den befordran
som han eller hon hoppats pa, maste arbetsgivarens handlande sittas i
relation till en tidnkt “normalstandard”. Ett missgynnande skall, med
dessa utgdngspunkter, typiskt sett vara for handen om arbetsgivarens
handlande avviker frdn den standard som arbetsgivaren “borde” eller
”skulle” ha tillimpat for arbetstagaren i frdga om han eller hon inte
begirt eller tagit ut fordldraledighet. Arbetstagaren har ingen “ritt” till ett
visst arbete eller viss 1oneutveckling, men forslaget innebér att lagen till-
erkdnner den enskilde en ritt att inte missgynnas av skédl som har
samband med fordldraledighet. Saken kan ocksé uttryckas som att miss-
gynnande kan foreligga under forutséttning att en arbetstagare gétt miste
om en forman, en befordran (etc.) som han eller hon haft befogad anled-
ning att rédkna med (jfr liknande resonemang 1 t.ex. AD 2000 nr 38 som
géllde kréankning av foreningsrétten).

Ett sitt att konstatera missgynnande dr att behandlingen av en person
jamfors med hur ndgon annan arbetstagare som inte dr eller varit ledig
behandlas. I manga fall kommer det dock att gé att faststilla att en person
blivit missgynnad utan att jamfora med hur ndgon annan behandlas. Det
géller t.ex. om en provanstdllning avbryts i1 fortid, om arbetstagaren
omplaceras eller om en féormén dras in. I sjdlva ordet “missgynnande”
kan sédgas ligga att det sitt som den fordldralediga arbetstagaren behand-
lats pd 1 forsta hand jamfors med hur han eller hon skulle ha behandlats
om frdgan om forédldraledighet inte varit aktuell.

Har missgynnandet skett i nagon av de faktiska situationer som omfattas av
regelns tilldmpningsomrade?

Det andra ledet i den foreslagna bestdmmelsen &r att missgynnandet skall
ha skett 1 ndgon av de faktiska situationer som omfattas av regelns
tillimpningsomrade. Tillimpningsomridet for de nuvarande bestdmmel-
serna om anstdllningsskydd i fordldraledighetslagen dr uppsédgningar och
avskedanden (16 §) respektive anstidllningsformaner, arbetsvillkor och
omplaceringar (17 §). I jamforelse med jamstédlldhetslagen &r detta ett
sndvt tillimpningsomrade. Jamstilldhetslagen — liksom de andra diskri-
mineringslagarna — omfattar ocksa uttryckligen anstillningsforfarandet,
befordran, utbildning for befordran och annan utbildning, yrkespraktik,
yrkesvigledning, arbetsledning, permittering och andra ingripande
atgirder.

De situationer dir skyddsbestammelserna i fordldraledighetslagen skall
vara tillimpliga bor motsvara de situationer dér gravida arbetstagare kan
aberopa jamstilldhetslagen. I detta bor innefattas ocksa skydd mot att en
provanstillning avbryts i forvédg eller inte far overgéd i en tillsvidare-
anstillning. Det innebdr att jamstédlldhetslagens reglering i frigan om nér
diskrimineringsforbuden géller kan tas som forebild for tillimpnings-
omradet for skyddsregeln 1 fordldraledighetslagen. Praxis och erfarenhe-
ter frin tillimpningen av diskrimineringslagarnas tillimpningsomrade
kan ddarmed utnyttjas.

Forbudet mot missgynnande behandling bor darfor vara tillampligt nir
arbetsgivaren

1. beslutar 1 en anstédllningsfraga, tar ut en arbetssdokande till anstéll-
ningsintervju eller vidtar annan atgérd under anstéllningsforfarandet,
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2. beslutar om befordran eller tar ut en arbetstagare till utbildning for
befordran,

3. beslutar om eller vidtar annan atgird som ror yrkespraktik,

4. beslutar om eller vidtar annan atgird som ror annan utbildning eller
yrkesvigledning,

5. tillampar 16ne- eller andra anstéllningsvillkor,

6. leder och fordelar arbetet eller

7. sdger upp, avskedar, permitterar eller vidtar annan ingripande atgérd
mot en arbetstagare.

Detta innebar att skyddsreglerna &r tillampliga i princip i alla situatio-
ner didr en arbetsgivares beslut eller handlande har betydelse for en
arbetssokande eller en arbetstagare. De faktiska situationer som avses i
respektive punkt redovisas ndrmare i1 forfattningskommentaren.

Sdrskilt om provanstdllningar

En provanstéllning féar enligt anstéllningsskyddslagen avbrytas dven fore
provotidens utgdng om inte annat har avtalats och arbetsgivaren dr inte
skyldig att lata provanstillningen overga till en tillsvidareanstdllning nér
provotiden gér ut (6 § anstillningsskyddslagen). Arbetsgivaren behover
inte heller redovisa sina skél. Arbetslivsinstitutet konstaterar i 2002 ars
promemoria att detta innebdr att arbetstagaren i princip saknar anstill-
ningsskydd under provotiden.

Nagon rittslig provning av arbetsgivarens skél for att avbryta en prov-
anstidllning eller inte lata provanstéllningen fortsédtta i en tillsvidare-
anstédllning kan alltsd inte goras med stod av anstdllningsskyddslagen.
Detta utesluter dock inte att arbetsgivarens beslut kan prévas pa annan
grund, t.ex. att det finns ett foreningsrittskrankande syfte bakom beslutet.
Aven beslut som innebir diskriminering anses redan i dag kunna bli
foremal for provning. Om sédledes en provanstéllning avbryts av skél som
har samband med arbetstagarens graviditet eller kon pa annat sétt anses
jamstilldhetslagens diskrimineringsforbud tillampliga. Detta medfor att
arbetsgivaren 1 en diskrimineringstvist tvingas redovisa sina skil for att
avbryta en provanstillning, for att ddrigenom freda sig mot péstaendet att
skdlen har samband med arbetstagarens kon. Nar det géller forédldra-
lediga, ddremot, behdver en arbetsgivare enligt nu gillande regler inte
sarskilt motivera dtgdrden att avbryta eller inte lata en provanstillning
overgé 1 en tillsvidareanstillning. Redan detta innebér att regleringen bor
dndras.

Det finns ocksd EG-rittsliga skil att lata det nya forbudet omfatta
provanstillningar. Enligt artikel 3.1 c¢ likabehandlingsdirektivet dr kons-
diskriminering forbjuden i friga om bl.a. uppsidgning och avskedanden. I
det ursprungliga likabehandlingsdirektivet (1976) 6versattes conditions
governing dismissal” med “’villkor for att ett anstédllningsforhallande skall
upphora”. I det reviderade direktivet (2002) dversétts ’dismissals” med
”avskedande”.

Ordet avskedande (engelska: dismissal, franska: licenciement) anvinds
i svensk ritt i en specifik betydelse. Enligt 18 § anstéllningsskyddslagen
far en arbetsgivare avskeda en arbetstagare om arbetstagaren grovt har
asidosatt sina aligganden gentemot arbetsgivaren. Avskedande &r alltsa
en ensidig atgdrd fran arbetsgivaren genom vilken denne skiljer en
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arbetstagare fran anstillningen. I EG-domstolens praxis i anslutning till
likabehandlingsdirektivet anvinds dock ordet i en annan, mer utstrackt
betydelse."”

I Burton-malet har EG-domstolen papekat att begreppet avskedande i
likabehandlingsdirektivet skall ges en vid betydelse. Enligt domstolen
innefattas i begreppet dven avslutandet av ett anstéillningsforhdllande
sasom ett led i en Overenskommelse om frivillig avgdng pd grund av
overtalighet. I Roberts—malet anforde EG-domstolen med hénvisning till
principen i Burton-maélet att avslutandet av ett anstillningsforhallande pa
grund av en aldersgrins for obligatorisk avgang skall anses innefattas i
begreppet “avskedande” i likabehandlingsdirektivet. I Marshall I-malet
slog EG-domstolen é&terigen fast att avslutandet av ett anstdllnings-
forhallande pd grund av en aldersgrins for arbetstagares obligatoriska
avgang till foljd av arbetsgivarens allmidnna pensioneringspolitik, dven
ndr avgangen dr forenad med ritt till pension skall anses innefattas i
begreppet "avskedande” i likabehandlingsdirektivet.

Slutsatsen av det anforda &r att ”dismissals” eller “avskedande” enligt
likabehandlingsdirektivet innefattar inte bara det vi i Sverige bendmner
avskedande. Avslutandet av ett anstdllningsforhdllande omfattas
generellt, oberoende av pa vilket sétt det sker och oberoende av pa vems
initiativ det sker och vilka bevekelsegrunder i 6vrigt som ligger till grund
for att anstédllningen avslutas. Uppsédgningar frdn arbetsgivaren eller
arbetstagaren, avskedanden, frantrddanden, frivilliga 6verenskommelser,
pensionsavgangar och avbrytande av provanstillningar i fortid — alla
dessa former tdcks alltsd av likabehandlingsdirektivets begrepp
avskedande. Att dismissals Oversatts med avskedande 1 svenska
versionen likabehandlingsdirektivet d&r mot den bakgrunden missvisande.

Att kombinationen provanstéllningar och fordldraledighet” ticks av
EG-ritten &r inte forvanande. I EG-rétten och i1 svensk ritt ticks redan
“provanstéllningar och kon, inkl. graviditet” (jfr ovan). Forslaget innebér
alltsa att missgynnande pa grund av graviditet och missgynnande pa
grund av fordldraledighet behandlas lika.

Regeringen foreslar alltsé att den nya regeln 1 fordldraledighetslagen
skall innebédra att en arbetsgivare inte av skdl som har samband med
fordldraledighet far avbryta en provanstillning eller besluta att den inte
Overgér i en tillsvidareanstédllning. Ett sddant agerande fran arbetsgivaren
innebdr “missgynnande” i lagens mening. Genom forslaget blir arbets-
givaren, om arbetstagaren ifragasétter ett beslut, skyldig att redogora for
de skil som legat till grund for beslutet och i forekommande fall att
styrka att fordldraledigheten inte haft betydelse for stdllningstagandet.
Om beslutet till ndgon del beror pd fordldraledigheten blir arbetsgivaren
skyldig att visa att beslutet dr en nédvéandig foljd av ledigheten; se strax
nedan om vad som menas med “nédvéindig f6ljd av ledigheten™.

Skyddet i frdga om provanstillningar behdver inte framgé uttryckligen
av lagtexten. Lagtekniskt kan en arbetsgivares atgérd att avbryta en prov-
anstillning eller motsétta sig att den overgar till en tillsvidareanstédllning

"2 M4l 19/81 Arthur Burton mot British Railways Board, REG 1982, s. 554 (Celex
61981J0019). — Mal 151/84 Joan Roberts mot Tate & Lyle Industries Ltd, REG 1986, s.
703 (Celex 61984J0151). — Mal 152/84 M. Helen Marshall mot Southampton and South-
West Hampshire Area Health Authority, REG 1986, (Celex 61984J0152), svensk
specialutgava s. 457.
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hénforas till beslut i en anstéllningsfraga eller ses som ett arbetslednings-
beslut eller som en ingripande atgidrd mot en arbetstagare. P4 samma sitt
fungerar skyddet for graviditet enligt jamstélldhetslagen.

Har missgynnandet orsakssamband med fragan om fordldraledighet?

Det tredje ledet 1 den foreslagna bestimmelsen &r att missgynnandet skall
ha ett orsakssamband med frdgan om forédldraledighet. Nuvarande
reglering i 16 och 17 §§ fordldraledighetslagen kan aberopas i fall en
atgédrd fran en arbetsgivare “enbart” respektive “bara” beror pé fordldra-
ledigheten. I fall av ”splittrad motivbild” — dvs. ndr det finns flera
orsaker till en arbetsgivares handlande och forildraledighet dr en av
dessa — dr bestimmelserna i princip inte tillampliga.

Jamstélldhetslagens reglering, ddremot, innebér att diskriminerings-
grunden kon inte behover vara ensam orsak eller ens den viktigaste
orsaken till en viss behandling. Det ridcker 1 stéllet att diskriminerings-
grunden kon dr en av flera omstidndigheter som orsakat arbetsgivarens
handlande. Detta har foéranlett att kopplingen mellan den missgynnande
behandlingen och konstillhorigheten har uttryckts som "har samband
med" i stéllet for ”pa grund av” (jfr prop. 1999/2000:143 s. 107).

Motsvarande bor gélla dven enligt fordldraledighetslagen. Forbudet bor
alltsd kunna aberopas dven nir arbetsgivarens hédnsyn till fordldraledighet
inte dr det enda eller ens det avgorande skilet till att ndgon nekas en
anstéllning, att ndgon omplaceras (etc.). Om forédldraledigheten &r en av
flera orsaker till arbetsgivarens beslut dr detta tillrackligt for att samband
skall anses finnas. Likasa, om en arbetsgivare felaktigt tror att en arbets-
tagare har planer p4 att begéra forédldraledighet, och grundar sitt beslut pa
detta, skall det nodvéndiga orsakssambandet anses finnas (jfr prop.
2002/03:65 s. 201). Om orsakssambandet foreligger blir ndsta fraga om
arbetsgivaren kan undgd ansvar genom att visa godtagbara skél for sin
atgird.

Orsakssambandet skall finnas mellan arbetsgivarens atgird och rétten
till sddan forédldraledighet som avses 1 fordldraledighetslagen. I praktiken
lar frigan om sambandet aktualiseras nédr en arbetstagare begir eller tar
ut ledighet som han eller hon har ritt till, eller nir en arbetsgivare fér
kdnnedom om eller anser sig ha anledning att anta att en arbetssokande
kommer att framstédlla ansprdk pa ledighet om han eller hon anstills.
Typiskt sett méste forutsdttningarna for att ett orsakssamband skall anses
finnas i ett enskilt fall vara storre nédr det finns ett nédra tidssamband
mellan ett missgynnande och en arbetssokandes eller arbetstagares
fordldraledighet. Den som hévdar ett orsakssamband med en fordldra-
ledighet som ligger en tid tillbaka eller som kan komma att bli aktuell i
framtiden, ldar ha svarare att nd framging &n den som kan pavisa ett
omedelbart eller ndra tidssamband mellan ett missgynnande och en
pagaende eller snart planerad fordldraledighet (jfr t.ex. avgoérandet AD
2005 nr 32 dir ett ndra tidssamband mellan en arbetstagares sjukdoms-
period och uppsdgningen av denne hade betydelse for fragan om det
funnits ett orsakssamband mellan diskrimineringsgrunden funktions-
hinder och uppsdgningen).
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6.2.4 Undantag fran forbudet

Regeringens forslag: Forbudet mot missgynnande som har samband
med forédldraledighet giller inte om olika villkor eller olika behandling
dr en nodvindig foljd av ledigheten.

Arbetsgruppens forslag: Overensstimmer med regeringens.

Remissinstanserna: De flesta tillstyrker eller ldmnar forslaget utan
anmdrkningar. Stockholms universitet invander dock mot vad man
uppfattar som en garanti for den lediges loneutveckling. Universitetet
papekar att individens loneutveckling under ledigheten bor knytas till
individens ungeférliga 16neutveckling och inte till den ”allmidnna”
utvecklingen pa arbetsplatsen. Enligt Arbetsdomstolen &r forslaget oklart
1 friga om vad som skall gélla nér provotiden for en provanstéllning har
1opt ut. Arbetsdomstolen anser ocksd att det kan ifragasittas om
forslaget, att dven den som &r ledig under flera ar skall ha samma l6ne-
utveckling som andra arbetstagare, dr forenligt med den réttsuppfattning
som rader pa den svenska arbetsmarknaden och som utgdér grundvalen
for kollektivavtalen.

Skilen for regeringens forslag

Nodviindig foljd av ledigheten

Avsikten med forbudet mot missgynnande &r att bidra till att arbets-
tagares mojligheter i arbetslivet inte paverkas negativt av fordldraledig-
het. Saken kan uttryckas som att lagreglerna skall bidra till att sprida och
stirka uppfattningen att fordldraskap och forildraledighet dr en naturlig
del av livet — bade arbetslivet och livet i 6vrigt. Fordldraledighet dr inte
en extraordindr hdndelse 1 en arbetstagares arbetsliv eller i relationen
mellan en arbetsgivare och de anstéllda. Fordldraskap och foréldra-
ledighet &@r en naturlig del av den enskilde arbetstagarens yrkesliv och
livsplanering och en av de omstidndigheter som arbetsgivare regelmissigt
har att beakta nér arbete planeras, leds och fordelas. Att sé &r fallet dven 1
praktiken kan sdgas vara en forutsdttning for att fordldraskap och
forvarvsarbete skall kunna forenas pé ett sdtt som motsvarar de
jamstélldhetspolitiska malséttningarna.

I nuvarande lydelse av forédldraledighetslagen anvédnds uttrycket “en
nodvéndig foljd av ledigheten” for att markera de fall da en arbetstagare
trots lagens huvudregel om likabehandling maéste godta forsdmrade
anstéllningsféorméaner eller arbetsvillkor eller en omplacering pa grund av
att han eller hon begir eller tar ut fordldraledighet. Detta dr ett striangt
kriterium som knappast ldmnar négot utrymme for att fordldraledighet
tilldts péverka forhallandena utdver vad som foljer som en given
konsekvens av ledigheten. Ett exempel pa nér en forsamring saledes kan
vara en “nodvéndig f6ljd av ledigheten” &r att en arbetstagare som é&r helt
ledig inte far 16n fran arbetsgivaren under bortovaron. Ett annat exempel
ar att en arbetstagare som é&r partiellt ledig far I16nen minskad i proportion
till ledigheten (jfr prop. 1978/79:104 s. 38 och 39).

Aven det utokade forbudet mot missgynnande i den dndrade lagen bor
kunna utga fran lokutionen ”en nédviandig foljd av ledigheten”. En n6d-
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vandig f6ljd av ledigheten &r en sddan effekt som &r en given konsekvens
av ledigheten. Att den dr nodvandig innebér att den inte gir att undvika
om inte den fordldralediga arbetstagaren skall sérskilt gynnas 1
forhallande till andra arbetstagare pd ett sidtt som kan uppfattas oréttvist
mot dessa eller annars framstar som orimligt eller uppenbart omotiverat.
Med kriteriet "nodvindig f6ljd av ledigheten” &r utrymmet for en arbets-
givare att beakta att en arbetstagare dr foréldraledig eller onskar ta ut
ledighet utomordentligt litet.

Undantag vid anstdllning och befordran

Ett beslut att inte anstélla eller befordra en person kan alltid motiveras
med att ndgon annan sokande eller arbetstagare dr mer kvalificerad for
arbetet eller befattningen. Detta giller ocksa nédr ndgon av de sokande ar
helt eller partiellt fordldraledig. 1 det fallet saknas orsakssambandet
mellan forildraledighet och missgynnandet, men for tydlighets skull kan
hiar anmirkas att forbudsregeln 6ver huvud taget inte dr avsedd att triffa
sddana beslut. Det kan dédrutéver finnas fall nir det inte dr rimligt att
arbetsgivaren skall anses ha brutit mot missgynnandeforbudet genom att
neka en arbetssokande anstéllning trots att han eller hon har tillrackliga
kvalifikationer for arbetet och i fraga om meriter och personliga egen-
skaper kan gora sig géllande i konkurrens med andra sokande. Ett sddant
fall 4r en kortare tidsbegrdnsad anstdllning. Om anstédllningen dr avsedd
att vara endast en kort tid och den arbetssokande avser att vara ledig hela
eller en stor del av anstéllningstiden dr det normalt inte meningsfullt att
han eller hon skall kunna goéra ansprak pé arbetet. I en sddan situation bor
det kunna vara en nddvindig foljd av ledigheten att den sokande nekas
anstéllningen av skil som har samband med foréldraledighet.

Att arbetsgivaren skulle bli tvungen att anstilla dven en vikarie under
den nyanstilldas ledighet dr ddremot en omstdndighet som typiskt sett
inte betyder att arbetsgivaren skulle kunna neka den arbetssokande
anstdllningen. Avgorande bor hdr vara en bedomning dir sddant som
anstdllningens och ledighetens ldngd men ocksd arbetsgivarens
forutsédttningar 1 Ovrigt att mota situationen spelar in. Séarskilt for en
mindre arbetsgivare bor svérigheter att parera fordndringar i1 arbets-
styrkan kunna vdgas in 1 bedomningen. Att en arbetssokande nekas
anstillning dérfor att han eller hon begér att fa partiell ledighet (t.ex.
sextimmarsdag) eller kan antas komma att ta ut ledighet for tillféllig vard
av barn, bor typiskt sett inte betraktas som en nddvindig foljd av
ledigheten.

Motsvarande resonemang bor gilla 1 friga om befordran.

Undantag for lone- och andra anstdllningsvillkor

En utgéngspunkt for fordldraledighetslagens nuvarande reglering i frdga
om 16ne- och andra anstillningsvillkor &r att en fordldraledig arbets-
tagares garantier for att behdlla sina villkor knappast kan gé lingre &n
vad som giller for de arbetstagare som star kvar i full tjdnst. Skulle
arbetsfortjansten for arbetstagarna allmént sett minska eller skulle de pé
grund av en omorganisation fa dndrade arbetsuppgifter och anstillnings-
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villkor bor detta vara fordndringar som ocksa en forédldraledig arbets-
tagare fir tdla. Detta kan sdgas vara ett uttryck for likabehandling —
lediga och icke lediga arbetstagare behandlas lika.

Den forédldralediga far darutover enligt gédllande regler acceptera t.ex.
att en omplacering kan medfora att ett skifttilligg faller bort eller att ett
tilligg for obekvam arbetstid inte ldngre utbetalas om arbetstagaren inte
langre arbetar pé obekvdm arbetstid. Dessa riktlinjer anges i forarbetena
till nuvarande fordldraledighetslagen (jfr prop. 1977/78:104 s. 38 och
39). Resonemanget bor dga fortsatt giltighet. Forsdamringar eller ute-
blivna forméner som r6r 16ne- och andra anstéllningsvillkor bor ddrmed
liksom enligt nuvarande reglering 1 fordldraledighetslagen kunna fore-
komma som “’en nédvindig foljd av ledigheten”. (Jfr AD 1999 nr 51 om
rétten till bibehallna anstidllningsférmaner.)

Det som nu sagts géller forsdmringar av forméner eller villkor. En
annan sak &dr hur fordldralediga arbetstagare skall tillforsékras
forbdttringar som intriaffar pa arbetsplatsen, pd samma villkor som andra,
icke lediga arbetstagare.

Utgangspunkten bor vara att fordldraledighet inte alls skall paverka
loneséttningen eller de andra villkoren. En forédldraledig arbetstagare
skall normalt ha samma allmédnna I6neutveckling och villkor i Ovrigt
under ledigheten som nér han eller hon arbetar fullt ut enligt sin normala
arbetstid. Avsikten &r att den forédldralediga under ledigheten inte skall
tappa 1 lonehdnseende 1 forhdllande till arbetskamrater eller 1 forhdllande
till hur léneutvecklingen kan antas skulle ha varit om inte ledigheten
tagits ut. Den som regelmissigt erhdller goda 16nedkningar vid t.ex.
arliga 16nerevisioner skall kunna rikna med att 16neséttningen sker pa
samma sitt dven under ledigheten. Detta skall gélla for partiell och for
hel ledighet liksom for kortvariga ledigheter och sédana som pégar under
flera ar.

Arbetsdomstolen har anmérkt att det kan ifragasédttas om det som nu
sagts om loneutveckling for den som é&r fordldraledig under flera ar ar
forenligt med den rittsuppfattning som rader pd den svenska arbets-
marknaden och som utgér grundvalen for kollektivavtalen. Domstolen
invinder mot vad man uppfattar som att den som pa grund av en lingre
fordldraledighet inte har samma kompetens som sina arbetskamrater,
anda skall vara réttsligt garanterad att erhélla samma 16n som de. Den
anmirkningen foranleder den tydliga markeringen att den nya
regleringen dr avsedd att betyda just detta: fordldraledighet skall i princip
inte paverka lonesdttning och loneutveckling. Detta dr inte detsamma
som en garanti for en viss loneutveckling. Den allminna léneutveck-
lingen i t.ex. branschen eller hos en viss arbetsgivare skall naturligtvis
paverka dven lonesittningen for den som dr fordldraledig. Om 16nerna pa
en arbetsplats inte utvecklas lika positivt som tidigare, skall den ledige
naturligtvis inte ha ett forsteg 1 forhallande till andra. Hans eller hennes
l6neutveckling bor alltsd relateras bade till personlig kompetens och
utveckling och till utvecklingen generellt pa arbetsplatsen eller i
branschen. Principen innebédr siledes inte heller att individuell I16ne-
sdttning, dédr sadan tillampas, sdtts at sidan. Att en arbetstagares 1one-
utveckling inte skall bestimmas med hédnsyn till kon, eller i 6vrigt
faktorer som kan hénforas till kon, fr for 6vrigt anses vara en allmént
accepterad utgangspunkt, bl.a. 1 de flesta kollektivavtal numera.
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Regeringen anser att ett motsvarande synsitt bor gilla dven i frdga om
forédldraledighet.

Att ledigheten péverkar 16nen och andra villkor skall enligt forslaget f&
ske endast i verkliga undantagsfall, nimligen 1 de fall arbetsgivaren kan
visa att en sddan utveckling dr en nédvindig f6ljd av ledigheten. Detta
utomordentligt strdnga kriterium innebdr att en arbetsgivare inte kan
anvinda sig av en loneséttning som gor skillnad mellan arbetstagarna
utifrin om de dr eller varit fordldralediga eller inte. Om arbetsgivaren
later en enskild arbetstagares villkor paverkas till det sémre av hans eller
hennes ledighet maste arbetsgivaren vara beredd att visa konkreta, sak-
liga omstidndigheter som visar att en mindre gynnsam l6neutveckling ar
en nodvindig effekt av ledigheten. Det lar bli mycket ovanligt att en
arbetsgivare kan visa att en mindre gynnsam utveckling av 16ner och
andra villkor for en viss arbetstagare verkligen dr nddvédndig i meningen
att den inte gér att undvika. En arbetsgivares bedomning att en viss efter-
slapning eller bristande foljsamhet i l6neutvecklingen dr “rimlig” eller
“naturlig” eller “allmént godtagen i branschen” eller liknande &r inte nog
— det avgorande kriteriet dr “nodvandig”. Inte ens for arbeten dér det har
sdrskilt stor betydelse att den enskilde néra foljer branschens utveckling
och en stindig kompetensutveckling kan sidgas vara en del av arbetet kan
det antas bli vanligt att en bristande foljsamhet i friga om 16ne- eller
andra anstéllningsvillkor verkligen &r nodvéndig. — Jfr ocksé avsnitt 6.2.5
om bevisfragor. Som dédr ndrmare redovisas har arbetsgivaren bevis-
bordan for ett pastdende om att ett missgynnande dr en nddvandig f6ljd
av ledigheten.

Undantag for omplaceringar

I friga om omplaceringar kan nuvarande 17 § forédldraledighetslagen
sdgas innebdra dels ett skydd mot trakasserier frdn arbetsgivarens sida,
dels att en arbetstagare som med stod i fordldraledighetslagen forkortar
sin arbetstid 1 princip skall beredas of6rdndrade arbetsuppgifter. Endast
om det visar sig omgjligt far arbetsgivaren omplacera arbetstagaren (jfr
prop. 1977/78:104 s. 39). Den nya regleringen i forédldraledighetslagen
bor ha samma innebdrd. Ett annat exempel pd nir en omplacering skall
kunna vara mgjlig dr d& en arbetstagares arbetsuppgifter inte langre finns
kvar hos arbetsgivaren nir arbetstagaren aterkommer frén hel ledighet; i
det fallet &r vdl dock inte fordldraledigheten som sddan orsaken till
omplaceringen.

Undantag for provanstdllningar m.m.

Avsikten dr att utrymmet for att pd grund av fordldraledighet avbryta en
provanstéllning i fortid skall vara mycket litet.

Lagliga skél for att inte lata en provanstéllning 6vergé i en tillsvidare-
anstillning bor vara desamma som vid anstéllning; se ovan. Dirutover
bor, som Arbetsdomstolen péapekat, arbetsgivare ha ett visst handlings-
utrymme 1 det fall en arbetstagare under provanstdllningen tagit ut
ledighet i sddan omfattning att arbetsgivaren nir provotiden gér ut inte
kan bedoma den provanstilldes prestationer. I det laget bor det — pa
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samma sitt som om arbetstagaren pa grund av sjukdom eller av annan
orsak inte utfort arbete under hela prévotiden — anses kunna vara en
nodviandig foljd av ledigheten att anstidllningen inte Overgar i en
tillsvidareanstidllning Med en annan 16sning skulle man riskera att
underminera provanstillningsformen.

6.2.5 Bevisfragor

Regeringens forslag: Om en arbetssokande eller en arbetstagare visar
omstdndigheter som ger anledning att anta att han eller hon har blivit
missgynnad av skél som har samband med fordldraledighet, dr det
arbetsgivaren som skall visa att det inte har forekommit ndgot sddant
missgynnande eller att missgynnandet dr en nodvindig foljd av
fordldraledigheten.

Arbetsgruppens forslag: Overensstimmer i sak med regeringens.
Arbetsgruppen forslag innebar att arbetsgivaren skulle visa - - - att
missgynnande inte skett, att orsakssamband saknas mellan
missgynnandet och atgirden eller att missgynnandet dr en nodvéndig
foljd av fordldraledigheten.”

Remissinstanserna: De flesta anser att forslaget &r bra eller lamnar
det utan invindningar. Tidningsutgivarna avvisar dock forslaget och
anfor att det kan leda till inte helt okomplicerade tvister.

Skilen for regeringens forslag

Nuvarande ordning

Nér det giller bevisfrdgor kan det nuvarande rittsldget i mal enligt
fordldraledighetslagen beskrivas pa foljande sétt. En arbetstagare som
vill angripa en uppsdgning, ett beslut om minskade anstédllningsférméaner,
forsimrade arbetsvillkor eller en omplacering har att visa dels att den
ifrdgasatta atgidrden forekommit, dels att han eller hon begért eller tagit
ritten till fordldraledighet 1 ansprak. Det avilar dérefter i princip arbets-
givaren att visa att uppsdgningen eller de minskade forméanerna (etc.)
beror av andra skél &n ledigheten (jfr AD 1987 nr 23). Arbetsgivaren har
alltsé bevisbordan for att skélet till atgérden dr négot annat &n att arbets-
tagaren begir eller tar i ansprék sin ritt till ledighet enligt lagen.

En delad bevisborda

Den géllande ordningen bor i princip bestd men komma till uttryck direkt
i lagen och utformas pa sa sétt att bevisldttnaden for arbetstagarsidan blir
tydlig och arbetsgivarens skyldighet att fora motbevisning for att freda
sig framgér. Viss ledning kan hir hidmtas frdn hur motsvarande situatio-
ner behandlas 1 diskrimineringslagarna.

Arbetstagarsidan bér pd motsvarande sdtt som i diskriminerings-
lagarna 4ldggas att visa omstédndigheter som ger anledning att anta att han
eller hon blivit missgynnad av skdl som har samband med forédldra-
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ledighet. Detta betyder till att borja med att den arbetssokande eller
arbetstagaren skall visa att han eller hon missgynnats i en av de
situationer som avses 1 16 §. Hér avses precis som i diskriminerings-
lagarna med missgynnande att en arbetstagare vallats skada eller en
nackdel, t.ex. att han sagts upp eller att hon omplacerats. Det motsvarar
nuvarande ordning dir det ligger pa arbetstagaren att visa att den
ifrdgasatta atgdrden forekommit. Den saken bor normalt inte foranleda
alltfor stora bevissvérigheter. Darutover bor arbetstagarsidan svara for att
det gors antagligt att missgynnandet har ett orsakssamband med fragan
om forédldraledighet. Beviskravet “antagligt” dr inte sérskilt hogt och bor
kunna fullgoras pé flera sétt. I de fall arbetstagaren, i rimlig tidsmissig
anslutning till att frigan om missgynnande kommit upp, begért eller tagit
fordldraledighet som hon eller han har rétt till bor det vara tillrdckligt att
arbetstagaren visar detta. Aven detta motsvarar nuvarande ordning enligt
AD:s praxis i diskrimineringsmél (jfr om tidsaspekten t.ex. AD 2005 nr
32). I de fall arbetstagaren inte begért eller tagit ut ledighet men det finns
en misstanke om att arbetsgivaren dnda lagt fragan om forildraledighet
till grund for sitt handlande, bor arbetstagaren anfora ndgon konkret
omsténdighet som tyder pa att just fragan om forédldraledighet haft bety-
delse for arbetsgivarens handlande. Nér arbetstagarsidan siledes visat
skadan/nackdelen och gjort orsakssambandet antagligt skall kdrandesidan
anses ha fullgjort sin del av bevisbordan.

Arbetsgivaren, a sin sida, bor dlaggas att fora bevisning om orsaken till
atgdrden. Arbetsgivaren bor kunna inrikta sig pa att visa att det Over
huvud taget inte skett nigot missgynnande som har samband med
fordldraledigheten — dvs. att orsakssamband saknas — eller att atgérden &r
en nodvindig foljd av ledigheten trots att orsakssambandet i och for sig
foreligger. Kravet pa arbetsgivaren bor vara hogt. Arbetsgivaren bor vara
skyldig att ’visa”, dvs. styrka sin stdindpunkt. Det avgérande bor vara om
arbetsgivaren pa ett overtygande sétt kan visa att det dr de av honom eller
henne dberopade skdlen som faktiskt har varit styrande for handlandet.
Om arbetsgivaren inte lyckas med det skall arbetsgivaren anses ha brutit
mot bestaimmelserna. (Jfr AD 2003 nr 55 och AD 2005 nr 32.)

Bevisbordan dr med denna ordning delad. Arbetstagarsidan och arbets-
givaren har normalt att fora bevisning om olika sakforhdllanden. Arbets-
tagarsidan visar i huvudfallet att han eller hon utsatts for skada eller
nackdel och att ledighet begdrts eller tagits ut, medan arbetsgivaren
inriktar sig pd behandlingens orsaker (i praktiken att orsakssambandet
saknas eller att "nodviandig foljd” foreligger). Beviskravets styrka ar
vidare delvis olika for arbetstagaren respektive arbetsgivaren. Arbets-
tagaren skall i friga om orsakssambandet uppfylla det ldgre kravet
“antagligt”, och arbetsgivaren skall — 1 de fall arbetstagaren fullgjort sin
del av bevisbordan — styrka sin stdndpunkt. Det beviskrav som riktas mot
arbetsgivaren ir alltsa ett hogre krav.

Lagradet har foreslagit att bevisregeln utformas pa ett sdtt som ar
nagot mer kortfattat an vad som foreslogs i arbetsgruppens promemoria.
Lagréadets forslag har samma materiella innebord som det remitterade
forslaget, men avviker nagot frdn hur motsvarande bestimmelser &r
utformade i jamstélldhetslagen (1991:433) och de andra diskriminerings-
lagarna. Regeringen anser att det har ett vdrde att bevisregeln 1
fordldraledighetslagen bédde till form och innehdll ansluter till hur mot-
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svarande bestdammelser i ndraliggande lagar har utformats. Regeringen
foreslar darfor att bevisregeln i huvudsak utformas pa det sdtt som
Lagradet har foreslagit, sérskilt i den del som avser arbetsgivarens
bevisning, men att regelns inledande led formuleras pad samma sétt som 1
t.ex. jimstélldhetslagen.

Forhallandet till diskrimineringslagarna

I diskrimineringslagarna dr bevisboérdan delad mellan arbetstagaren och
arbetsgivaren pa ett liknande sétt som nu foreslas, jfr t.ex. 45 a §
jamstélldhetslagen (1991:433). En skillnad &r dock att rekvisitet
“nodvéndig foljd av ledigheten” i fordldraledighetslagen inte har ndgon
direkt motsvarighet i diskrimineringslagarna.

Forhallandet till Arbetslivsinstitutets forslag

Motsvarande ldttnad av forédldraledigas bevisborda skulle bli f6ljden om
Arbetslivsinstitutets forslag om ett diskrimineringsférbud genomfordes.
De flesta av remissinstanserna som yttrade sig 6ver Arbetslivsinstitutets
forslag 1 2002 &rs promemoria har ocksd instdmt 1 det eller ldmnat det
utan invéndningar. Riksskatteverket befarade dock att en delad bevis-
borda kan utgora incitament till tvister och avstyrkte dérfor. Arbetsgivar-
verket godtog att en forbudsregel inférs men befarade att det kan leda till
att arbetsgivare infor faktumet att en tvist kan hamna i domstol véljer att
forlikas med en arbetstagare inte endast i fall dédr arbetsgivaren gjort fel,
utan dven i fall ddr arbetsgivaren gjort ritt men inser att man inte
kommer att kunna bevisa det i domstol.

Regeringen kan konstatera att den foreslagna bevisregeln visentligen
bekréftar det rittslige som far anses folja av Arbetsdomstolens
rattstillimpning. Forslaget innebdr ockséd att bedomningen av fordldra-
ledigas situation jamstdlls med hur gravida arbetstagare behandlas.
Invindningarna har ddrmed inte sddan styrka att de bor tillmétas sddan
vikt att arbetstagarsidans bevisléttnad inte genomfors.

6.2.6 Ogiltigforklaring

Regeringens forslag: Om en arbetstagare sdgs upp eller avskedas
enbart av skdl som har samband med fordldraledighet enligt fordldra-
ledighetslagen (1995:584), skall uppsédgningen eller avskedandet
ogiltigforklaras, om arbetstagaren begir det.

Arbetslivsinstitutets forslag: Overensstimmer i sak med regeringens.
Enligt institutets forslag om skydd mot diskriminering av fordldralediga
skulle bestimmelserna i jamstélldhetslagen (1991:433) om ogiltighet
tillimpas 1 mél som géller fordldralediga.

Remissinstanserna: De flesta har tillstyrkt forslaget om skydd mot
diskriminering. Ingen har yttrat sig sdrskilt over mdjligheten till
ogiltigforklaring.
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Arbetsgruppens forslag: Inneholl ingen sérskild regel om mojlighet
till ogiltigforklaring.

Remissinstanserna: Flera har pekat pa behovet av en uttrycklig regel
om att en uppsédgning eller ett avskedande skall kunna forklaras ogiltig.

Skiilen for regeringens forslag

Fordldralediga arbetstagare skyddas mot uppsdgningar genom olika
regler. Enligt 7 § anstéllningsskyddslagen skall saklig grund finnas for att
en uppsdgning skall vara tilldten. En uppsidgning av en arbetstagare for
att hon eller han &r fordldraledig utgor inte saklig grund for uppségning.

Anstillningsskyddet enligt anstidllningsskyddslagen kompletteras av
hittillsvarande 16 § fordldraledighetslagen. Dér anges att en arbetstagare
inte far sdgas upp av skdl som enbart har att géra med att han eller hon
begér eller tar i ansprak sin rétt till ledighet enligt lagen. Regeln hindrar
inte en arbetsgivare att sdga upp en fordldraledig arbetstagare om en
sadan uppsédgning av andra skél dn hansyn till fordldraledigheten skulle
vara sakligt grundad enligt anstéllningsskyddslagen. Som Arbetslivs-
institutet anfor 1 2002 ars promemoria syftar skyddet enligt fordldra-
ledighetslagen inte till att ge ett langre gadende skydd 4n vad som egent-
ligen redan foljer av anstéllningsskyddslagen. Enligt forarbetena till
fordldraledighetslagstiftningen motiveras i stéllet det sirskilda forbudet
mot uppsdgningar av fordldralediga snarast av att anstédllningsskydds-
lagens tillampningsomrade i frdga om vilka arbetstagare som omfattas &r
nagot snédvare dn fordldraledighetslagens (jfr prop. 1977/78:104 s. 38).
Av 1 § andra stycket anstidllningsskyddslagen foljer att den lagen inte &r
tillamplig pd bl.a. arbetstagare som féar anses ha foretagsledande eller
dirmed jamforlig stidllning, som tillhér arbetsgivarens familj eller dr
anstillda for arbete i arbetsgivarens hushall.

Det finns skl att behalla sirskilda regler som géller uppsdgningar och
avskedanden 1 fordldraledighetslagen. Skyddet kompletterar regleringen 1
anstillningsskyddslagen pa si sitt att den skyddade personkretsen
utokas. Arbetsbrist i sig skall dven fortsdttningsvis anses vara tillrdcklig
(saklig) grund for uppsdgning nir det géller fordldralediga arbetstagare
pa samma sdtt som for andra arbetstagare. Detsamma géller uppsig-
ningar som har sin grund 1 personliga férhdllanden och som vid tillimp-
ning av anstillningsskyddslagen anses sakligt grundade. Motsvarande
resonemang géller for avskedanden.

Fordldraledigas situation vid uppsédgningar pédverkas ocksd av hur
bestimmelserna om verkstéllighet av uppségningstider utformas. Jfr
avsnitt 6.6.
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6.3 Talerétt for fackliga organisationer och
Jamstilldhetsombudsmannen

Regeringens forslag: I en tvist som ror forbudet mot missgynnande
eller en uppsédgning eller avskedande enbart av skdl som har samband
med fordldraledighet, far Jamstidlldhetsombudsmannen fora talan for
en enskild arbetstagare eller arbetssokande. Talan fors vid Arbets-
domstolen. Nir en arbetstagarorganisation har rétt att fora talan for
den enskilde enligt 4 kap. 5 § lagen (1974:371) om réttegédngen i
arbetstvister, far dock Jamstidlldhetsombudsmannen fora talan bara om
organisationen inte gor det.

Arbetslivsinstitutets forslag: Overensstimmer i sak med regeringens.
Enligt institutets forslag om skydd mot diskriminering av forédldralediga
skulle bestammelserna 1 jadmstdlldhetslagen (1991:433) om Jamstélld-
hetsombudsmannens (JAimO) talerétt tillimpas 1 mal som giller forédldra-
lediga.

Remissinstanserna: De flesta har tillstyrkt forslaget om skydd mot
diskriminering utan att yttra sig sirskilt om talerédtten. Enligt Handikapp-
ombudsmannen och Ombudsmannen mot etnisk diskriminering bor JamO
utova tillsyn Gver att lagen foljs.

Arbetsgruppens forslag: Overensstimmer inte med regeringens.
Enligt arbetsgruppen bor endast de fackliga organisationerna ha talerétt.

Remissinstanserna: De flesta har ingen invindning mot arbets-
gruppens forslag om facklig talerétt. Nigra anser dock att JAmO dérjamte
bor ha ritt att fora talan, p&d samma sitt som i mal om konsdiskriminering
enligt jamstélldhetslagen.

Skiilen for regeringens forslag

Nuvarande ordning

Mal om tillampningen av fordldraledighetslagen handldggs enligt lagen
(1974:371) om réttegdngen 1 arbetstvister; arbetstvistlagen. Bestimmel-
serna i arbetstvistlagen innebér bl.a. att Arbetsdomstolen skall uppta och
avgora tvister som vicks av arbetstagarorganisationer om malet giller en
saddan arbetstvist som avses 1 lagen (1976:580) om medbestimmande i
arbetslivet. Detta betyder sammantaget att de fackliga organisationerna
har rétt att fora talan 4 sina medlemmars vignar i méal enligt fordldra-
ledighetslagen.

Enligt jamstdlldhetslagen (1991:433) géller att JiamO har motsvarande
talerdtt i mal om konsdiskriminering. JimO far fora talan for en enskild
arbetstagare eller arbetssokande om den enskilde medger det och om
ombudsmannen finner att en dom 1 tvisten &r betydelsefull for
rattstillimpningen eller det annars finns sérskilda skél for det (46 §).
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Talerditt bade for de fackliga organisationerna och JimO

Arbetsgruppens forslag om exklusivt facklig talerdtt i mal som ror for-
budet mot missgynnande hidnger samman med att en sddan ordning giller
enligt fordldraledighetslagen i dag och att JimO inte heller har taleratt
enligt de arbetsrittsliga lagarna i Gvrigt.

Nér det géller fordldraledighetslagen — sdrskilt med de @ndringar som
nu foreslas — finns det dock skél att ge JamO en ny roll. Som framgatt
har JamO talerédtt enligt jamstédlldhetslagen. Fragor som ror miss-
gynnande av gravida kvinnor (ddr jamstdlldhetslagen ar tillamplig)
respektive fordldralediga (dar fordldraledighetslagen giller) ligger sa
ndra varandra att det dr naturligt att JamO:s uppgifter enligt jamstélld-
hetslagen kompletteras med ett ansvar dven for forbudet mot miss-
gynnande i fordldraledighetslagen. Sannolikt dr en s&dan ordning en
fordel for den arbetstagare som berors. Han eller hon kan d& i bada
fallen, utan att ndrmare analysera vilken lag som ér tillamplig, vilja
mellan att kontakta sin fackliga organisation eller JamO.

Fragor om foréldrars problem i arbetslivet ses dessutom redan i dag
som en frdga om jdmstidlldhet som faller inom JAmO:s ansvarsomréde.
Enligt 5 § jamstilldhetslagen giller att en arbetsgivare skall underlitta
for arbetstagare av bada konen att forena arbete och forildraskap. JamO
har tillsyn 6ver att denna bestimmelse efterlevs. Aven av detta skil 4r det
naturligt att ge JAamO en roll att spela enligt fordldraledighetslagen.

Till detta kommer att det reviderade likabehandlingsdirektivet inne-
haller bestimmelser om att medlemsstaterna skall ha organ som verkar
for framjande, analys och kontroll av samt till stod for likabehandlings-
principen. Genom att JamO:s ansvarsomrade utokas blir det klart att
kraven enligt likabehandlingsdirektivet ar tillgodosedda. Det rader ingen
tvekan om att JAmO uppfyller de krav pa sjdlvstdndighet och mandat som
direktivet utgar fran (jfr prop. 2004/05:147, s. 119).

Regeringen anser alltsd att en talerdtt for JAmO betriffande de nya
reglerna utgdr ett viktigt och ldmpligt komplement till de fackliga orga-
nisationernas talerétt. Liksom enligt jimstilldhetslagen bor den fackliga
talerdtten vara primér. Nér en arbetstagarorganisation har ritt att fora
talan for den enskilde enligt 4 kap. 5 § lagen (1974:371) om réttegangen i
arbetstvister skall JamO fora talan bara om organisationen inte gor det.
Talan skall foras vid Arbetsdomstolen.

JamO anser sjilv att detta &r en lamplig ordning.

Avslutningsvis kan anmérkas att en talerdtt for JAamO enligt fordldra-
ledighetslagen inte innebér att JAmO dédrmed utovar tillsyn 6ver att lagen
efterlevs pa samma sitt som giller tillsyn enligt jamstédlldhetslagen.
Tillsynen enligt jamstilldhetslagen innefattar bl.a. tillsyn av att arbets-
givare efterlever bestimmelserna om aktiva atgirder; t.ex. att upprétta
jamstélldhetsplaner, att genomfora Ionekartldggningar m.m. Nagra
motsvarande regler om aktiva atgirder finns inte i fordldraledighetslagen.
Enligt jamstélldhetslagen har dessutom JAimO vissa befogenheter i fragor
om bl.a. uppgiftsskyldighet och viten som saknar motsvarighet i
fordldraledighetslagen.

JamO:s taleritt foranleder vissa ytterligare processuella 6vervdganden.
P4 samma sitt som enligt jimstidlldhetslagen bor en talan som fors av
JamO behandlas som om talan hade forts pad egna végnar av arbets-

Prop. 2005/06:185

95



tagaren eller den arbetssokande. Det betyder att JimO maste vicka talan
inom de tidsfrister som géller i mal enligt lagen och att d&ven den enskilde
omfattas av domens réttskraft. Vidare bor det som enligt lagen om rétte-
gingen 1 arbetstvister géller 1 frdga om den enskildes stdllning 1 rétte-
gingen tillimpas ocksa ndr ombudsmannen for talan. Det betyder att den
enskilde behandlas som part i rattegdngen nér det giller javsforhéallanden,
personlig instdllelse, horande under sanningsforsdkran och andra fragor
som ror bevisningen, trots att det &r JamO som har egentlig partsstillning
1 mélet.

6.4 Kwvalifikationstiden avskaffas

Regeringens forslag: Fordldraledighetslagens regler om kvalifika-
tionstid upphor att gilla.

Arbetsgruppens forslag: Overensstimmer med regeringens.

Remissinstanserna: De flesta tillstyrker forslaget. Négra avstyrker
dock. Bl.a. Svenskt Ndringsliv anser att forslaget dr onodigt eftersom det
enligt foreningen saknas faktiskt underlag som visar att fordldraledigas
stillning behover stirkas. Juridiska fakultetsstyrelsen Lunds universitet
befarar att borttagandet av kvalifikationstiden kan leda till tveksamhet
hos arbetsgivare att anstédlla kvinnor 1 fertil &lder. Enligt Foretagarna &r
det orimligt att krav pé fordldraledighet skall kunna resas &ven vid
mycket korta anstillningar.

Skilen for regeringens forslag

Nuvarande ordning

For de flesta formerna av forédldraledighet enligt fordldraledighetslagen
giller viss kvalifikationstid som villkor for ritt till ledighet. Arbets-
tagaren skall vid ledighetens borjan ha varit anstédlld hos arbetsgivaren
antingen de senaste sex manaderna eller sammanlagt minst tolv ménader
de senaste tva aren. Kravet géller dock inte for mammaledighet enligt 4 §
fordldraledighetslagen och ledighet med tillfillig fordldrapenning m.m.
enligt 8 §.

Krav pa kvalifikationstid for fordldraledighet uppstilldes fran borjan i
1930-talets skyddslagstiftning for arbetstagare som slutit trolovning,
ingétt dktenskap, blivit havande eller f6tt barn (jfr lagen [1939:171] om
forbud mot arbetstagares avskedande i anledning av trolovning eller
dktenskap m.m. och lagen [1945:844] om foérbud mot uppsédgning eller
avskedande av arbetstagare med anledning av #dktenskap eller havande-
skap m.m.; jfr prop. 1939 nr 114 och prop. 1945 nr 368. Anstéllnings-
skyddet enligt 1939 ars lag kunde &beropas av arbetstagare som vid
fordldraledighetens borjan haft minst tva ars stadigvarande anstéllning
hos arbetsgivaren. Bakgrunden till bestimmelsen var framfor allt en oro
for att kvinnor skulle ta anstdllning utan att omtala graviditeten, vilket
skulle orsaka svarigheter for arbetsgivarna. I 1945 ars lag sattes kvali-
fikationstiden (karenstiden) ned till ett ar. Nar fordldraledighetslagstift-
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ningen sedan reformerades pa 1970-talet dberopades som skél for att
behilla regler om kvalifikationstid att kravet skulle ge arbetsgivare en
skilig planeringstid infor ledigheten. Det ansdgs dock inte finnas skél att
behalla kravet pa en anstéllningstid som tdcker hela graviditeten varfor
den ettariga kvalifikationstiden sattes ned till sex ménader. Denna ldngd
pa kvalifikationstiden konstaterades ocksé overensstimma med liknande
bestimmelser i annan arbetsréttslig lagstiftning, sdsom foretrddesrétten
till ateranstéllning i anstéllningsskyddslagen och studieledighetsreglerna
(jfr till detta SOU 1975:129 s. 128 och prop. 1975/76:133 s. 61).
Reglerna om kvalifikationstid har ett ndra samband med bestimmel-
serna om arbetstagarens skyldighet att i forvdg anmila ledighet (13 §)
och de som ror arbetsgivarens beslut om forldggning av ledigheten (14
§). Dessa regler innebdr 1 huvudsak att arbetstagaren normalt skall
anmila att hon eller han vill ta ut ledighet tvd méinader i1 férvdg och hur
lange ledigheten dr tdnkt att pdga. Arbetstagaren och arbetsgivaren skall
sedan samrdda och soka en dverenskommelse om hur ledigheten skall
forlaggas. Genom dessa bestammelser understryks vikten av att arbets-
givaren far sddana besked att de planeringsatgidrder som behdvs kan
vidtas (se prop. 1997/78:104 s. 47; jfr ocksé prop. 2000/01:44 s. 38).

Kvalifikationsreglerna dr en omotiverad inskrinkning i rditten till fordldra-
ledighet

Regeringen kan konstatera att reglerna om kvalifikationstid utgoér en
inskrankning av ritten till fordldraledighet. Bestimmelsernas ursprung-
ligen fraimsta motiv — att motverka att en kvinna doljer sin graviditet,
soker anstdllning och ddrefter gor ansprak pa att fa del av lagens rattig-
heter — dr inte forenliga med nutida forhallanden och dagens krav pa ett
jamstillt arbetsliv med lika mojligheter och rittigheter for kvinnor och
min. De flesta omfattar synen att det dr viktigt att mojligheterna att
forena arbete med privatliv stirks och att det 4r angelédget att fordldrar av
bada konen tar sitt ansvar for hem och barn. En stirkt ratt till forédldra-
ledighet kan vara ett stod for sddana strivanden. P4 motsatt sétt kan
kvalifikationstiden uppfattas som ett hinder mot ett arbetsliv pa lika
villkor for kvinnor och mén. Dessutom kan de nuvarande reglerna antas
motverka en onskad rorlighet pa arbetsmarknaden. En arbetstagare som
inte kan pardkna fordldraledighet forrdn efter en viss kvalifikationstid lér
tveka innan han eller hon soker sig till en ny arbetsgivare eller nya
arbetsuppgifter. Att kunna eller vdga byta arbete blir under siddana
omsténdigheter ett vagspel. Inldsningseffekterna dr sannolikt stora, vilket
paverkar loneutveckling och karridrmojligheter. Att ta bort kvalifika-
tionstiden dr dessutom &dgnat att stiarka visstidsanstélldas stdllning. Som
Ombudsmannen mot etnisk diskriminering (DO) péapekar &r det en fordel
inte minst for kvinnor med utlandsk bakgrund.

Kvalifikationsreglerna dr en omotiverad inskrinkning av arbetssokandes
rdttigheter

Avskaffandet av kvalifikationstiden framstér vidare som en logisk — och
onskvird — konsekvens av att forédldraledighetslagens tillimpnings-
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omrade vidgas till att omfatta dven arbetssokande. En arbetsgivare kan i
dag inte neka en arbetssokande anstdllning pa grund av graviditet; enligt
regeringens forslag skall ett likvdrdigt skydd finnas dven for forédldra-
lediga arbetstagare (jfr avsnitt 6.2.3). I en situation dér en arbetssokande
med erforderliga kvalifikationer 1 princip inte kan nekas anstédllningen, dr
det foljdriktigt att hon eller han inte heller kan nekas fordldraledighet
redan fran anstédllningens borjan. Arbetsgivaren kan i dag inte avslé en
begdran om mammaledighet under lingst 14 veckor (ca 3,5 manader)
eftersom den formen av ledighet inte ens enligt nuvarande regler forut-
satter att kvalifikationstid intjdnats. For tiden efter perioden med
mammaledighet har emellertid arbetstagaren inte nagon ritt till fortsatt
ledighet om han eller hon inte arbetat minst sex manader eller 12
manader de senaste tvd dren. Manga ganger lar det finnas ett faktiskt
behov av att mamman eller pappan &r ledig med barnet under langre tid
an de ca 3,5 ménader som lagen i dag ger ritt till. Det ldr for 6vrigt vara
inte alltfor ovanligt att arbetsgivare beviljar sadan ytterligare ledighet
dven om lagen inte ger arbetstagaren ratt dartill. Detta kan gilla bade hel
ledighet och partiell ledighet, t.ex. forkortad arbetstid sdsom sextimmars-
dag. I de fall sddana overenskommelser forekommer innebdr en dndrad
lagstiftning ingen fordndring av det faktiska uttaget av fordldraledighet. 1
sadana fall uppkommer inte heller ndgon administrativ kostnad for
arbetsgivaren.

Kvalifikationsreglerna kan sta i konflikt med jamstdlldhetslagen

En tredje orsak till att ta bort reglerna om kvalifikationstid &r hénsyn till
diskrimineringsforbuden i jamstélldhetslagen (1991:433). Regeln om
kvalifikationstid &r skenbart konsneutral, men eftersom kvinnor i hogre
utstrickning 4n min tar ut fordldraledighet innebdr den att kvinnor i
hogre utstrdckning @n mén drabbas av dess nackdelar. Enligt Civil-
ingenjorsforbundets bedomning drabbas kvinnor av den nuvarande
regeln pa sd sitt att det 1 princip dr omdjligt for kvinnor att s6ka arbete 1
samband med en graviditet. Det kan som bl.a. Sveriges Kommuner och
Landsting, Sveriges Akademikers Centralorganisation (SACO) och
Forsdkringskassan anfort ifragaséttas om inte 9 § fordldraledighetslagen
ddrmed medfor indirekt konsdiskriminering av kvinnor. Enligt SCB tar
kvinnor i ansprdk 83 procent av uttagna dagar for vard av barn med
fordldrapenning och man 17 procent (ar 2003). Se SCB:s ”"Pa tal om
kvinnor och mén. Lathund om jamstélldhet 2004 s. 38.

Skdéilen for att behalla kvalifikationstiderna viiger inte lika tungt

Ett skil for att behalla kvalifikationstiden dr mojligen antagandet att
avskaffandet skulle medfora praktiska oldgenheter for arbetsgivare att
planera sin verksamhet. Det gar inte att bortse fran att arbetstagares
ledighet fran arbetet typiskt sett innebér oldgenheter for arbetsgivaren.
Som NUTEK anfor har arbetsgivare ett berdttigat krav pd att kunna
planera sin verksamhet nér det giller ledigheter bland de anstillda.
Arbetsgruppen argumenterar i promemorian for att det numera far
anses ligga i1 arbetsgivarens planerings- och ledningsarbete att ha
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beredskap for anstdlldas ansprak pé skélig fordldraledighet. Regeringen
delar denna stdndpunkt. Arbetsgivaren skall enligt jamstédlldhetslagen
underlétta for bade kvinnliga och manliga arbetstagare att forena for-
véirvsarbete och fordldraskap. Om t.ex. arbetsorganisationen, den ldng-
siktiga personalplaneringen och arbetstiderna ses over kan mojligheter
skapas som underldttar kombinationen av forvirvsarbete och fordldra-
skap (jfr prop. 1990/91:113 s. 101). Till detta kommer att bestimmel-
serna i 13 och 14 §§ om anmélan och beslut om ledighet far anses ge
arbetsgivaren skilig tid att planera verksamheten med utgangspunkt i att
en viss arbetstagare kommer att vara ledig. Det framgér av forarbetena
till lagen att underréttelsetidens ldngd bestdmts efter en avviagning mellan
a ena sidan en forédlders behov av att med relativt kort varsel kunna fa
ledighet, och & andra sidan det behov som kan finnas pé arbetsplatsen av
en ldngre planeringstid infor ledigheten. En forhallandevis lang under-
rattelsetid, sdsom nuvarande tvd manader, kan vara pakallad sérskilt vid
langre ledighetsperioder och vid deltidsledighet (jfr prop. 1977/78:104 s.
35). Nér det géller langden pé underrittelsetiden och den tid for plane-
ring och anpassning som en arbetsgivare kan behdva kan en jamforelse
goras ocksd med 11 § anstdllningsskyddslagen som anger att for bade
arbetsgivare och arbetstagare giller en minsta uppsidgningstid av en
manad.

Inte heller omsorg om kvinnliga arbetssokandes mojligheter att fa
arbete (anstillbarheten) utgor skil for att behalla 9 §. Invindningen att en
avkortad kvalifikationstid skulle forsvdra for kvinnor att fi anstéllning
restes redan nér karenstiden minskades fran tva ar till ett ar i 1945 ars
lagstiftningsdrende. Invéndningen ansdgs dé inte véga tillrdckligt tungt
for att hindra en forkortning av kvalifikationstiden och vid en samlad
bedomning 1 dag far skdlen att avskaffa kvalifikationstiden anses viga
tyngst.

Regeringen kan siledes konstatera att kvalifikationstiden sedan 1930-
talet satts ned frdn tvad ar till ett &r och senast till de nuvarande sex
manaderna. Det fir numera anses vara ett berattigat krav att alla arbets-
tagare — dven de nyanstillda — skall fullt ut kunna nyttja rétten till for-
kortad arbetstid och annan fordldraledighet utan att forst invénta viss tids
anstédllning. Tiden &r alltsd mogen for att helt upphdva reglerna om
kvalifikationstid. Darmed forstarks ocksé lagens karaktdr av rittighets-
lag.

6.6 Uppsédgningstiden for forédldralediga

Regeringens forslag: Om en arbetstagare som dr mammaledig eller
helt fordldraledig enligt 4 eller 5 § forédldraledighetslagen (1995:584)
sdgs upp pa grund av arbetsbrist, borjar uppsdgningstiden 16pa nér
arbetstagaren helt eller delvis aterupptar arbetet eller, enligt den
anmédlan om forédldraledighet som giller nédr uppségningen sker, nir
arbetstagaren skulle ha aterupptagit sitt arbete.

Arbetslivsinstitutets forslag: Overensstimmer i sak med regeringens.
Remissinstanserna: En 6vervigande majoritet av remissinstanserna dr
positiva till Arbetslivsinstitutets forslag eller ldmnar det utan invénd-
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ningar. Nagra motsitter sig dock forslaget. Bl.a. Foreningen Svenskt
Ndringsliv och Tidningsutgivarna anser att forslaget har uppenbara
brister. Arbetsdomstolen uttrycker tveksamhet till forslaget.

Arbetsgruppen har inte lamnat ndgot forslag 1 denna fréga, men 1
promemorian anges att inriktningen &r att Arbetslivsinstitutets forslag
skall genomforas samtidigt med de forslag som géller forbudet mot
missgynnande och avskaffandet av kvalifikationstiden i fordldra-
ledighetslagen. Nagra remissinstanser har déarfor i remissomgangen 2005
yttrat sig 1 frigan om uppskjuten uppsdgningstid. Bl.a. Skatteverket
avstyrker forslaget. Enligt verket bor det finnas en klart angiven tidsgréns
for hur lang tid en uppsédgningstid kan skjutas upp.

Bakgrund

Uppscigningstid enligt anstdllningsskyddslagen

I lagen (1982:80) om anstdllningsskydd finns bestiammelser om uppség-
ningstid for arbetstagare med tillsvidareanstéllning (11 §). Regleringen
géller lika for fordldralediga arbetstagare och andra arbetstagare. Upp-
sdgningstiden borjar i regel 16pa den dag d& uppsdgningen kommit
arbetstagaren tillhanda. For en fordldraledig arbetstagare som blir upp-
sagd pd grund av arbetsbrist innebdr detta att uppsdgningstiden 16per
under tiden fordldraledigheten pagar.

Lon och andra formdaner under uppsdgningstiden

Enligt 12 § anstdllningsskyddslagen har en arbetstagare som blivit
uppsagd ritt att under uppsdgningstiden behélla sin 16n och andra
anstidllningsformaner. En forutséttning for denna réttighet &r dock att
arbetstagaren under uppsigningstiden star till arbetsgivarens forfogande
(fr AD 1988 nr 78). Sa &r inte fallet om arbetstagaren under uppsig-
ningstiden dr fordldraledig. En forédldraledig arbetstagare har séledes inte
ratt till uppsdgningslon om uppsdgningen intrdffar under ledigheten.

Foretrddesrditt till ateranstdllning

Nir en arbetstagare blivit uppsagd pa grund av arbetsbrist har arbets-
tagaren under vissa forutsdttningar foretradesritt till ateranstdllning (se
25-27 §§ anstdllningsskyddslagen). Foretradesritten géller fran den tid-
punkt d& uppsdgning skedde och direfter till dess nio manader forflutit
frdn den dag da anstédllningen upphorde, dvs. ndr uppsdgningstiden 16pt
ut. En forutsittning for denna foretrddesrétt &r att arbetstagaren kan till-
trdda den nya anstdllningen inom en skilig 6vergangstid. Om arbets-
tagaren har godtagbara skil for att inte kunna tilltrdda en anstéllning
inom skdlig tid och ddrmed forbigas vid en ateranstillning kvarstér dock
foretradesrétten till en eventuell ateranstidllning om en séddan skulle bli
aktuell vid ett senare tillfdlle under &terstoden av nioménadersperioden.
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Hel fordldraledighet

Arbetstagaren far ta ut hel ledighet den eller de dagar som arbetstagaren
begir (11 § fordldraledighetslagen). En arbetstagare som vill utnyttja sin
ritt till mammaledighet enligt 4 § eller hel ledighet med eller utan
fordldrapenning enligt 5 § fordldraledighetslagen, skall anmila detta till
arbetsgivaren minst tvd manader fore ledighetens boérjan eller, om det
inte kan ske, s& snart som mgjligt. I samband med sin anmélan skall
arbetstagaren ange hur lang tid ledigheten 4r planerad att péaga
(13 § forsta stycket). En arbetstagare far avbryta sin paborjade ledighet
och &teruppta sitt arbete i samma omfattning som fore ledigheten. Om
arbetstagaren vill utnyttja sin rdtt att ateruppta sitt arbete, skall arbets-
tagaren snarast mojligt underritta arbetsgivaren om detta. I det fall ledig-
heten varit avsedd att pagd en manad eller mer, far arbetsgivaren skjuta
pa atergdngen hogst en manad efter det att arbetsgivaren tagit emot
underrittelsen (15 §).

Skiilen for regeringens forslag

12 1-punktsprogrammet

Socialdemokraterna, Vinsterpartiet och Miljopartiet de Grona tridffade
den 4 oktober 2002 en 6verenskommelse om “Hundratjugoen punkter for
ett tryggare, réttvisare och gronare Sverige”. Under rubriken Arbetsliv
angav de tre partierna som sin gemensamma malséittning att de ”vill av-
skaffa mojligheten for arbetsgivare att vid uppsdgning av fordldralediga
utnyttja fordldraledigheten som uppsdgningstid”.

Riksdagens tillkdnnagivande 2005

Den stindpunkt som kommer till uttryck 1 det sk. 121-
punktsprogrammet bekriftades av riksdagen under riksmotet 2004/05.
Enligt riksdagens tillkénnagivande bor regeringen snarast aterkomma
med forslag som avser bl.a. att uppsédgningstiden fér den som é&r helt eller
delvis fordldraledig skall borja 16pa forst nér arbetstagaren aterupptar sitt
arbete (se bet. 2004/05:AU:8 s. 59, rskr. 2004/05:225).

Arbetslivsinstitutets 6verviganden

Arbetslivsinstitutet konstaterar 1 2002 &rs promemoria att forslagen som
ror fordldraledigas anstdllningsskydd skulle 16sa en stor del av de
problem som har ansetts foreligga for fordldralediga arbetstagare i
arbetslivet. Den regleringen tar emellertid inte sikte sérskilt pd forbud
mot uppsdgning av fordldralediga arbetstagare och utgor darfor inte
heller ndgot fullstindigt skydd mot behandling som kan uppfattas som
otillborlig eller olamplig. For en helt fordldraledig som blir uppsagd pa
grund av arbetsbrist giller i dag att uppsdgningstiden loper under tiden
fordldraledigheten pégar. Detta kan enligt institutet medfora flera

Prop. 2005/06:185

101



problem for den fordldralediga arbetstagaren. Det d&r mot denna bakgrund
som Arbetslivsinstitutet i 2002 ars promemoria foreslagit att vid upp-
sdgning pa grund av arbetsbrist av en arbetstagare som é&r ledig enligt 4
eller 5 § fordldraledighetslagen (1995:584), skall uppsédgningstiden borja
16pa nidr arbetstagaren aterupptar eller skulle ha aterupptagit sitt arbete
helt eller delvis.

Regeringens bedomning

De flesta av remissinstanserna har tillstyrkt Arbetslivsinstitutets forslag,
bl.a. Jdmstdlldhetsombudsmannen (JamQO), Landsorganisationen i
Sverige (LO) och Tjdnstemdnnens Centralorganisation (TCO).

Aven regeringen anser att forslaget bor genomforas. Forslaget innebér
flera tydliga fordelar. En av dessa é&r att den fordldralediga arbetstagaren
inte behdver anvénda sin fordldraledighet till att soka nytt arbete. Genom
att uppsédgningstiden borjar 16pa forst ndr fordldraledigheten avslutats
kan arbetstagaren avvakta med att soka nytt arbete tills han eller hon
avslutat sin ledighet. Foréldralediga arbetstagare kommer alltsa att fullt
ut kunna tillgodogora sig bade ledighetsperioden och den uppsidgningstid
de har ritt till. Detta &r enligt regeringens mening en i sig betydelsefull
forstiarkning av fordldraledigas villkor.

En annan fordel med regeringens forslag &r att ett mojligt ekonomiskt
incitament for arbetsgivare att sdga upp fordldralediga arbetstagare tas
bort. En arbetsgivare dr normalt skyldig att betala 16n — uppsidgningslon —
medan en arbetstagares uppsidgningstid 16per. En forédldraledig arbets-
tagare star dock inte till arbetsgivarens forfogande under ledigheten pa
ett sddant sdtt att han eller hon har ritt till 16n eller andra anstillnings-
formaner under sin uppsigningstid (jfr 12 § anstillningsskyddslagen).
Som bl.a. Jdmo och TCO péapekat kan mgjligheten att spara in upp-
sdgningslonen utgora ett ekonomiskt incitament for en arbetsgivare att i
en arbetsbristsituation sdga upp just den forédldralediga arbetstagaren.
Genom att det mojliga incitamentet undanrdjs, stiarks typiskt sett de
fordldraledigas mojligheter att i arbetsbristsituationer undgé uppsigning.

En tredje fordel med regeringens forslag hidnger samman med fore-
tradesrétten till A&teranstéllning. Foretrddesrédtten géller till dess nio
manader har forflutit fran den dag da en anstidllning upphért. Om upp-
sdgningstiden loper under forédldraledigheten finns, som bla. LO
anmaérkt, en risk for att foretrddesritten upphort att gilla nir fordldra-
ledigheten avslutas. I den situationen forlorar alltsd arbetstagaren i
praktiken sin foretrddesrdtt. Genom den foreslagna regeln forlings i
stillet den tid d& foretrdadesritt till ateranstdllning giller, eftersom
uppsédgningstiden forskjuts i tiden och det &r nédr uppsidgningstiden 16per
ut som &r avgorande for ndr tiden for foretradesrétten borjar 16pa. Detta
forhallande bor 6ka mojligheterna for en uppsagd fordldraledig arbets-
tagare att bli ateranstélld.

Att uppsdgningstid och fordldraledighet inte 16per parallellt medfor
slutligen den fordelen att arbetstagarens ekonomiska villkor forbittras.
Arbetstagaren har som i dag ritt till erséttning enligt fordldraforsékringen
och i forekommande fall kompletterande ersittning fran arbetsgivaren
under ledigheten. Forslaget innebér att arbetstagaren — till skillnad fran
vad som giller i dag — dérutdver far uppsdgningslon under den dirpé
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foljande uppsdgningstiden, forutsatt att han eller hon da stér till arbets-
givarens forfogande.

Regeringen anser att dessa fordelar pa ett 6vertygande sitt Gverviger
de mojliga nackdelar som nagra remissinstanser pekat pa. Forslaget kan
inte sdgas std 1 konflikt med anstidllningsskyddslagens turordningsregler.
Enligt turordningsreglerna har den med ldngre anstédllningstid foretrdde
framfor den som har kortare anstillningstid nédr en uppsagning sker. Den
regeln skall tillimpas dven ndr den nya sérskilda skyddsregeln for for-
dldralediga trdtt i kraft. Att sedan uppsdgningstiden borjar 16pa vid en
senare tidpunkt paverkar inte tillimpningen av turordningsregeln. Det &r
saledes, som Arbetslivsinstitutet anfor, fullt mojligt att i en arbetsbrist-
situation behandla en forédldraledig arbetstagare som vanligt i1 tur-
ordningshénseende och darefter fatta ett uppsdgningsbeslut om tur-
ordningsreglerna skulle medge det. Det dr dock, som bl.a. Svenskt
Ndaringsliv anmérkt, riktigt att den nya regeln kan fi betydelse arbets-
tagare emellan om arbetsstyrkan t.ex. av ekonomiska skl omedelbart
maste minskas vid en viss tidpunkt, och en fordldraledig arbetstagares
uppsédgningstid skjuts upp pa grund av den nya regeln. I ett sddant fall
traffar uppsidgningen en annan arbetstagare dn den ledige, oavsett vem
som har foretrdde i turordningshdnseende. Att en siddan verkan intrdder
far dock vid en samlad bedomning anses vdga mindre tungt dn de for-
delar som forslaget ger.

Arbetsdomstolen befarar att forslaget kan innebéra att arbetsgivare inte
anstéller arbetssokande som kan forvintas ta i ansprak rétt till fordldra-
ledighet. Det dr dock svart att se att arbetsgivare just av skdl som har
samband med den uppskjutna uppsdgningstiden for fordldralediga, pa
bred front skulle vilja att avsta fran att anstilla personer som ir i sddan
alder att de kan bli fordldrar. Samtidigt finns skél att framdver noga f6lja
tillimpningen av och effekterna av de nya reglerna. Som ndrmare redo-
visas nedan avser regeringen att lata utviardera de nya bestimmelserna
ndr forstdrkningen av ritten till fordldraledighet trétt i kraft och gillt en
tid.

Ndrmare om ndr uppsdgningstiden borjar lopa

Regeringens forslag innebdr att uppsdgningstiden i de flesta fallen
kommer att borja 16pa nédr arbetstagaren faktiskt aterkommer i arbetet
efter ledigheten. En praktiskt viktig fraga dr vad som skall gélla for det
fall arbetstagaren inte atergér i arbete vid den tidpunkt som arbetstagaren
ursprungligen anmilt eller som arbetstagaren och arbetsgivaren fran
borjan kommit Overens om. En utgdngspunkt for resonemanget &r
fordldraledighetslagens karaktér av rittighetslag. I princip dr det arbets-
tagaren som forfogar 6ver nér ledigheten skall pabdrjas och hur ldnge
den skall vara. Arbetstagaren far ta ut hel ledighet den eller de dagar som
han eller hon begér. Nir det géller hel ledighet skall anmélan om ledighet
till arbetsgivaren goras minst tvd manader fore ledighetens borjan eller,
om det inte kan ske, s& snart som mojligt. Arbetstagaren far ocksa i stor
utstriackning avbryta paborjad ledighet och ateruppta sitt arbete i samma
omfattning som fore ledigheten enligt eget dnskemal.

Forslaget innebédr foljande. Om arbetstagaren avbryter sin ledighet och
aterupptar arbetet i fortid borjar uppsdgningstiden 16pa ndr arbetet
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faktiskt aterupptas. Om arbetstagarens forsta anmilan om fordldra-
ledighet f6ljs av en forlingning av ledigheten borjar uppsidgningstiden
16pa da arbetstagaren skulle ha atergatt i arbete enligt den anmilan om
ledighet som géller ndr uppsidgningen sker. Detsamma giller, 1 enlighet
med Arbetslivsinstitutets forslag, om arbetstagaren medgetts befrielse
fran arbetsskyldigheten under ledigheten eller blivit sjukskriven s att
han eller hon inte kan aterga vid planerad tidpunkt.

Ett exempel kan illustrera den foreslagna regelns tillampning. Antag
att en arbetstagare anmdler att han eller hon vill ta ut ledighet till och
med den 1 juli ett visst &r. Om arbetstagaren dérefter blir uppsagd t.ex.
den 1 mars samma &r borjar uppsédgningstiden att 16pa den 1 juli oavsett
om arbetstagaren verkligen atergar till arbetet den dagen. Aven om
arbetstagaren efter att ha blivit uppsagd, men medan anstillningen dnnu
bestér, forlanger ledigheten och dérfor inte aterupptar sitt arbete enligt de
planer som gillde vid tiden for uppsidgningen, borjar uppsidgningstiden
16pa den 1 juli.

Detta framstar som en for arbetsgivaren praktiskt hanterlig och for den
enskilde godtagbar I6sning. Forslaget innebdr att arbetstagarens
ursprungliga anmilan om ledighet far stor betydelse och att arbetstagaren
darfor bor planera sin ledighet noga. Det kan t.ex. finnas situationer nér
tvd fordldrar nir barnet fods inte har gjort klart for sig hur forédldra-
ledigheten skall fordelas mellan dem. Den ene eller den andre kan ha
ansokt om en kort ledighet som &r tdnkt att forlingas. Om en uppsdgning
intrdffar innan forlangningen beviljats, har i det exemplet den nya regeln
begriansad betydelse. Samtidigt blir regeln klar och tydlig vilket dr en
fordel. De krav som stélls pa arbetstagarens framforhéllning far anses
rimliga vid en avvigning mot arbetsgivarens behov av att kunna planera
verksamheten pé ett andamélsenligt sdtt. Med denna ordning tillgodoses
ocksa visentligen Skatteverkets synpunkt om en langsta tid fér hur lang
tid en uppsédgningstid kan skjutas upp.

Regeln far betydelse endast vid hel ledighet. Det behovs darfér ingen
reglering for de fall ddr arbetsgivaren beslutar om forldggning av del-
ledighet enligt 14 § andra stycket fordldraledighetslagen. Om den som &r
ledig fran en anstdllning pa heltid gér tillbaka till arbetet pa deltid, borjar
dock uppsédgningstiden 16pa. Regeln géller vidare endast for den arbets-
tagare som har en tillsvidareanstéllning.

Konkurs m.m.

Néagra remissinstanser har pekat pa situationen att en arbetsgivare gitt i
konkurs eller av annan orsak upphort med sin verksamhet medan arbets-
tagaren dr fordldraledig. I ett sddant fall kan effekten bli att det nir
fordldraledigheten upphor inte lingre finns ndgon arbetsgivare kvar. De
problem som kan uppkomma i samband med en konkurs fir som Skatte-
verket anfort antas kunna hanteras genom att konkursforvaltaren fattar ett
l6negarantibeslut for den “6verskjutande” uppsédgningstid som kan vara
aktuell.
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6.7 Utvérdering

Det finns skl att framover noga folja tillimpningen av och effekterna av
de nya reglerna i fordldraledighetslagen och den som giller upp-
sdgningstiden 1 anstillningsskyddslagen. Regeringen avser darfor att 1ata
utviardera de nya bestimmelserna ndr den forstdrkta rdtten till fordldra-
ledighet géllt en tid.

7 Ikrafttradande och 6vergdngsbestimmelser

7.1 Anstéllningsskyddslagen

Regeringens forslag: De nya reglerna 1 anstéllningsskyddslagen om
arbetsgivares informationsskyldighet — utom vad avser arbetsgivares
skyldighet att ldmna information om formen av tidsbegridnsad
anstillning och om arbetstagarens sammanlagda anstédllningstid — och
uppskjuten uppsédgningstid for fordldralediga arbetstagare triader i kraft
den 1 juli 2006. For anstéllningsavtal som ingatts fére den 1 juli 2006
skall den tidigare bestammelsen om arbetsgivares
informationsskyldighet tillimpas 1 stéllet for de nya bestimmelserna.

De nya bestimmelserna om tidsbegrdansad anstdllning samt arbets-
givarens skyldighet att ldmna information om formen av tidsbegridnsad
anstdllning och om arbetstagarens sammanlagda anstéllningstid tréder
i kraft den 1 juli 2007.

Overgangsbestimmelser till lagen infors av innebord att for anstill-
ningsavtal som ingétts fore den 1 juli 2007 géller 2, 4, 5 a, 15, 25 och
25a§§ 1 den édldre lydelsen. Vid berdkning av anstédllningstid som
vikarie enligt 5 § andra stycket skall dock anstillningstid som vikarie
fore den 1 juli 2007 beaktas. Aven vid berikning av anstillningstid
enligt 15 och 25 §§ skall anstillningstid fore den 1 juli 2007 beaktas.

I 6vrigt dr nagra sirskilda overgangsbestimmelser inte nodvéndiga.

Arbetslivsinstitutets forslag: Arbetslivsinstitutet har inte foreslagit
ndgon tidpunkt for nédr forslaget om arbetsgivares skyldighet att
informera om arbetstagares sammanlagda anstdllningstid bor trdda 1
kraft.

Arbetsgruppens forslag: Overensstimmer delvis med regeringens i
den del de ror tidsbegrinsade anstéllningar och arbetsgivares skyldighet
att informera om formen av tidsbegrinsad anstillning. Arbetsgruppen har
foreslagit att de nya reglerna skall trdda i kraft den 1 juli 2006.

Remissinstanserna: Endast Stockholms universitet, Medlingsinstitutet,
Arbetsgivaralliansen, Bankinstitutens Arbetsgivareorganisation och
Svenskt Ndringsliv har yttrat sig over forslaget. Stockholms universitet
instimmer 1 forslaget om dvergidngsbestimmelser.

Medlingsinstitutet, Bankinstitutens Arbetsgivareorganisation och
Svenskt Néringsliv har synpunkter pd bestimmelsernas genomslag i
kollektivavtal. Arbetsgivaralliansen har inget att invdnda mot att de nya
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reglerna foreslas trdda i kraft den 1 juli 2006, men har synpunkter pa
innehallet 1 sak.

Promemorians forslag (Ds 2005:27): Overensstimmer med
regeringens forslag 1 den del det ror arbetsgivarens 6vriga informations-
skyldighet. Nagon 6vergingsregel har emellertid inte foreslagits.

Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har haft nagra syn-
punkter.

Skiilen for regeringens forslag

lkrafitrddande

Arbetsgruppen har foreslagit att de nya reglerna om tidsbegriansad
anstéllning skall trdda i kraft den 1 juli 2006. Svenskt Ndringsliv anger att
det ger upphov till oklarhet hur redan ingangna kollektivavtal rérande
tidsbegrénsade anstéllningar péverkas av de foreslagna lagéndringarna.
Bankinstitutens Arbetsgivareorganisation har framfort liknande syn-
punkter. Medlingsinstitutet anfor att tidpunkten &r olyckligt vald eftersom
praktiskt taget hela arbetsmarknadens kollektivavtal 16per ut forst under
varen och forsommaren 2007, och flertalet kollektivavtal innehaller
bestammelser om tidsbegrinsad anstdllning. Om arbetsmarknadens parter
ska kunna anpassa kollektivavtalen till de foreslagna reglerna, kan detta
ske tidigast inom ramen for 2007 érs avtalsrorelse. Regeringen delar dér-
for Medlingsinstitutets uppfattning att de nya bestdmmelserna inte bor
trdda 1 kraft den 1 juli 2006, utan foreslér 1 stéllet ett ikrafttrddande den
1 juli 2007. Detta skall dven gilla den informationsskyldighet som fore-
slas med anledning av de dndrade reglerna om tidsbegrénsad anstillning i
6 ¢ § andra stycket 3 b och 6 g §§, dvs. att en arbetsgivare skall lamna
information om vilken form av tidsbegrdnsad anstidllning anstéllningen
avser och om arbetstagarens sammanlagda anstédllningstid. Redan
ingdngna kollektivavtal paverkas inte av de foreslagna reglerna.

Det 4r angeldget att de foreslagna dndringarna som ror arbetsgivares
ovriga informationsskyldighet och uppskjuten uppsédgningstid for
fordldralediga arbetstagare trdder 1 kraft si snart som mojligt. Regeringen
foreslar darfor att dessa bestammelser skall trdda i1 kraft den 1 juli 2006.

Av framfor allt forfattningstekniska skél har regeringen valt att ldgga
de forslag till lagidndringar som skall trdda i kraft den 1 juli 2006
respektive 1 juli 2007 i var sitt forfattningsforslag.

Overgdngsbestimmelser

Arbetsgruppen har foreslagit att det infors vissa overgédngsbestammelser
ndr det géller de foreslagna reglerna om tidsbegriansad anstillning.

Enligt regeringens beddmning behdvs Overgangsbestammelser till
lagen 1 frdga om tidsbegrénsade anstéllningar som ingétts fore de nya
reglernas ikrafttridande. Inneborden och konsekvenserna av lagstift-
ningen maste vara forutsdgbar for arbetstagare och arbetsgivare. Darfor
skall lagen i den dldre lydelsen tillimpas for tidsbegrinsade anstidllningar
som ingatts fore den 1 juli 2007. Detta giller bade avseende vilka
anstdllningsformer som ér tilldtna, hur linge de far paga, konsekvenserna
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av om dessa regler overtrdds, reglerna om intjdnande av foretradesratt
m.m.

De nya reglerna om tidsbegrdnsad anstédllning giller saledes endast
anstillningar som ingétts den 1 juli 2007 eller senare. Det innebir t.ex.
att en Overenskommen visstidsanstidllning som ingéatts fore den 1 juli
2007 alltjamt 4r en tilldten tidsbegrénsad anstdllning. Nér en sddan
anstéllning upphor dvergar den inte till en tillsvidareanstéllning, &ven om
den eventuellt skulle ha overskridit de tidsgranser som géller enligt de
nya reglerna, eftersom dessa inte dr tillampliga pa anstédllningar enligt de
gamla reglerna.

Arbetsgivaralliansen delar bedomningen att de dldre bestimmelserna,
av forutsdgbarhetsskil, bor gilla for anstéllningar ingdngna fore ikraft-
tradandet. Enligt Arbetsgivaralliansen bor detsamma gilla for alla
anstillningar, alltsd dven vid berdkning av vikariatstid och av kvalifika-
tionstid for foretradesritt till ateranstillning, eftersom kraven pa forut-
sdgbarhet 4r lika framtrdadande i dessa fall.

For vikariat giller samma regler savil fore som efter det att nya regler
om tidsbegrinsad anstéllning infors. Vid berdkning av om tiden i tids-
begrdnsad anstdllning som vikarie hos samma arbetsgivare uppgatt till
mer dn 36 manader under de senaste fem aren, bor dadrfor anstdllningstid
som vikarie savél fore som efter den nya lagens ikrafttridande beaktas.
Detta for att arbetstagare som arbetat som vikarie inte skall forlora sin
mojlighet att dberopa tidigare vikariatsanstidllning vid bedomning av om
anstillningen Overgétt till en tillsvidareanstédllning. Regeringen foreslar
déarfor att anstéllningstid som vikarie fore lagens ikrafttridande skall
beaktas vid berdkning av anstillningstid som vikarie enligt de nya
reglerna. Det innebér séledes att om en arbetstagare, t.ex. kort tid efter att
ett vikariat enligt de &ldre bestimmelserna upphort, erbjuds ett nytt
vikariat i enlighet med de nya reglerna kan denna vikariatsanstillning
omgaende 6verga till en tillsvidaranstillning.

Aven vid beridkning av anstillningstid for bedomning av om
foretradesritt till dteranstdllning foreligger enligt de nya reglerna bedoms
det vara rimligt att beakta anstdllningstid fore lagens ikrafttradande.
Detta for att arbetstagare som tidigare varit anstdlld inte skall forlora
tidigare anstillningstid hos samma arbetsgivare vid berdkning av
foretradesrdtten vid en ny anstéllning enligt de nya reglerna. Detsamma
bor gilla vid berdkningen av anstdllningstid for att avgora om en
tidsbegrinsat anstdlld arbetstagare har ridtt till besked om att
anstillningen inte kommer att fortsitta.

For anstdllningsavtal som ingétts fore den 1 juli 2006 bor den tidigare
bestéimmelsen om informationsskyldighet tilldimpas 1 stédllet for de nya
bestdmmelserna.

I 6vrigt krévs inga dvergéngsbestimmelser.

7.2 Fordldraledighetslagen

Andringarna i forildraledighetslagen foreslas trida i kraft den 1 juli
2006. Nagon sdrskild overgangsbestimmelse dr inte nodvindig. De nya
reglerna i lagen skall tillampas dven betrdffande anstillningar som ingatts
fore ikrafttradandet.
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8 Konsekvenser
8.1 Anstéllningsskyddslagen
8.1.1 Bestimmelserna om tidsbegrinsad anstillning

Effekter pa arbetsmarknaden

Det overgripande syftet med forslagen &dr att forbéttra situationen for
arbetstagare med tidsbegridnsade anstillningar, samtidigt som arbets-
givarnas legitima behov av arbetskraft for begrinsad tid skall tillgodoses.

Forslagen innebar for det forsta en forstdrkning av den enskilde
arbetstagarens stillning. Forslagen motverkar att arbetstagare tvingas till
tidsbegrdnsade anstédllningar hos samma arbetsgivare under allt for lang
tid. I stédllet markeras ytterligare anstillningsskyddslagens huvudprincip
om tillsvidareanstéllning vid ldngre arbetskraftsbehov genom att reglerna
medverkar till att tidsbegrdnsat anstdllda slussas in 1 tillsvidare-
anstillningar. Mojligheten till den nya formen av tidsbegriansad anstéll-
ning — fri visstidsanstdllning — medfor motsvarande forstarkning av
arbetsgivares mojligheter att planera arbetet pa ett dndamalsenligt sitt.
Ur ett arbetstagarperspektiv medfor alltsa forslagen om automatisk dver-
gang till tillsvidareanstdllning och den forstiarkta foretrddesrétten
trygghet och en fastare anknytning till arbetsgivaren. En tillsvidare-
anstédllning ger en 6kad ekonomisk trygghet. Detta dr ndgot som positivt
paverkar olika aspekter av individens privatliv liksom hans eller hennes
arbetsliv. En tillsvidareanstédllning kan frdmja en arbetstagares personliga
utveckling och bidra till tryggare arbetstagare. En fastare anknytning till
arbetsgivaren kan forvéntas bidra till ett 6kat engagemang och effektivi-
tet pd arbetsplatsen, vilket 1 sin tur kan ge okad produktivitet som
resultat. En tillsvidareanstidllning kan dessutom ge bittre utvecklings-
och utbildningsmdjligheter (kompetensutveckling) och andra positiva
insatser fran arbetsgivarens sida.

For det andra innebér forslagen forenklingar, bade for den enskilde
arbetstagaren och for den enskilde arbetsgivaren. Antalet tidsbegriansade
anstidllningsformer minskar. Genom férre anstillningsformer och mer
enhetliga regler ar avsikten dven att dstadkomma en forenkling av nu-
varande regelverk och regler som for bdde arbetsgivare och arbetstagare
ar lattare att tillimpa och forutse konsekvenserna av.

Négra mojliga negativa effekter av forslagen dr dessa. I den man for-
slagen skulle leda till att foretagens anpassningskostnader okar, skulle
detta kunna leda till att foretagen véntar langre med att nyanstilla vid en
konjunkturuppgéng, respektive att neddragningar vid konjunktur-
nedgangar sker langsammare, vilket kan bidra till att strukturomvand-
lingen 1 nédringslivet ddmpas. Detta torde dock frimst vara fallet om lag-
stiftningen inte tillgodoser verksamhetens behov. Regeringens beddm-
ning dr att de foreslagna reglerna jamfort med dagens reglering inte 1
normalfallet bor leda till sddana 6kade kostnader jaimfort med 1 dag.
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Den forstérkta foretradesrétten skulle vidare kunna medfora en risk for
att arbetsgivare anpassar sig till de nya reglerna pa sa sitt att anstill-
ningstiden forkortas i syfte att undvika att arbetstagarna uppnéar fore-
tradesrétt till ateranstdllning. Regeringens bedomning dr dock att majo-
riteten av arbetsgivare bl.a. med anledning av de med sédant agerande
sammanhéingande kostnader inte kommer att vilja denna vig.

Den svenska arbetsmarknaden kénnetecknas bl.a. av en rik och
omfattande reglering av anstédllningsvillkor m.m. i kollektivavtal.
Forslagen innebédr att det dven framledes kan goras avsteg fran anstéll-
ningsskyddslagens regler genom kollektivavtal. Detta gor det mojligt for
arbetsmarknadens parter att i enlighet med den svenska modellen anpassa
regelverket till behoven inom olika sektorer.

Effekter for offentliga finanser

De ekonomiska effekterna av forslaget till &ndringar i1 anstédllnings-
skyddslagen antas generellt inte innebdra belastningar pa sambhills-
ekonomin i stort eller av statsfinanserna som sddana. Denna bedomning
delas av Statskontoret. Skulle forslaget medfora forlangda arbetsloshets-
tider for vissa grupper kan dock okade kostnader for arbetsloshets-
forsdkringen och de arbetsmarknadspolitiska programmen inte uteslutas.

Effekter for jamstdlldheten

Ur ett jamstdlldhetsperspektiv dr det angeldget att minska antalet tids-
begriansade anstidllningar. Utvecklingen pa arbetsmarknaden nédr det
giller tidsbegrinsade anstédllningar har missgynnat kvinnor i fertil alder.
Denna é&ldersgrupp é&r klart Overrepresenterad bland tidsbegrénsat
anstillda. Arbetslivsinstitutet har till sin promemoria bilagt en rapport
(Halsoaspekter pa tidsbegridnsade anstéllningar, Bilagedel till Ds
2002:56, Hallfast arbetsritt — for ett fordnderligt arbetsliv) av professor
Gunnar Aronsson. Av promemorian framgér att tidsbegransade anstill-
ningar for med sig dokumenterade oldgenheter for individen. Forslagen
antas darmed medfora okad jamstdlldhet mellan kvinnor och mén.

Effekter for arbetsgivare

For arbetsgivare innebdr de forenklade reglerna béttre forutsdgbarhet och
mojligheter till minskade administrativa kostnader vilket ger okad
effektivitet. Det blir dessutom genom forslaget ldttare att under en
inledande period anstilla tidsbegridnsat utan angivande av skil. Samtidigt
minskar utrymmet for lngvariga tidsbegrdnsade anstillningar. Det kan
for arbetsgivare som under ldngre tid vill ha arbetstagare tidsbegrinsat
anstillda, och alltsa inte vill tillsvidareanstéilla, medfora att dessa arbets-
givare véljer det i normalfallet dyrare alternativet att hyra in arbetskraft
eller att anlita egenforetagare.
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Sdrskilt om sma foretags villkor

Forslagen beddms inte ha sdrskilda effekter for smi eller medelstora
foretag jamfort med andra foretag.

Effekter for domstolarna

Tvister om tillimpningen av anstidllningsskyddslagen faller inom dom-
stolarnas normala arbetsuppgifter. De tvister som kan uppkomma vid
tillimpningen av de nya bestimmelserna kan inte forvdntas fa niagon
betydande inverkan pa Arbetsdomstolens eller 6vriga domstolars arbets-
belastning. Domstolarna provar redan i dag fragor av liknande slag som
de foreslagna bestdmmelserna och de nya reglerna antas inte foranleda
ett behov av 6kade resurser till domstolarna.

8.1.2 Bestimmelserna om arbetsgivares informationsskyldighet

Forslagen bygger pa den rittsliga bedomningen att det dr nddvéndigt att
vidta atgirder for att genomfora EG-rétten 1 de avseenden dir forslag
laggs fram. Sverige har genom medlemskapet i EU forbundit sig att
genomfora de direktiv som antas av gemenskapen och att dven i1 dvriga
avseenden folja EG-ritten. Att inte alls vidta ndgon atgérd for att genom-
fora EG-ritten i de aktuella avseendena &r i praktiken otdnkbart; det
skulle sta i strid med Sveriges ataganden och kunna fa konsekvenser i
form av bl.a. skadestdndsskyldighet gentemot EU.

Lagstiftning dr den enda mgjliga metod som stér till buds (jfr prop.
2001/02:97 s. 59).

Forslagen véntas inte ha miljokonsekvenser.

Effekter for offentliga finanser

Forslagen innebédr 6kad informationsskyldighet for arbetsgivare gentemot
de anstillda 1 tvd avseenden, dels 1 frdga om anstéllningsvillkor, dels 1
frdga om lediga tillsvidareanstillningar. Informationsskyldigheten kan
antas bidra till storre klarhet om vilka villkor som giller i en anstéllning
och forbattra mojligheten for visstidsanstdllda att fa en tillsvidare-
anstdllning. Forslagen bedoms inte innebdra négra belastningar pa
samhéllsekonomin eller statsfinanserna.

Effekter for jamstdlldheten

Lagforslagen dr konsneutralt utformade och ritten till information giller
lika for kvinnor och mén. Det dr dock vanligare att tidsbegrdnsade
anstédllningar innehas av kvinnor &n av min. Eftersom villkoren for
arbetstagare med tidsbegrinsad anstillning typiskt sett stdrks, kan de nya
bestdmmelserna antas bidra till att kvinnors stéllning pa arbetsmarknaden
starks.
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Effekter for arbetsgivare

Den utdkade informationsskyldigheten géller alla arbetsgivare — bade
sma och stora privata foretag och verksamheter inom den offentliga
sektorn. For ménga arbetsgivare dr en motsvarande eller liknande
informationsskyldighet redan angiven i kollektivavtal som ingds av den
organisation som arbetsgivaren dr medlem i. Det kan i dessa fall antas att
anpassningen till de nya reglerna kommer att ske i huvudsak genom att
avtalen anpassas i den man parterna bedomer att det behovs. I den
meningen innebdr de nya bestimmelserna inte att arbetsgivarna maste
vidta administrativa, praktiska eller andra &tgédrder for att anpassa sig till
de nya reglerna. P4 de foretag som inte tilldmpar kollektivavtal — och
som inte heller kan fa rdd och stod av sin organisation — kommer det i
storre utstrickning @n tidigare krdvas egna initiativ nér det géller att ta
stdllning till vilken information som skall ldmnas. I sammanhanget maste
dock beaktas att forslaget i frdga om lediga anstéllningar givits en
utformning som &r avsedd att tillgodose arbetsgivares intresse av en
enkel och praktisk reglering.

Forslaget om information om anstédllningsvillkor bedoms inte innebéra
att arbetsgivare behover ldgga om sina rutiner eller nyanstilla for t.ex.
administration. I det fallet innebér lagen inte 6kade kostnader. Forslagen
forvintas inte heller leda till att arbetsgivare behdver gora investeringar
eller att andra kostnader uppstdr som reellt paverkar foretagens
produktionsmdjligheter, likviditet eller konkurrensférhéllanden.

Déremot kan forslaget 1 friga om information om lediga tillsvidare-
anstillningar och provanstillningar i viss méan leda till att nya rutiner
maste skapas. Bedomningen dr dock att de nya reglerna inte blir sérskilt
betungande for arbetsgivare.

Sdrskilt om sma foretags villkor

I ramavtalet om visstidsarbete under avsnittet allmidnna 6vervdganden
framhélls att avtalet tar hénsyn till behovet av att undvika forpliktelser
som kan motverka etablering och utveckling av smd och medelstora
foretag. Forslaget till den nya bestimmelsen har utformats med
beaktande av detta.

De nya regler som foreslés dr neutrala i forhéllande till arbetsgivarens
storlek. De innehéller inga "trosklar” eller gransvérden eller avgiftsnivéer
som kan verka som tillvdxthinder, t.ex. att olika bestimmelser skall
tillimpas vid visst antal anstéllda.

Over huvud taget innebdr inte informationsskyldigheten att smi
foretag missgynnas eller att storre foretag ges fordelar.

Effekter for domstolarna

Maél om tillimpning av anstédllningsskyddslagens bestdmmelser hand-
laggs enligt lagen (1974:371) om réttegdngen 1 arbetstvister. De
andringar som nu foreslds angéende arbetsgivares informationsskyldighet
kan inte forvédntas ge upphov till ett sa stort antal tvister att de far ndgon
betydande inverkan pad Arbetsdomstolens eller allmdnna domstolars
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arbetsbelastning. De nya reglerna kan dérfor inte antas leda till nagot
behov av 6kade resurser till domstolarna.

8.2 Fordldraledighetslagen

Effekter pa arbetsmarknaden

Forslagen om stédrkt rdtt till fordldraledighet véntas leda till samhalls-
ekonomiska vinster till f6ljd av de positiva effekter de forvédntas ha pa
arbetsmarknaden for det stora antal individer som berdrs. Likabehandling
av arbetstagare oavsett fordldraskap &r en réttvisefrdga med positiva
effekter for de fordldralediga respektive for arbetsmiljon och for-
hallandena pa arbetsplatserna. Ett tryggare arbetsliv kan typiskt sett antas
bidra till minskad stress och ohélsa och bittre arbetsmiljé och arbets-
resultat. Att den lediges 1oneutveckling och anstillningsvillkor i princip
inte paverkas negativt av fordldraledighet dr en fordel for de fordldra-
lediga arbetstagarna. Att det blir ldttare att vara fordldraledig utan att
riskera att hdmmas i yrkeskarridren kan vidare antas bidra till okad
nativitet och ett okat arbetsutbud pa arbetsmarknaden. Om fler — bade
min och kvinnor — utnyttjar rétten till fordldraledighet 6kar i princip
rorligheten pa arbetsmarknaden pa sa sétt andra far 6kade chanser till
arbete. Inte minst forslaget som giller avskaffande av kvalifikations-
perioden i fordldraledighetslagen kan antas bidra till 6kad rorlighet. I och
med att rdtten till fordldraledighet stdrks tas ett mojligt hinder for att
arbetstagare byter arbetsgivare bort. Arbetstagarnas stirkta stdllning
antas ocksa kunna medfora att fler mén tar ut fordldraledighet; jfr vidare
strax nedan om effekter for jamstdlldheten. Det foreligger dock sadana
osdkerhetsmoment att det inte d4r meningsfullt att forsoka gora ndrmare
ekonomiska berdkningar av dessa antagna fordelar med forslagen.

Mot dessa fordelar for enskilda arbetstagare och for arbetsmarknaden i
stort kan stillas risken for mojliga, negativa effekter. En sddan skulle
kunna vara att personer som bedéms ha hog sannolikhet for att bli
fordldralediga riskerar att bli mindre efterfrdgade pd arbetsmarknaden.
Forslagen om att avskaffa kvalifikationstiden for fordldraledighet och
breddningen av forbudet mot missgynnande behandling kan komma att
innebdara storre risk och hogre kostnader for en arbetsgivare som anstéller
personer som sedan &r fordldralediga.

Effekter for offentliga finanser

De ekonomiska konsekvenserna av forslagen antas generellt inte inne-
bdra belastningar pad samhillsekonomin 1 stort eller statsfinanserna som
sddana. Forslagen kan 1 likhet med forslagen angaende visstids-
anstillningar leda till forlingda arbetsloshetstider och ddrmed ocksé, som
tidigare papekats, 6kade kostnader for arbetsloshetsforsdkringen och de
arbetsmarknadspolitiska programmen.
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Effekter for jamstdlldheten

Forslagen har det uttalade syftet att stdrka jamstdlldheten mellan kvinnor
och mén. De antas fa positiv effekt for mojligheterna att forena forvarvs-
arbete med fordldraskap och pé sikt bidra till att fler mén &n i dag tar ut
fordldraledighet.

Effekter for barn

Konventionen om barnets réttigheter (barnkonventionen) betonar vikten
av att barnet har tillgang till sina fordldrar och att bada fordldrarna har
gemensamt ansvar for barnets uppfostran och utveckling. Statens roll &r
att ge det stod och bistdnd som fordldrarna behover for att kunna ta detta
ansvar och sidtta sitt barns behov och intressen i frimsta rummet.
Forslagen antas fa en positiv effekt for barn dd de underléttar barnets
tillgang till sina fordldrar genom att stdrka fordldrarnas rétt till forédldra-
ledighet och kan bidra till att stimulera fordldrarnas gemensamma
ansvarstagande for sitt barn.

Effekter for arbetsgivare

Forslagen innebér att arbetsgivare méste planera sin verksamhet utifran
delvis nya utgangspunkter och ha okad beredskap for fordldraledighet
bland de anstdllda. Forslagen kan darfor medfora okade kostnader,
sarskilt pd grund av att forbudet mot missgynnande behandling kan
komma att medfora att 16nekostnaderna okar och att formerna for l6ne-
bildningen péa en enskild arbetsplats dndras.

Att 16nekostnaderna kan komma att 6ka hdanger samman med att den
lediges loneutveckling inte skall paverkas negativt av ledigheten. En
enskild arbetsgivare som hittills 14tit en arbetstagares fordldraledighet
paverka dennes eller dennas loneutveckling negativt kan inte fortsétta
med det. Paverkan pa I6nebildningen kan besta i att Ioneutvecklingen for
ovriga, icke lediga arbetstagare kan komma att forsdmras for att
kompensera de 6kade kostnader som f6ljer av att de lediga arbetstagarna
inte missgynnas lonemaissigt. Om sé blir fallet ldr dock det sammantagna
utfallet av I6nebildningen pa arbetsplatsen bli att kostnaden for arbets-
givaren vésentligen dr densamma som i dag. Utvecklingen for de lediga
respektive ovriga arbetstagare kan saledes antas verka i olika riktning nér
det géller arbetsgivarens kostnader.

Hérutover kan utgifterna for semesterersédttning komma att 6ka. Det
beror pé att fordldraledighet under de sex forsta manaderna i ett anstéll-
ningsforhéllande blir semesterlonegrundande. Detta innebér dock allmént
sett inte en stor kostnadsokning, bl.a. av det skilet att den sammanlagda
tiden med fordldrapenning inte utokas.

Forslaget innebdr vidare ett visst méatt av 6kad osdkerhet for arbets-
givare om arbetsstyrkans sammanséttning och ett 6kat behov av plane-
ring av verksamheten. Detta moment skall dock inte Overdrivas.
Fordldraledighetslagens regler om att arbetstagare i princip skall anméla
onskemdl om ledighet minst tvd ménader 1 forvdg &ndras inte. Regeln
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kan antas bidra védsentligt till att arbetsgivares mojligheter att 6verblicka
situationen inte forsdmras 1 sddan utstrackning att de nya reglerna har
negativ effekt pa verksamheten.

Forslagen innebédr inte krav pd att ndgon arbetsgivare skall vidta
atgirder eller &ndra sina rutiner i1 administrativa eller affirsméssiga
hianseenden. De nya reglerna innehéller inte krav pa sdrskild administra-
tion sasom vissa formella rutiner, uppgiftsskyldighet eller liknande.
Forslagen kan inte véintas innebédra att sma eller storre foretag behover
omorganisera sin verksamhet. Foretagens administrativa borda paverkas
inte av de nya reglerna. Det foreslas inte t.ex. ndgra rapporteringskrav
eller skyldighet att upprétta skriftliga planer eller annan sérskild
dokumentation. For arbetsgivare generellt véintas forslaget inte medfora
ett 0kat behov av nyanstillningar for t.ex. administration. Det forvintas
inte heller ett behov av investeringar eller att andra kostnader uppstar
som reellt paverkar foretags produktionsmojligheter eller likviditet eller
konkurrensforhdllanden. Séledes innebdar de nya reglerna inte heller
okade kostnader i dessa avseenden. Den vars verksamhet inte &r fri fran
missgynnande av fordldralediga kan dock drabbas av kostnader och
administrativt merarbete om han eller hon bryter mot forbuden eller i en
forlikning &tar sig att ersitta en enskild individs skada.

Arbetsgivare bor orientera sig om innehdllet i de nya bestdammelserna
och motverka och forebygga att sidan missgynnande som lagen giller
forekommer 1 verksamheten. For detta kan i ett overgangsskede en viss
tidsatgdng antas bli nodvéndig men sidrskild utbildning i hur de nya
reglerna skall tillimpas kan inte bedémas bli nodvéandig. Det ldr finnas
mdjligheter till stod och anvisningar frén arbetsgivarorganisationer och
branschforeningar.

Sdrskilt om sma foretags villkor

Det finns ingen anledning att anta att missgynnande av fordldralediga
forekommer 1 hogre grad hos smé foretag dn hos stérre. Den typen av
inskrdankningar i en foretagares rétt att driva sin verksamhet efter eget
gottfinnande som foreslds kan darfor inte generellt antas generera
kostnader eller administrativ omgéng for smé foretag.

Det kan antas att mindre foretag ofta har mindre administrativa
resurser dn storre foretag. I den meningen innebdr i princip alla lag-
stiftnings- eller liknande initiativ en relativt sett storre belastning pa den
vars administrativa resurser dr knappa. Om en tvist leder till rdttegang —
och fillande dom i domstolen — innebédr kostnaderna for denna en
proportionellt hogre belastning for sma foretag. Det far dock bedomas att
de nya reglernas krav for de flesta sma foretag inte innebdr sddana krav
pa fordandringar att det blir nddvindigt att nyanstilla personal eller att
anlita utomstaende expertis for att kunna forsta och tilldmpa reglerna.

De nya bestammelserna innebir inte krav pa investeringar och kan inte
antas paverka produktionsmgjligheter eller liknande.

De nya reglerna kan inte anses paverka smé foretag negativt i for-
hallande till storre foretag. Bestimmelserna dr neutrala i forhallande till
foretagens storlek. De innehéller inga “trosklar” eller gransvdrden eller
avgiftsnivder som kan verka som tillvéxthinder, t.ex. att olika bestim-
melser trider i tillimpning vid visst antal anstillda. Over huvud taget
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innebér inte reglerna att sméd foretag missgynnas eller att storre foretag
ges fordelar.

Reglernas efterlevnad kontrolleras av Jamstidlldhetsombudsmannen, de
fackliga organisationerna och den enskilde arbetstagaren. Dessa har rétt
att 1 domstol utkrdva att lagens skyddsnivd uppritthélls. Detta dr den
modell som sedan linge géller enligt fordldraledighetslagen och mot-
svarande diskrimineringslagstiftning. Inget talar for att mindre serisa
foretag som inte fullt ut foljer lagarna via brister i 6vervakningen skulle
kunna tillskansa sig ordttmétiga konkurrensfordelar.

Allminheten och dem mot vilka de nya reglerna riktas kommer att bli
foremal for sdrskilda informationsinsatser. Harutover far information om
de nya reglerna ske pa de sdtt som &dr sedvanligt ndr det géller ny
nationell lagstiftning.

Effekter for domstolarna

Maél om tillampningen av forédldraledighetslagen handldaggs enligt lagen
(1974:371) om rittegangen i arbetstvister. Arbetsdomstolen handlagger
arligen ett mycket litet antal mal, om ens négot, som géller fordldraledig-
hetslagen. Detsamma giller de allménna domstolarna. Det utdkade
tillimpningsomradet for lagen och det vidgade skyddet mot miss-
gynnande behandling kan leda till en okning av antalet tvister, men
denna mojliga fordndring av domstolarnas arbetsborda kan antas bli
hogst méttlig och foranleder inte resursforstiarkningar.

Jamstdlldhetsombudsmannen

Jamstélldhetsombudsmannen (JamO) fir genom regeringens forslag tale-
ratt 1 mal som ror forbudet mot missgynnande 1 16 § fordldraledighets-
lagen. Talerétten dr subsididr 1 forhéllande till de fackliga organisationer-
nas priméra talerdtt. Det aterstar darfor att se om och hur ombuds-
mannens arbetsborda och behov av nya resurser paverkas av de nya
reglerna. Regeringen avser att folja hur situationen utvecklas. For nir-
varande bedomer regeringen att det inte finnas behov av att ansla utokade
resurser till JAmO.
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9 Forfattningskommentar
9.1 Forslaget till lag om dndring 1 lagen (1982:80) om
anstédllningsskydd

Regeringen har av framfor allt forfattningstekniska skél valt att lagga de
forslag till dndringar i anstéllningsskyddslagen som trdder i kraft den
1 juli 2006 respektive den 1 juli 2007 i varsitt forfattningsforslag. Aven
forfattningskommentaren dr uppdelad pa samma sitt.

Det 1 detta avsnitt, 9.1, redovisade lagforslaget tar upp de &ndringar
som foreslas trdda i1 kraft den 1 juli 2006.

28

I paragrafens fjdrde stycke I har redaktionella @ndringar gjorts med
anledning av att 6 a § upphédvs. Hanvisning gors till 6 c—e §§ 1 stéllet for
till 6 a §, eftersom motsvarande bestimmelser numera aterfinns dér.

6ag§

Paragrafen har upphivts. Motsvarande bestimmelser finns i 6 c—e §§.

6¢c§

Paragrafen &dr ny, men motsvarar delar av den tidigare 6 a §. Paragrafen
har dock &dndrats pd s& sitt att det av forsta stycket framgar att
arbetsgivare skall 1dmna skriftlig information om alla villkor som ir av
visentlig betydelse for anstédllningsavtalet eller anstdllningsférhdllandet.
Av andra stycket framgér att informationen skall innehdlla 4tminstone de
uppgifter som réknas upp.

Genom #dndringarna fortydligas att punkterna i andra stycket &r av
exemplifierande karaktdr och att bestimmelsen inte anger informations-
plikten pa ett uttommande sétt. De anstillningsvillkor som framgér av
punkterna i andra stycket dr sddana vésentliga villkor som arbetsgivaren
alltid skall informera om. Vilka andra villkor som generellt eller i ett
enskilt fall 4r vésentliga for anstdllningsavtalet eller anstdllnings-
forhallandet kan knappast pa ett allméngiltigt sétt anges 1 forvag.
Forhallandena — och ddarmed behoven av skriftlig information — varierar
frén anstéllning till anstillning. Utebliven eller otydlig information om
ett villkor innebdr inte att villkoret skall anses vara ogiltigt av det skilet.

I paragrafens forsta stycke har dartill den anstéllningstid som krévs for
att arbetsgivaren skall vara skyldig att [amna information dndrats fran en
maénad till tre veckor.

I paragrafens andra stycke 2 preciseras den information som skall ges
om arbetet. Arbetsgivaren méste ge bade en kort specificering eller
beskrivning av arbetsuppgifterna och yrkesbendmning eller tjénstetitel.
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Tredje stycket innebar att hanvisning till lagar, andra forfattningar eller
kollektivavtal kan goras i vissa fall om det &r lampligt att informationen
lamnas péa det séttet.

Overvigandena finns i avsnitt 5.4.

6d§

Paragrafen dr ny, men motsvarar delar av den tidigare 6 a §. | paragrafen
har kraven pad den information arbetsgivaren skall ldmna till en
arbetstagare som skall stationeras utomlands fortydligats. Arbetsgivaren
ar skyldig att fore avresan ldamna information till arbetstagaren enligt
bade 6 ¢ och 6 d §§. Om information enligt 6 ¢ § lamnats tidigare &r det
tillrackligt att arbetsgivaren infor utstationeringen ldmnar information
enligt 6 d §.

I andra stycket 1-4 anges de specifika punkter som upplysnings-
direktivet ndmner angéende utstationeringar nu direkt 1 lagtexten. Enligt
andra stycket 5 skall arbetsgivaren dven i1 forekommande fall informera
om de villkor som blir tillampliga enligt 8 § utstationeringslagen.

Tredje stycket innebér att hdnvisning till lagar, andra forfattningar eller
kollektivavtal kan goras i vissa fall om det &dr lampligt att informationen
lamnas pa det séttet.

Paragrafen behandlas i avsnitt 5.4.

6e§

Paragrafen 4r ny, men motsvarar 6 a § tredje stycket. For att arbets-
givarens skyldighet att lamna information vid édndrade forutsittningar for
anstédllningen dven fortsdttningsvis skall gilla 1 alla situationer dér
arbetsgivaren tidigare ldmnat information har bestimmelsen formuleras
om. Arbetsgivare skall informera arbetstagare inte bara om de villkor
som specifikt anges i anstdllningsskyddslagen, utan dven om andra
villkor som &r av vidsentlig betydelse for anstillningsavtalet eller anstéll-
ningsforhallandet. Om forutséttningarna for anstdllningen &ndras
betrdffande nagonting som arbetsgivaren tidigare informerat om, eller
skulle ha informerat om, skall arbetsgivaren ldmna skriftlig information
om dndringen inom en manad.
Overvigandena finns i avsnitt 5.4.

6f§

Paragrafen, som dr ny, innebér att arbetsgivare skall informera arbets-
tagare med tidsbegrdnsad anstidllning om lediga tillsvidareanstédllningar
och lediga provanstillningar.

Arbetsgivare behover som huvudregel inte ldmna information direkt
till den enskilde arbetstagaren. Det dr normalt tillrdckligt att information
lamnas pa ett generellt sdtt och &r tillgédnglig for de anstédllda som arbetar
1 arbetsgivarens lokaler eller regelmissigt finns dir ndgon del av
arbetstiden. Meddelanden pa anslagstavlor, interna informationsblad eller
personaltidningar, elektronisk information via intrandt och liknande ar
nagra exempel pa lampliga metoder att sprida information.
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For fordldralediga arbetstagare med tidsbegridnsad anstillning skall
dock arbetsgivare ldmna information om att det finns en tillsvidare-
anstillning eller provanstillning att soka eller anméla intresse for direkt
till den enskilde. Informationen kan ldmnas muntligen eller skriftligen,
t.ex. genom att en personaltidning eller ett informationsblad sé@nds med
post till arbetstagarens bostad eller via e-post.

Paragrafen behandlas i avsnitt 5.4.

11§

I paragrafens andra stycke har inforts en sirskild regel som géller vissa
forhdllanden enligt fordldraledighetslagen (1995:584). Hir anges nér
uppsédgningstiden skall borja 16pa for en arbetstagare som é&r fordldraledig
enligt 4 eller 5 § fordldraledighetslagen ndr han eller hon sdgs upp pa
grund av arbetsbrist. I dessa fall borjar uppsdgningstiden 16pa nér
arbetstagaren efter avslutad ledighet helt eller delvis aterupptar arbetet.
Om arbetstagaren befriats frdn arbetsskyldighet, blivit sjukskriven,
forldngt sin ledighet eller av annan orsak inte atergar till arbetet vid den
tidpunkt som arbetsgivare och arbetstagare ursprungligen planerat for,
borjar uppsdgningstiden 16pa vid den tidpunkt da arbetstagaren skulle ha
aterupptagit sitt arbete enligt den anmélan om fordldraledighet som géller
ndr uppsdgningen sker.
Overvigandena finns i avsnitt 6.6.

41§

Paragrafen anger de tidsfrister som skall iakttas nér talan fors om
skadestind eller andra fordringsansprék enligt lagen. Ett tilldgg har gjorts
med anledning av den nya 6 f §. Preskriptionstiden for talan om brott mot
informationsplikten enligt 6 f§ skall rdknas fran den dag d& négon
anstéllts pa den lediga anstéllningen.

Overvigandena finns i avsnitt 5.4.

9.2 Forslaget till lag om éndring 1 lagen (1982:80) om
anstédllningsskydd

Det 1 detta avsnitt, 9.2, redovisade lagforslaget tar upp de &ndringar 1
anstillningsskyddslagen som foreslas trdda i kraft den 1 juli 2007. De
andringar som foreslés trdda i kraft den 1 juli 2006 behandlas i avsnitt
9.1.

2§

I paragrafens tredje stycke har en redaktionell andring gjorts med anled-
ning av att 5 a § upphévs.
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48

I paragrafen forsta stycke har en redaktionell &ndring gjorts med
anledning av att 5 a § upphévs.

5§

Paragrafen anger ndr avtal om tidsbegrinsad anstédllning far tréffas.
Overvigandena finns i avsnitt 5.2.

Forsta stycket 1 anger att avtal far traffas for fri visstidsanstéllning.
Nagot sdrskilt krav uppstills inte for att det skall vara tillatet att avtala
om en sadan tidsbegriansad anstdllning. Mojligheten att triffa avtal for
viss tid, viss sdsong eller visst arbete, om det foranleds av arbetets
sdrskilda beskaffenhet upphor.

Forsta stycket 2 anger att avtal om tidsbegriansad anstidllning fér tréffas
for vikariat. Punkten motsvarar delvis den nuvarande punkten 2.
Mojligheten att trdffa avtal for viss tid som avser praktikarbete eller
feriearbete upphor.

Forsta stycket 3 motsvarar den nuvarande punkten 5.

Forsta stycket har ocksa dndrats sé att de nuvarande punkterna 3 och 4
som anger att avtal om tidsbegrénsad anstéllning &r tillatna vid tillfallig
arbetsanhopning och for tiden till dess arbetstagaren skall borja
tjdnstgoring enligt lagen om totalforsvarsplikt, har tagits bort.

Andra stycket innehdller bestimmelser om nir anstidllningar enligt
forsta stycket oOvergar till tillsvidareanstidllning. Bestdmmelsen om
vikariat d4r densamma som tidigare. Betridffande fri visstidsanstdllning
anges att nir en sddan anstéllning, tillsammans med tid i provanstéllning
enligt 6 §, pdgatt 1 mer dn sammanlagt 14 méanader under en femérs-
period hos en arbetsgivare, Overgar visstidsanstdllningen till en
tillsvidareanstillning. Visstidsanstdllningen Overgar till en tillsvidare-
anstillning nér tidsgréansen 6verskrids.

5a§

Mojligheten att trdffa avtal om Gverenskommen visstidsanstédllning upp-
hor. Paragrafen har upphévts.

6¢c§

I andra stycket 3 b) har ett tilligg gjorts. Tilldgget innebdr att den

information som arbetsgivaren skall 1&mna &dven skall innehdlla uppgift

om vilken form av tidsbegransad anstéllning enligt 5 § det &r fradga om.
Overvigandena finns i avsnitt 5.4.

6g§

Paragrafen dr ny och anger att en arbetsgivare inom tre veckor fran
arbetstagarens begdran skall ldmna skriftlig information om arbets-
tagarens sammanlagda anstdllningstid. Vid berdkning av arbetstagarens

Prop. 2005/06:185

119



sammanlagda anstdllningstid skall arbetsgivaren beakta de sérskilda Prop.2005/06:185

bestimmelserna om berdkning av anstillningstid i 3 § forsta stycket.
Overvidgandena finns i avsnitt 5.4.

15§

I paragrafens forsta stycke har en redaktionell &ndring gjorts med
anledning av att 5a§ upphdvs. Vidare har den tid under vilken en
arbetstagare skall ha varit anstdlld for att fi4 besked sdnkts fran tolv
ménader under de senaste tre dren till sex ménader under de senaste tva
aren.

Andra stycket har tagits bort eftersom avtal om sdsongsanstéllning
enlig lag inte langre kan tréffas.

Overvigandena finns i avsnitt 5.3.

25§

I paragrafens forsta stycke har den anstdllningstid och den ramtid som
kravs for att foretradesritt till teranstédllning skall kunna &beropas av en
arbetstagare forkortats till sammanlagt mer dn sex ménader under de
senaste tva aren. De nya tidsfristerna giller bade for tidsbegridnsade
anstillningar enligt 5§ och for tillsvidareanstdllningar. Tid i
provanstillning enligt 6 § kvalificerar ddremot inte till foretradesratt till
ateranstéllning.

Foretradesratt till ateranstéllning géller alla anstéllningar. Med hénsyn
till att avtal om sdsongsanstéllning inte ldngre enligt lag kan tréffas och
att 5 a § upphavts har dven redaktionella dndringar gjorts.

Paragrafens andra stycke motsvarar delvis det nuvarande tredje
stycket. I stycket har bestimmelserna om sdsongsanstillning tagits bort
eftersom sidana avtal enligt lag inte lingre kan triffas. Aven
bestimmelsen i det nuvarande andra stycket har tagits bort eftersom avtal
om anstdllning vid tillfillig arbetsanhopning och &verenskommen
visstidsanstéllning inte langre kan tréffas.

Paragrafen behandlas i avsnitt 5.3.

25a§

Paragrafens fjdrde stycke har tagits bort eftersom avtal om anstdllning
vid tillfdllig arbetsanhopning och 6verenskommen visstidsanstillning
inte ldngre kan triffas.
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9.3 Forslaget till lag om @ndring 1 lagen (1994:1809) om
totalforsvarsplikt

9 kap. 2 §

Paragrafen héanvisar till 5 § forsta stycket 4 anstdllningsskyddslagen som
upphort att gélla. Paragrafen har déarfor upphévts.

9.4 Forslaget till lag om @ndring 1 fordldraledighetslagen
(1995:584)

Vilka som omfattas av lagen

1§

Rubriken har dndrats och ett nytt fredje stycke har tillkommit. Tredje
stycket innehaller en hénvisning till att bade arbetssokande och
arbetstagare omfattas av lagen. Lagens tillimpningsomrdde har
behandlats 1 avsnitt 6.1.

28

Paragrafen har dndrats pa sé sétt att tredje stycket andra strecksatsen nu
medger att kollektivavtal ingds om den ndrmare tillimpningen av
forbudet mot missgynnande i 16 §. Overviagandena finns i avsnitt 6.1 och
6.2.3.

38§

Paragrafen har dndrats pa sa sdtt att det tidigare andra stycket upphévts.
Dér fanns tidigare bestimmelser om kvalifikationstid for forédldra-
ledighet. Jfr kommentaren till 5—7 och 9 §§ nedan.

Det tidigare fredje stycket om sérskilda bestammelser for kvinnliga
arbetstagare som vintar barn m.m., dr nu paragrafens andra stycke.

5-7 §§

Paragraferna har &ndrats pd sa sétt att hdnvisningarna till 9 § har tagits
bort. Andringarna #r en foljd av att 9 § upphivts. I 5 § har siledes fjirde
stycket upphévts. I 6 och 7 §§ har andra stycket upphévts. Kvalifika-
tionstiden har behandlats i avsnitt 6.4.

9§

Paragrafen, som innehéllit lagens huvudsakliga bestimmelse om kvalifi-
kationstid, har upphivts. Overvigandena finns i avsnitt 6.4.
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Forbud mot missgynnande behandling

16 §

Rubriken har dndrats och paragrafen har fatt nytt innehéll. Den innehéller
forbudet mot missgynnande behandling som har samband med forildra-
ledighet. Forbudet, som kan aberopas av arbetssékande och arbetstagare,
géller i angivna situationer (punkterna 1-7) med undantag enligt andra
stycket for det fall att en arbetsgivare kan visa att en missgynnande
behandling i1 form av olika villkor eller olika behandling &r en nddvéndig
foljd av ledigheten.

Paragrafen har behandlats i avsnitt 6.2.3 och 6.2.4.

Det tidigare innehallet i 16 § har i huvudsak 6verforts till 17 §.

Missgynnande

Med missgynnande avses en behandling som kan sdgas medfora en skada
eller nackdel for en enskild arbetssokande eller arbetstagare. Det som
typiskt sett dr forenat med faktisk forlust, obehag eller liknande dr miss-
gynnande. Att gd miste om en anstéllning eller befordran, att omplaceras,
att komma efter andra arbetstagare 1 fraga om I6ne- eller andra anstill-
ningsvillkor, att sirbehandlas pa ett negativt sétt 1 friga om arbetsledning
och att en provanstillning avbryts #r nigra exempel. Aven obehag och
personligt lidande pd grund av mobbning eller andra trakasserier fran
arbetsgivaren kan utgora missgynnande. Generellt giller att forbudet tar
sikte pad mer dn bagatellartade skillnader i behandling.

Ett missgynnande &r typiskt sett for handen om arbetsgivarens
handlande avviker frdn den standard som arbetsgivaren “borde” eller
’skulle” ha tillimpat for den arbetssokande eller arbetstagaren i frdga om
han eller hon inte begirt eller tagit ut fordldraledighet. Det sétt som den
fordldralediga arbetstagaren behandlats pa jamfors i forsta hand med hur
han eller hon skulle ha behandlats om frdgan om foridldraledighet inte
varit aktuell. Ett annat sitt att konstatera missgynnande kan vara att
behandlingen jamfors med hur ndgon annan arbetstagare som inte dr eller
varit ledig behandlas. I friga om anstdllning och befordran giller att
endast den som i frdga om kvalifikationer och personliga egenskaper kan
hidvda sig gentemot andra arbetssokande eller i forhdllande till arbets-
givarens krav, kan missgynnas pa ett séitt som dr forbjudet enligt paragra-
fen.

Nar en arbetstagare inte fatt den l6neutveckling eller befordran, t.ex.,
som han eller hon hoppats pd kan missgynnande foreligga under forut-
sdttning att en arbetstagare gatt miste om en forméan, en befordran (etc.)
som han eller hon haft befogad anledning att rdkna med (jfr t.ex. AD
2000 nr 38). Arbetstagaren har ingen rétt” till viss I6neutveckling, men
lagen tillerkdnner den enskilde en ritt att inte missgynnas av skdl som
har samband med fordldraledighet.

Orsakssambandet

Uttrycket ”har samband med” betyder att regeln géller d&ven nir hdnsyn
till fordldraledighet inte 4r det enda eller ens det avgorande skdlet till att
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ndgon missgynnas. Om fordldraledigheten &r en av flera orsaker till
arbetsgivarens beslut dr detta tillrdckligt for att samband skall anses
finnas. Likasd, om en arbetsgivare felaktigt tror att en arbetssékande har
planer pa att begira fordldraledighet, och grundar sitt beslut péd detta,
anses det nodvindiga orsakssambandet finnas.

Tilldmpningsomradet (de sju punkterna)

Tillimpningsomradet for forbudet anges i punkterna 1-7. Nar det géller
arbetssokande i punkt 1 omfattar forbudet en arbetsgivares anstillnings-
beslut och alla &tgdrder och all underladtenhet som foregar detta. For-
faranden vid hantering av ansokningshandlingar, urval till anstidllnings-
intervjuer, referenstagning och andra kontakter med tidigare arbetsgivare,
lamplighetstester och andra &tgdrder som en arbetsgivare kan ténkas
vidta under ett anstidllningsforfarande omfattas ocksa.

Det ir inte en forutsittning att ett anstillningsbeslut har fattats. Aven
en ensam arbetssokande som inte kallas till anstéllningsintervju eller féar
den sokta anstédllningen kan gora gillande att han eller hon missgynnats.
Om ett anstéllningsforfarande avbryts och ingen anstélls kan alltséd miss-
gynnande forfaranden under rekryteringen angripas. Det giller t.ex. om
en arbetsgivare inte vill anstédlla en fordldraledig arbetstagare och dérfor
inte anstéller ndgon alls.

Med arbetssokande menas en person som tydligt gett till kénna att han
eller hon onskar en viss anstédllning. Den som endast gjort en forfragan
om arbete anses alltsd inte som arbetssokande. Aven en arbetstagare vars
tidsbegrdnsade anstidllning upphort och som forklarar att han eller hon
vill komma i frdga for en viss ny séddan anstéllning &r att betrakta som
arbetssokande hos arbetsgivaren.

Av punkt 2 framgér att forbudet &r tillampligt da arbetsgivaren beslutar
om befordran eller tar ut en arbetstagare till utbildning for befordran.
Gransdragningen dr inte alltid sjdlvklar nédr det giller ett beslut om
befordran av den som redan dr anstélld. Ett beslut om befordran kan vara
ett beslut om anstillning eller ett arbetsledningsbeslut. Ett beslut om
utbildning f6r befordran &r oftast ett arbetsledningsbeslut.

Punkt 3 avser att arbetsgivaren beslutar om eller vidtar annan atgérd
som ror yrkespraktik. Med yrkespraktik &syftas hér larlingars och andra
arbetstagares praktik. Praktik som studenter soker eller fullgér som ett
led 1 en utbildning, studiebes6k pa en arbetsplats eller andra kortare
perioder en person vistas pa en arbetsplats omfattas inte av forbudet. Inte
heller PRAO eller s.k. arbetsplatsforlagd utbildning enligt gymnasie-
forordningen (1992:394) omfattas.

I punkt 4 regleras fallet att en arbetsgivare beslutar om eller vidtar
annan atgdrd som ror annan utbildning eller yrkesvigledning. Med
”annan utbildning” avses arbetstagares utbildning i alla former som
anordnas av en arbetsgivare och som inte omfattas av punkt 2 som ror
“utbildning f6r befordran”. Med yrkesvégledning avses information och
stod infor val av utbildning och arbete.

Punkt 5 géller 16ner och andra anstéllningsvillkor. Harmed avses
framst villkor som foljer av det enskilda anstdllningsavtalet, kollektiv-
avtal eller forfattning sdsom t.ex. semester och ritt till studieledighet.
Vidare omfattas villkor eller formaner som en arbetsgivare ensidigt
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beslutar om utan att i avtal eller pd annat sétt vara forpliktigad dértill,
t.ex. julgévor eller subventionerad lunch (s.k. ensidigt reglerade férmaner
eller ex gratia-formaner). En fordldraledig arbetstagare skall normalt ha
samma allménna loneutveckling och villkor 1 dvrigt under ledigheten
som ndr han eller hon arbetar fullt ut enligt sin normala arbetstid.
Avsikten dr att den fordldralediga under ledigheten inte skall tappa i
lonehénseende i forhallande till arbetskamrater eller i forhallande till hur
loneutvecklingen kan antas skulle ha varit om inte ledigheten tagits ut.
Den som regelmaissigt erhéller goda Ionedkningar vid t.ex. arliga
l6nerevisioner skall kunna rdkna med att l6neséttningen sker p4 samma
sdtt dven under ledigheten. Detta géller for partiell och for hel ledighet
liksom for kortvariga ledigheter och sddana som pagér under flera ar. En
fordldraledig arbetstagares ansprak pa att behalla sina villkor gér dock
inte ldngre dn vad som géller for arbetstagare som stir kvar 1 full tjénst.
Skulle arbetsfortjdnsten for arbetstagarna allmint sett minska eller skulle
de pd grund av en omorganisation fi &ndrade arbetsuppgifter och
anstédllningsvillkor &r detta fordndringar som ocksd en forédldraledig
arbetstagare far tala.

Forbudet géller enligt punkt 6 ndr arbetsgivaren leder och fordelar
arbetet. Typiska exempel pa arbetsledningsbeslut dr beslut om hur ménga
och vilka arbetstagare som skall séttas att utfora ett visst arbete, hur
arbetet skall organiseras, vem som skall utses till férman eller genomga
utbildning och beslut om ordningsforeskrifter pa arbetsplatsen. Detta &r
forhallanden som arbetsgivaren typiskt sett ensidigt beslutar om.

Punkt 7 omfattar uppsédgningar, avskedanden, permitteringar och andra
ingripande atgirder. Med ingripande atgéird avses konkreta dtgérder som
ar till nackdel for en arbetstagare, t.ex. indragning av formaner och
utebliven befordran som arbetstagaren haft anledning att rdkna med i den
man dessa fragor inte omfattas av ndgon annan punkt. Omplaceringar
eller forflyttningar med mindre ingripande verkningar &r snarast att
hianfora till arbetsledningsbesluten, medan en omplacering som patagligt
forsamrar en arbetstagares inkomst och arbetsférhdllanden, och kanske
rent av syftar till att provocera en arbetstagare till att sjalv sdga upp sig,
far anses hora till den nu behandlade kategorin.

Undantag for nodvindig foljd av ledigheten (andra stycket)

Med "nodvindig f6ljd av ledigheten” avses att en viss foljd (effekt) ar en
given konsekvens av hel eller partiell ledighet, i den meningen att den
inte gar att undvika med mindre att den lediga arbetstagaren behandlas pa
ett mer gynnsamt sétt dn andra arbetstagare pa ett sitt som kan uppfattas
ordttvist mot dessa eller annars framstar som orimligt eller uppenbart
omotiverat (jfr vidare avsnitt 6.2.4). Ett exempel p& nir en viss behand-
ling kan vara en “nddvéndig foljd av ledigheten” &r att en arbetstagare
som &r helt ledig inte far 16n fran arbetsgivaren under bortovaron. Andra
exempel &r att en arbetstagare som dr partiellt ledig far 16nen minskad i
proportion till ledigheten eller att skifttilldgg eller OB-tilldgg faller bort
ndr arbetstagaren inte ldngre arbetar ett visst skift eller pd obekvdm
arbetstid.

Att neka nigon en anstédllning som en nodvindig foljd av ledigheten
kan komma i friga nédr det giller en kortare tidsbegrdnsad anstédllning
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(undantag fran forsta stycket punkt 1). Om anstdllningen dr avsedd att
vara endast en kort tid och den arbetssokande avser att vara ledig hela
eller en stor del av anstéllningstiden dr det normalt inte meningsfullt att
han eller hon skall kunna gora ansprak pa arbetet. Att arbetsgivaren blir
tvungen att anstélla en vikarie under den nyanstilldas ledighet dr ddaremot
en omstidndighet som typiskt sett inte betyder att arbetsgivaren kan neka
den arbetssokande anstdllningen. Avgoérande dr en bedomning av vad
som dr nodvéndigt, ddr sddant som anstéllningens och ledighetens langd
men ocksa arbetsgivarens forutsdttningar att mdota situationen spelar in.
Sarskilt for en mindre arbetsgivare kan svarigheter att parera
fordndringar i arbetsstyrkan végas in i bedomningen.

Undantag fran punkt 2 giller da arbetsgivaren beslutar om befordran
eller tar ut en arbetstagare till utbildning fér befordran. Som nédvéindiga
foljder av ledigheten kan 1 frdga om befordran samma typ av
omstdndigheter dberopas som nir det giller anstéllning. 1 frdga om
utbildning for befordran kan &beropas t.ex. att ledigheten i tiden
sammanfaller med utbildningen.

Undantag fran punkt 3 avser fragor om yrkespraktik. Punkt 4 avser
yrkesvigledning och annan utbildning &dn utbildning f6r befordran. Om
ledighet sammanfaller helt eller till stérsta del med den tid som yrkes-
praktik, yrkesvédgledning eller utbildning dr avsedd att piga, dr det inte
meningsfullt att en arbetsgivare skall vara skyldig att ta emot ndgon eller
lata ndgon ta del av den avsedda verksamheten. Likasd, om partiell
ledighet innebér att den enskilde inte kan tillgodogora sig verksamheten i
rimlig utstrackning kan arbetsgivaren beakta ledigheten vid beslut i dessa
frégor.

Punkt 5 géller 16ne- och anstillningsvillkor. Fordldraledighet skall i
princip inte paverka loneséttningen eller de andra villkoren. Ett fall da
kriteriet “nodvéndig foljd av ledigheten” kan vara tillampligt 4 om en
arbetstagare pa grund av partiell ledighet vill arbeta dagtid i stillet for
kvélls- eller nattetid och detta gor att ett skifttilligg faller bort eller att ett
tillagg for obekvam arbetstid inte langre utbetalas eftersom han eller hon
inte ldngre arbetar pd obekvéam arbetstid.

Punkt 6 géller arbetsledning. Hér kan arbetsgivaren som skél for avsteg
frin huvudregeln &beropa sddant som att en arbetstagares partiella
ledighet omgjliggor att arbetet organiseras pa ett dndamaélsenligt sitt,
t.ex. ndr en arbetstagare vill arbeta dagtid i stillet for nattetid. Ett annat
exempel dr att en arbetstagare under en tid efter avslutad ledighet inte
utan utbildning eller liknande kan fullgora vissa arbetsuppgifter. I sédana
fall kan en tillfdllig omplacering bli nodvindig.

Punkt 7 omfattar uppsdgningar, avskedanden, permitteringar och andra
ingripande atgidrder mot arbetstagare. Arbetsgivaren kan som skél for en
uppsdgning eller permittering aberopa att atgdrden omfattar alla arbets-
tagare, dven den som pa grund av fordldraledighet t.ex. har forkortat sin
arbetstid till sex timmars arbetsdag. Nar det giller indragna formaner
hinvisas till vad som anforts under punkt 5 ovan. Utrymmet for att pa
grund av fordldraledighet avbryta en provanstéllning i fortid d&r mycket
litet. Skdl for att inte l&ta en provanstillning Overgd 1 en
tillsvidareanstillning dr desamma som vid anstidllning; se ovan. Om en
arbetstagare under provanstillningen tagit ut ledighet i sddan omfattning
att arbetsgivaren ndr provotiden gir ut inte kan bedoma den
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provanstilldes prestationer kan det vidare — p&d samma sdtt som om
arbetstagaren pa grund av sjukdom eller av annan orsak inte utfort arbete
under hela provotiden — kan det bli en nodvindig f6ljd av ledigheten att
arbetsgivaren beslutar att anstéllningen inte Overgdr i en tillsvidare-
anstillning.

17§

Paragrafen har &ndrats pa sa sitt att dess tidigare innehdll i vésentligen

andrad form har forts over till 16 §, medan den mojlighet till ogiltig-

forklaring av en uppsédgning eller ett avskedande som tidigare angavs i

16 § nu aterfinns i 17 §. Den &ndrade placeringen av regeln om ogiltig-

forklaring och den delvis dndrade lydelsen innebér ingen &dndring i sak.
Overvigandena kring regeln finns i avsnitt 6.2.6.

Bevisborda

24§

Paragrafen, som ir ny, anger den bevisborderegel som giller i mél om
missgynnande behandling enligt 16 §. Bevisbordan &r i princip delad i
friga om vilka omstdndigheter som arbetstagarsidan respektive arbets-
givaren har att fora bevisning om och beviskrav av olika styrka &dvilar
arbetstagarsidan respektive arbetsgivaren.

Arbetstagarsidan skall visa omstédndigheter som ger anledning att anta
att den arbetssokande eller arbetstagaren blivit missgynnad av skél som
har samband med forédldraledighet. Detta betyder till att borja med att den
arbetssokande eller arbetstagaren skall visa att han eller hon missgynnats
i en av de situationer som avses i 16 §; t.ex. att han sagts upp eller att hon
omplacerats. Déarutover svarar arbetstagarsidan for att det gors antagligt
att missgynnandet har ett orsakssamband med frdgan om forildra-
ledighet. Beviskravet “antagligt™ &r inte sérskilt hogt och bor kunna full-
goras pé flera sitt. I de fall arbetstagaren, 1 rimlig tidsméssig anslutning
till att frigan om missgynnande kommit upp, begirt eller tagit fordldra-
ledighet som hon eller han har rtt till bor det vara tillrdackligt att arbets-
tagaren visar detta.

Arbetsgivaren, a sin sida, skall féra bevisning om orsaken till atgérden.
Arbetsgivaren kan inrikta sig pa att visa att det dver huvud taget inte
skett ndgot missgynnande som har samband med forédldraledigheten —
dvs. att orsakssamband saknas — eller att atgérden dr en nddvéndig foljd
av ledigheten trots att orsakssambandet i och for sig foreligger. Kravet pa
arbetsgivaren dr hogt. Arbetsgivaren maste for att freda sig styrka sin
staindpunkt. Det avgorande 4r om arbetsgivaren kan visa att det 4r de av
honom eller henne &beropade skélen som faktiskt har varit styrande for
handlandet. Om arbetsgivaren inte lyckas med det skall arbetsgivaren
anses ha brutit mot bestimmelserna. (Jfr AD 2003 nr 55 och AD 2005 nr
32))

Overvigandena kring bevisregeln finns i avsnitt 6.2.5.

Paragrafen har utformats i huvudsak i enlighet med Lagradets forslag.

Prop. 2005/06:185

126



Raditt att fora talan

25§

Paragrafen, som dr ny, innebédr att Jamstélldhetsombudsmannen (JimO)
har taleritt infor domstol i mal enligt 16 eller 17 §.

JamO far enligt forsta stycket fora talan vid Arbetsdomstolen for en
enskild arbetstagare eller arbetssokande. I de fall en arbetstagar-
organisation har rétt att fora talan for den enskilde enligt 4 kap. 5 § lagen
(1974:371) om réttegdngen 1 arbetstvister, far dock JamO fora talan bara
om organisationen inte gor det. Ombudsmannens rétt dr alltsa subsididr 1
forhallande till den fackliga talerdtten pd samma sitt som enligt t.ex.
jamstilldhetslagen (1991:433). P& samma sdtt som enligt bl.a.
jamstélldhetslagen innebér bestimmelsen att den enskilde inte &r part i
mal dédr JamO for talan f6r den enskilde.

Enligt andra stycket forsta meningen skall en talan som fors av JamO
behandlas som om talan hade forts pa egna végnar av arbetstagaren eller
den arbetssokande. Det betyder att JiamO maste védcka talan inom de tids-
frister som géller i mal enligt lagen och att 4ven den enskilde omfattas av
domens rittskraft. Regeln betyder ddremot inte att den enskilde svarar for
rattegangskostnader i ett mal dar JiamO som part tappar malet. Vidare
skall enligt andra meningen det som enligt lagen om rittegdngen i
arbetstvister géller i fraga om den enskildes stdllning i rdttegdngen
tillampas ocks& nidr ombudsmannen for talan. Med detta avses att den
enskilde behandlas som part i rittegdngen nar det géller javsforhallanden,
personlig instéllelse, horande under sanningsforsdkran och andra fragor
som ror bevisningen, trots att det &r JamO som har egentlig partsstillning
1 mélet.

Overvigandena om taleritten finns i avsnitt 6.3.
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Sammanfattning av promemorian Hallfast arbetsritt -
for ett fordanderligt arbetsliv (Ds 2002:56) 1 de delar
som beror tidsbegrinsade anstéllingar och skydd for
fordldralediga arbetstagare

Arbetslivsinstitutet lade den 31 oktober 2002 fram promemorian Hallfast
arbetsliv — for ett fordnderligt arbetsliv (Ds 2002:56). 1 promemorian
lamnades lagforslag bl.a. i frdga om tidsbegriansade anstéllningar,
lojalitet och samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare och skydd
for fordldralediga arbetstagare.

Tidsbegrénsade anstédllningar

Betrédffande tidsbegrénsade anstédllningar foreslar Arbetslivsinstitutet en
ny forenklad och enhetlig regleringsmodell i enlighet med foljande.

Den nuvarande listan &ver tilldtna tidsbegrédnsade anstidllningar 1
anstéllningsskyddslagen tas bort och ersitts med en regel som innebér att
det ar fritt fram for en arbetsgivare att anstdlla en person tidsbegransat
upp till 18 ménader under en period om fem ar. Vikariat for att ersétta
annan anstdlld kan pagd under ytterligare 18 ménader under samma
period. Provanstéllningar tillats pd samma villkor som i dag och rdknas
in 1 de angivna tidsfristerna.

For att stirka de tidsbegrénsat anstilldas stidllning infors en forstarkt
foretradesritt till ateranstdllning. Den som &r anstidlld for begridnsad tid
och som inte har fatt fortsatt arbete nér anstillningen upphorde har,
oavsett skilet till att anstidllningen inte fortsatte, foretrddesrétt till ater-
anstédllning. Denna ritt intrdder efter sex ménaders anstéllning under en
tvadrsperiod. Praktikanter undantas fran foretrddesrdtten, som i Gvrigt
géller pd samma villkor som i dag.

I den helhetslosning som utredningen foreslar ingér att det infors en ny
slags sanktion for brott mot de regler som nu ndmnts. Den arbetsgivare
som bryter mot de foreslagna reglerna skall betala ett sdrskilt vederlag
motsvarande en tredjedels manadslon for varje fullgjord anstéllnings-
manad, dock ldgst tre ménadsloner. Vederlaget forfaller till betalning nér
foretrddesrétten Aasidositts eller, vid brott mot takregeln om ldngst
anstillningstid, nér anstédllningsforhallandet upphor. Vid flera eller
upprepade brott har arbetsgivaren ritt att avrdkna vad som tidigare kan
ha utgetts till arbetstagaren som sadant sérskilt vederlag. Raitten till
vederlaget bortfaller om arbetsgivaren erbjuder en tillsvidareanstédllning
pa villkor som arbetstagaren skéligen kan godta eller om arbetstagaren
sdger upp sig sjdlv fran anstédllningen. Darutover kan, om det ar skaligt,
vederlaget sittas ned eller helt falla bort, t.ex. om foretradesrétten till
ateranstillning avser en helt kortvarig anstillning eller om endast en
kortare tid aterstar till dess arbetstagaren uppnar for honom eller henne
géllande pensionsélder. Vederlaget kan aldrig Overstiga det hogsta
belopp som enligt regleringen 1 39 § anstdllningsskyddslagen sitter ett
tak for skadestdndskrav i dag.
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Utredningen har kommit fram till att de framlagda forslagen inte skall
beréra redan ingéngna kollektivavtalsregleringar eller redan ingingna
anstédllningsavtal. Nagra sdrskilda overgdngsbestimmelser dr darfor inte
nddvindiga.

Ett utvidgat skydd for fordldralediga arbetstagare

Betrdffande ett utvidgat skydd for fordldralediga arbetstagare har
Arbetslivsinstitutet kommit fram till att det finns demografiska skil,
missforhéllanden och viktiga réttvisekrav som gor det motiverat att
starka fordldralediga arbetstagares rittsliga stidllning. I detta syfte fram-
lagger Arbetslivsinstitutet tre lagforslag:

1) Atgirder i syfte att forhindra ldngvariga visstidsanstéllningar bland
annat med hénsyn till att kvinnor 1 fertil alder ar klart 6verrepresenterade
inom gruppen tidsbegrinsat anstéllda (se ovan).

2) Ett sérskilt forbud mot att diskriminera forédldralediga infors i1
fordldraledighetslagen. Diskrimineringsforbudet &r 1 allt vésentligt
uppbyggt pa samma sitt som jamstilldhetslagens férbud mot kons-
diskriminering och vid sidan av arbetsmarknadens parter anfortros JamO
uppgiften att overvaka denna reglering.

3) Uppsdgningstiden vid uppsédgning pa grund av arbetsbrist av
anstdlld som é&r helt fordldraledig borjar 16pa forst ndr arbetstagaren helt
eller delvis aterupptar sitt arbete.
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Lagforslagen 1 Ds 2002:56 1 de delar som beror
tidsbegrinsat anstillda och skydd for fordldralediga

arbetstagare

Forslag till lag om dndring 1 lagen (1982:80) om anstéllnings-

skydd

Harigenom foreskrivs i friga om anstédllningsskyddslagen (1982:80)
dels att 5 a § skall upphora att gilla,
dels att nuvarande 6, 25 och 37 §§ skall betecknas 5, 24 och 36 §§,
dels att nya 5 och 24 §§ skall ha foljande lydelse,
dels att 2, 3,4, 6,6 a, 11, 15, 16, 25-26, 33, 38, 40, 41 och 43 §§ samt
rubrikerna ndarmast fore 15 och 38 §§ skall ha foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

238

Om det i en annan lag eller i en forordning som har meddelats med
stod av en lag finns sirskilda foreskrifter som avviker frén denna lag,

skall dessa foreskrifter gélla.

Ett avtal dr ogiltigt i den man det upphéver eller inskrdanker arbets-

tagarnas rittigheter enligt denna lag.

Genom ett kollektivavtal far det
goras avvikelser frén 5, 5a, 6, 22
och 25-27 §§. Har avtalet inte
slutits eller godkints av en central
arbetstagarorganisation, kridvs dock
att det mellan parterna 1 andra
fragor giller ett kollektivavtal som
har slutits eller godkdnts av en
sadan organisation eller att ett
sadant kollektivavtal tillfalligt inte
géller. Under samma f{6rutsittning
ar det ocksa tillatet att genom ett
kollektivavtal ~ bestimma  den
ndrmare berdkningen av forméner
som avses 112 §.

Genom ett kollektivavtal far det
goras avvikelser fran 5, 6, 22 och
24-27 §§. Har avtalet inte slutits
eller godkédnts av en central
arbetstagarorganisation, kridvs dock
att det mellan parterna i1 andra
fragor giller ett kollektivavtal som
har slutits eller godkdnts av en
sadan organisation eller att ett
saddant kollektivavtal tillfélligt inte
géller. Under samma forutsdttning
ar det ocksa tillatet att genom ett
kollektivavtal bestimma den nér-
mare berdkningen av férméner som
avses i 12 §.

Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation fa det dven goras avvikelser fran 11, 15, 21, 28,
32, 33, 40 och 41 §§. Det dr ocksa tillatet att genom ett sddant kollektiv-

avtal gora avvikelser

1. frdn 6 a och 6 b §§ under forutsdttning att avtalet inte innebér att
mindre forméanliga regler skall tillimpas for arbetstagarna &n som foljer

av

—rddets direktiv 77/187/EEG av den 14 februari 1977 om tillnd&rmning

av medlemsstaternas lagstiftning om skydd for arbetstagares réttigheter
vid overlatelse av foretag, verksamheter eller delar av verksambheter, eller
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—radets direktiv 91/533/EEG av den 14 oktober 1991 om arbetsgivares
skyldighet att upplysa arbetstagarna om de regler som ar tillimpliga pa
anstillningsavtalet eller anstéllningsforhéllandet,

2. fran 30 a §, sdvitt géller besked enligt 15 §, och

3. fran 30, 30 a och 31 §§, savitt giller den lokala arbetstagarorganisa-
tionens rittigheter.

Avtal om avvikelser fran 21 § far traffas dven utanfor kollektivavtals-
forhallanden, om avtalet innebdr att kollektivavtal som med stod av
fjarde stycket har traffats for verksamhetsomradet skall tillampas.

Ett kollektivavtal enligt tredje
eller fjdrde stycket far inte inne-
bdra att mindre formanliga regler
skall tilldmpas for arbetstagare dn
som foljer av radets direktiv
99/70/EG av den 28 juni 1999 om
ramavtalet — om  visstidsarbete
undertecknat av EFS, UNICE och
CEEP.'

En arbetsgivare som dr bunden av ett kollektivavtal enligt tredje eller
fjarde stycket far tillampa avtalet dven pa arbetstagare som inte dr med-
lemmar av den avtalsslutande arbetstagarorganisationen men sysselsétts i
arbete som avses med avtalet.

38
Vid tillimpning av 5§ andra Vid tilldampning av 6, 11, 15, 22,
stycket, 11, 15, 22, 25, 26 och 24, 25, 26, 38 och 39 §§ giller
39 §§ giller foljande sirskilda foljande sadrskilda bestammelser
bestimmelser om berdkning av om berdkning av anstéllningstid
anstéllningstid

1. En arbetstagare, som byter anstidllning genom att overga fran en
arbetsgivare till en annan, fir i den senare anstillningen tillgodordkna sig
ocksé tiden 1 den forra, om arbetsgivarna vid tidpunkten for overgéngen
tillhér samma koncern.

2. En arbetstagare, som byter anstillning i samband med att ett foretag,
en verksamhet eller en del av en sddan verksamhet Gvergdr fran en
arbetsgivare till en annan genom en saddan dvergéng som avses i 6 b §, far
tillgodordkna sig tiden hos den forre arbetsgivaren nidr anstéllningstid
skall berdknas hos den senare. Detta géller dven vid byte av anstéllning i
samband med konkurs.

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

Vid tillimpningen av 22, 26 och 39 §§ far arbetstagaren tillgodoridkna
sig en extra anstillningsméanad for varje anstéllningsménad som arbets-
tagaren har paborjat efter fyllda 45 &r. Sammanlagt far arbetstagaren
dock tillgodordknas sig hogst 60 sddana anstidllningsmanader.

Arbetstagare som har fatt ater-  Arbetstagare som har fatt ater-
anstédllning enligt 25 § skall anses anstdllning enligt 24 eller 25 §§
ha uppnatt den anstidllningstid som skall anses ha uppnétt den anstéll-
fordras for besked enligt 15 § och ningstid som fordras for besked

"EGT L 175, 10.7.1999, s. 43. Celex 31999L0070.
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foretradesrétt enligt 25 §.

Anstéllningsavtal géller tills vidare.
Avtal om tidsbegrinsad anstillning
far dock triffas i de fall som anges
15, 5a och 6§§. Triffas i annat
fall ett sadant avtal, kan arbets-
tagaren pa det sédtt som anges i 36 §
fa domstols forklaring att avtalet
skall gélla tills vidare.

Anstillningsavtal som géller tills
vidare kan sdgas upp av arbets-
givaren eller arbetstagaren for att
upphora efter en viss uppsidgnings-
tid. En tidsbegrdnsad anstillning
upphoér utan foregdende upp-
sdgning vid anstdllningstidens ut-
ging eller ndr arbetet &dr slutfort,
om inte annat har avtalats eller
foljer av 5 § andra stycket eller 6 §.
I 33§ finns sdrskilda regler om
skyldighet att ldmna anstdllningen
vid 67 ars alder och i samband med
att arbetstagaren far ratt till hel
sjukerséttning enligt lagen
(1962:381) om allmin forsdkring.

enligt 15 § och foretradesratt enligt
24 och 25 §S.

43

Anstéllningsavtal géller tills vidare
om inte annat har avtalats. Avtal
om provanstdllning, anstdllning for
att ersdtta annan (vikariat) och
andra  tidsbegrdnsade  anstdll-
ningar far trdffas under de forut-
sdttningar som anges i 5 och 6 .
Trdffas avtal om anstdillning i strid
med 6 § kan arbetstagaren erhalla
sdrskilt vederlag i enlighet med vad
som anges i 38 § tredje stycket.

Anstéllningsavtal som géller tills
vidare kan sdgas upp av arbets-
givaren eller arbetstagaren for att
upphora efter en viss uppsidgnings-
tid. En tidsbegrdnsad anstdllning
upphor utan foregdende upp-
sdgning ndr den avtalade perioden
lopt ut, om inte annat har avtalats.
En provanstdillning kan upphora
dessforinnan pa det sdtt som anges
i 5§ Ovriga tidsbegrinsade
anstdllningar kan arbetstagaren
sdga upp med en manads upp-
sdgningstid, om inte annat sdrskilt
har avtalats. 1 33 § finns sdrskilda
regler om skyldighet att ldmna
anstéllningen vid 67 ars alder och i
samband med att arbetstagaren far
ratt till hel sjukersdttning enligt
lagen (1962:381) om allmidn for-
sakring.

En arbetstagare far med omedelbar verkan frantrdda sin anstdllning,
om arbetsgivaren i vdsentlig mén har &sidosatt sina &ligganden mot

arbetstagaren.

I de fall som avses i 18 § kan en arbetsgivare genom avskedande av-
bryta anstidllningen med omedelbar verkan.

Att arbetsgivaren i1 vissa fall dr
skyldig att informera och Gverldgga
med arbetstagaren och berord
arbetstagarorganisation samt att
tillampa ett visst forfarande i sam-
band med att ett anstidllningsavtal
ingés eller upphor foljer av 6, 8—
10, 15, 16, 19, 20 och 28-33 §§.

Att arbetsgivaren i vissa fall ar
skyldig att informera och dverlidgga
med arbetstagaren och berord
arbetstagarorganisation samt att
tillimpa ett visst forfarande i sam-
band med att ett anstidllningsavtal
ingés eller upphor foljer av 5, 8—
10, 15, 16, 19, 20 och 28-33 §§.
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Avtal om tidsbegrdnsad anstill-
ning fér triffas i foljande fall:

1. Avtal for viss tid, viss sdsong
eller visst arbete, om det foranleds
av arbetets sdrskilda beskaffenhet.

2. Avtal for viss tid som avser
vikariat, praktikarbete eller ferie-
arbete.

3. Avtal for wviss tid, dock
sammanlagt hogst sex manader
under tva ar, om det foranleds av
tillfallig arbetsanhopning.

4. Avtal som giller for tiden till
dess arbetstagaren skall borja sédan
tjénstgoring enligt lagen
(1994:1809) om totalforsvarsplikt,
som skall pdgd mer 4n tre ménader.

5. Avtal for viss tid, ndr arbets-
tagaren har fyllt 67 ar.

Om en arbetstagare har varit
anstdlld hos arbetsgivaren som
vikarie 1 sammanlagt mer &n tre ar
under de senaste fem &ren, dvergar
anstdllningen till en tillsvidare-
anstillning.

Avtal far trdffas om tids-
begrinsad provanstidllning, om
provotiden dr hogst sex ménader.

Vill inte arbetsgivaren eller
arbetstagaren att anstéllningen skall
fortsétta efter det att provotiden har
16pt ut, skall besked om detta 1am-
nas till motparten senast vid
provotidens utgadng. Gors inte
detta, Overgar provanstidllningen i
en tillsvidareanstillning.

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

5§

Avtal  far trdffas om  tids-
begrdnsad provanstdillning, om
provotiden dr hogst sex manader.

Vill inte arbetsgivaren eller
arbetstagaren att anstdllningen
skall fortsditta efter det att provo-
tiden har lopt ut, skall besked om
detta ldmnas till motparten senast
vid provotidens utgang. Gors inte
detta, overgar provanstdillningen i
en tillsvidareanstdllning.

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

638

Avtal om tidsbegrdnsad anstdllning
far avse hogst 18 manader under
en period om fem ar. Avtal om
vikariat far avse ytterligare 18
manader under samma period.

Tid i provanstdllning skall anses
som tid i tidsbegrdnsad anstdllning
vid tilldmpning av forsta stycket.

6ag
Senast en manad efter det att arbetstagaren har borjat arbeta skall
arbetsgivaren skriftligen informera arbetstagaren om de villkor som
géller for anstdllningen. Om anstéllningstiden &r kortare &n en manad, &r
arbetsgivaren inte skyldig att lamna sddan information.
Informationen skall innehalla foljande uppgifter:
1. Arbetsgivarens och arbetstagarens namn och adress, anstidllningens

tilltraddesdag samt arbetsplatsen.
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2. Arbetstagarens arbetsuppgifter, yrkesbendmning eller tjénstetitel.

3. Om anstéllningen giller tills vidare eller for begrinsad tid eller om
den dr en provanstdllning samt

a) vid anstéllning tillsvidare: de uppsédgningstider som giller,

b) vid anstéllning for begrinsad tid: anstédllningens slutdag eller de for-
utsdttningar som géller for att anstéllningen skall upphora,

¢) vid provanstillning: provotidens ldngd.

4. Begynnelselon, andra 16neférméner och hur ofta l6nen skall betalas
ut.

5. Langden pé arbetstagarens betalda semester och lingden pa arbets-
tagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka.

6. Tillampligt kollektivavtal, i férekommande fall.

7. Villkoren for arbetstagares stationering utomland, om stationeringen
avses paga langre dn en manad.

Om forutséttningarna for anstédllningen dndras genom ett beslut av
arbetsgivaren eller genom en dverenskommelse mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren och #dndringen géller ndgon av de uppgifter som avses i
andra stycket, skall arbetsgivaren lamna ny skriftlig information om dnd-
ringen inom en manad.

Om arbetstagaren begdr det
skall arbetsgivaren oavsett anstdll-
ningens ldngd senast inom en
manad ldmna skriftlig uppgift om
arbetstagarens sammanlagda
anstdllningstid.

113§
For bade arbetsgivare och arbetstagare géller en minsta uppsiagningstid
av en manad. Arbetstagaren har ratt till en uppsidgningstid av
—tva manader, om den sammanlagda anstdllningstiden hos arbets-
givaren dr minst tva ar men kortare &n fyra ér,
— tre mdnader, om den sammanlagda anstédllningstiden &r minst fyra ar
men kortare dn sex ar,
— fyra ménader, om den sammanlagda anstéllningstiden &r minst sex ar
men kortare dn atta ar,
— fem manader, om den sammanlagda anstéllningstiden &r minst &tta ar
men kortare dn tio ar, och
— sex manader, om den sammanlagda anstéllningstiden dr minst tio &r.
Vid uppsdgning pa grund av
arbetsbrist av en arbetstagare som
ar ledig enligt 4 eller 58§ for-
dldraledighetslagen (1995:584)
borjar uppsdgningstiden lopa ndr
arbetstagaren  aterupptar  eller
skulle ha aterupptagit sitt arbete
helt eller delvis.
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Besked om att tidsbegrdnsad anstdllning inte kommer att fortsdtta m.m.

15 §*

En arbetstagare som &r anstilld for
begriansad tid enligt 5 eller 5Sa§
och som inte kommer att fa fortsatt
anstillning ndr anstédllningen upp-
hor, skall fa besked av arbets-
givaren om detta minst en ménad
fore anstédllningstidens utgang. En
forutsittning for ratt till sddant
besked &dr dock att arbetstagaren,
ndr anstédllningen upphér, har varit
anstédlld hos arbetsgivaren mer dn
tolv ménader under de senaste tre
dren. Ar anstillningstiden s& kort
att besked inte kan lamnas en
manad i forvdg, skall beskedet i
stillet lamnas nér anstidllningen
borjar.

Om en sdsongsanstdlld arbets-
tagare, som ndr anstidllningen upp-
hor har varit anstdlld for viss
sdsong hos arbetsgivaren mer n
sex manader under de senaste tva
aren, inte kommer att fa fortsatt
sdsongsanstéllning vid den nya
sdsongens borjan, skall arbets-
givaren ge arbetstagaren besked om
detta minst en manad innan den
nya sdsongen borjar.

En arbetstagare som ar anstilld for
begriansad tid enligt 6 Soch som
inte kommer att fa fortsatt anstill-
ning ndr anstillningen upphor,
skall fa besked av arbetsgivaren om
detta minst en ménad fore anstill-
ningstidens utgdng. En forutsitt-
ning for ritt till sddant besked é&r
dock att arbetstagaren, nir anstdll-
ningen upphor, har varit anstélld
hos arbetsgivaren mer &n sex
manader under de senaste tva
dren. Ar anstillningstiden s kort
att besked inte kan ldmnas en
manad 1 forvdg, skall beskedet i
stillet ldmnas nér anstédllningen
borjar.

16 §

Besked enligt 15 § skall vara skriftligt.

I beskedet skall arbetsgivaren
ange vad arbetstagaren skall iaktta
for det fall att arbetstagaren vill
fora talan om att anstéllningsavtalet
skall forklaras gilla tills vidare
eller yrka skadestdnd for brott mot
4 § forsta stycket. I beskedet skall
vidare anges om arbetstagaren har
foretradesratt till  ateranstillning
eller ej. Har arbetstagaren fore-
tradesrdtt och krdvd det anméilan
for att foretrddesritten skall kunna
goras gillande, skall det ocksé
anges.

I beskedet skall arbetsgivaren
ange om arbetstagaren har fore-
trddesrditt till ateranstdllning eller
inte och om det krdvs anmdlan for
att foretrddesrdtten skall kunna
goras gdllande. 1 beskedet skall
vidare anges vad arbetstagaren
skall iaktta for att kunna fora talan
om sdrskilt vederlag enligt 38§
tredje stycket.

? Andringarna innebir bl.a. att andra stycket upphvs.

Prop. 2005/06:185

135



Beskedet skall limnas till arbetstagaren personligen. Ar det inte skiligt
att krdva detta, far beskedet 1 stillet sindas 1 reckommenderat brev till

arbetstagarens senast kdnda adress.

24 §

Arbetstagare som dr anstdllda
tills vidare och som har sagts upp
pd grund av arbetsbrist har fore-
tradesrétt till ateranstédllning i den
verksamhet ddr de tidigare har varit
sysselsatta. En forutséttning for
foretradesrédtt dr dock att arbets-
tagaren har varit anstdlld hos
arbetsgivaren mer dn sex manader
under en period om tva ar samt att
arbetstagaren har tillrackliga kva-
lifikationer for den nya anstill-
ningen.

Foretradesrdtten géller fran den
tidpunkt da uppsdgningen skedde
och darefter till dess nio manader
har forflutit fran den dag d& an-
stdllningen upphorde. Har under de
nu ndmnda tidsperioderna fore-
taget, verksamheten eller en del av
verksamheten overgétt till en ny
arbetsgivare genom en sddan 6ver-
gang som omfattas av 6 b §, giller
foretradesrdtten mot den nya
arbetsgivaren. Foretradesritten
géller dven 1 de fall att den tidigare
arbetsgivaren forsatts 1 konkurs.

Om arbetsgivaren har flera
driftsenheter eller om det 1 arbets-
givarens verksamhet finns olika
kollektivavtalsomraden, géller
foretrddesrétten anstdllning inom
den enhet och det avtalsomrade ddr
arbetstagaren var sysselsatt ndr den
tidigare anstédllningen upphorde.
Finns det i ett s&dant fall flera
driftsenheter pd samma ort, skall
inom en arbetstagarorganisations
avtalsomrade foretrddesritten gilla
arbetsgivarens samtliga enheter pa
orten, om organisationen begér det
senast vid forhandlingar enligt
328.

? Tidigare 24 § upphivd genom SFS 1984:1008. Andringen innebir bl.a. att andra stycket i

nuvarande 25 § som flyttas hit upphévs.
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25§

Arbetstagare som har sagts upp pa
grund av arbetsbrist har foretrddes-
ritt till ateranstillning 1 den verk-
samhet ddr de tidigare har varit
sysselsatta. ~ Detsamma  géller
arbetstagare som har anstillts for
begrdnsad tid enligt 5 eller 5a§
och som pa grund av arbetsbrist
inte har fatt fortsatt anstillning.

En forutséttning for foretradesrétt
ar dock att arbetstagaren har varit
anstdlld hos arbetsgivaren sam-
manlagt mer &n tolv manader under
de senaste tre aren eller, nir det
giller foretradesritt till ny sdsongs-
anstillning for en tidigare sdsongs-
anstdlld arbetstagare, sex manader
under de senaste tvd aren och att
arbetstagaren har tillrdckliga kvali-
fikationer for den nya anstill-
ningen.

En arbetstagare kan inte gora
géllande sin foretradesritt till ater-
anstidllning, om en Aateranstillning
skulle strida mot 5 § forsta stycket
3eller5asg.

Foretradesritten giller fran den
tidpunkt da uppsdgning skedde
eller besked lamnades eller skulle
ha ldamnats enligt 15§ forsta
stycket och direfter till dess nio
manader har forflutit frdn den dag
dd anstdllningen upphorde. Vid
sdsongsanstéllning  géller  fore-
tradesratten i stédllet fran tidpunkten
dé besked lamnades eller skulle ha
lamnats enligt 15 § andra stycket
och dérefter till dess nio manader
har forflutit fran den nya sédsongens
borjan. Har under de nu ndmnda
tidsperioderna foretaget, verksam-
heten eller en del av verksamheten
overgatt till en ny arbetsgivare
genom en sadan vergang som om-
fattas av 6 b §, giller foretrddes-
rdtten mot den nya arbetsgivaren.
Foretradesriatten giller dven 1 de
fall att den tidigare arbetsgivaren
forsatts 1 konkurs.

En arbetstagare som dr anstdlld
for begrdnsad tid enligt 6 § och
som inte har fatt fortsatt anstdll-
ning ndr den tidsbegrinsade
anstdllningen har upphort har
foretrddesrditt till ateranstdllning.
Rditten gdller fran den tidpunkt da
besked ldmnades eller skulle ha
ldmnats enligt 15 §. Foretrddes-
réitten gdller i oOvrigt pa mot-
svarande villkor som anges i 24 §.
Tid som avser praktikarbete skall
inte beaktas vid berdkningen av
den tid i anstdillning som kvalifi-
cerar for foretrddesrdtt till ater-
anstdllning.
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Om arbetsgivaren har flera
driftsenheter eller om det 1 arbets-
givarens verksamhet finns olika
kollektivavtalsomréden, giller
foretrddesrétten anstidllning inom
den enhet och det avtalsomrade dér
arbetstagaren var sysselsatt nir den
tidigare anstdllningen upphorde.
Finns det i ett séddant fall flera
driftsenheter p4 samma ort, skall
inom en arbetstagarorganisations
avtalsomrade foretrddesritten gilla
arbetsgivarens samtliga enheter pa
orten, om organisationen begir det
senast vid forhandlingar enligt
32 8.

25a§"

En deltidsanstilld arbetstagare som
har anmdlt till sin arbetsgivare att
han eller hon vill ha en anstillning
med hogre sysselsdttningsgrad,
dock hogst heltid, har trots 25 §
foretradesritt till sddan anstéllning.
Som forutséttning for foretrddes-
ratten giller att arbetsgivarens
behov av arbetskraft tillgodoses
genom att den deltidsanstéllde
anstélls med en hogre sysselsitt-
ningsgrad och att den deltids-
anstillde har tillrackliga kvalifika-
tioner for de nya arbetsuppgifterna.

Om arbetsgivaren har flera
driftsenheter, giller foretrades-
ritten anstédllning inom den enhet
ddr arbetstagaren dr sysselsatt pa
deltid.

Foretradesritten giller inte mot
den som har rétt till omplacering
enligt 7 § andra stycket.

En arbetstagare kan inte gora
gillande sin fOretrddesrdtt, om
anstillningen skulle strida mot 5 §
forsta stycket 3 eller 5 a §.

En deltidsanstilld arbetstagare som
har anmdlt till sin arbetsgivare att
han eller hon vill ha en anstédllning
med hogre sysselsdttningsgrad,
dock hogst heltid, har trots 24 och
25¢¢ foretradesrdtt till sddan
anstidllning. Som f{orutsittning for
foretradesrétten giller att arbets-
givarens behov av arbetskraft till-
godoses genom att den deltids-
anstdllde anstdlls med en hogre
sysselsdttningsgrad och att den
deltidsanstidllde har tillrdckliga
kvalifikationer for de nya arbets-
uppgifterna.

Om arbetsgivaren har flera
driftsenheter, géller fOretrddes-
ratten anstdllning inom den enhet
dir arbetstagaren dr sysselsatt pa
deltid.

Foretradesritten giller inte mot
den som har rétt till omplacering
enligt 7 § andra stycket.

26 §

Om flera arbetstagare har fore-
tradesratt till ateranstdllning enligt

* Andringen innebir bl.a. att sista stycket utgar.

Om flera arbetstagare har fore-
tradesrétt till ateranstidllning enligt
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25§ eller foretradesrdtt till en
anstédllning med hogre sysselsitt-
ningsgrad enligt 25a§, bestims
turordningen dem emellan med
utgdngspunkt 1 varje arbetstagares
sammanlagda anstéllningstid hos
arbetsgivaren. Arbetstagare med
langre anstdllningstid har foretrdde
framfor arbetstagare med kortare
anstillningstid. Vid lika anstill-
ningstid ger hogre alder foretrade.

24 eller 25 §g eller foretradesritt
till en anstdllning med hogre
sysselséttningsgrad enligt 25 a §,
bestdms turordningen dem emellan
med utgdngspunkt 1 varje arbets-
tagares sammanlagda anstillnings-
tid hos arbetsgivaren. Arbetstagare
med ldngre anstdllningstid har
foretrade framfor arbetstagare med
kortare anstdllningstid. Vid lika
anstédllningstid ger hogre alder
foretrade.

33§
Om en arbetsgivare vill att en arbetstagaren skall l&dmna sin anstéllning
vid utgangen av den manad da han eller hon fyller 67 ar skall arbets-
givaren skriftligen ge arbetstagaren besked om detta minst en méanad i
forvag.

Om en arbetsgivare vill att en arbetstagare skall [dmna sin anstillning i
samband med att arbetstagaren enligt lagen (1962:381) om allmén fo6r-
sdkring féar ritt till hel sjukersdttning som inte &r tidsbegrénsad, skall
arbetsgivaren skriftligen ge arbetstagaren besked om detta sd snart

arbetsgivaren har fatt kinnedom om beslutet om sjukerséttning.

En arbetstagare som har fyllt 67
ar har inte ratt till lingre upp-
sdgningstid d&n en manad och har
inte heller foretradesratt enligt 22,
23,25 och 25 a §§.

En arbetstagare som har fyllt 67
ar har inte rdtt till langre uppsig-
ningstid d4n en méanad och har inte
heller foretradesrdtt enligt 22—
25 a§§.

36§

Ett anstédllningsavtal, som har tids-
begrinsats 1 strid mot 4 § forsta
stycket, skall forklaras gilla tills
vidare pad yrkande av arbets-
tagaren.

Om ett sdadant yrkande fram-
stills, kan domstol besluta att
anstédllningen trots avtalet skall
bestd till tvisten har slutligt av-
gjorts. Arbetstagaren har ritt till
16n och andra forméner enligt 12—

14§§ s& lange anstédllningen
bestar.
Skadestand m.m.

Om en domstol genom laga-
kraftvunnen dom har ogiltig-
forklarat en uppsdgning eller ett
avskedande, far arbetsgivaren inte
avstdnga arbetstagaren fran arbete
pa grund av de omstdndigheter
som har foranlett uppsidgningen
eller avskedandet.

38§

En arbetsgivare som bryter mot
denna lag skall betala inte bara 16n
och andra anstillningsformaner
som arbetstagaren kan ha ratt till

En arbetsgivare som bryter mot
denna lag skall betala inte bara 16n
och andra anstidllningsforméaner
som arbetstagaren kan ha ritt till
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utan dven ersdttning for skada som
uppkommer. En arbetstagare &r
skadestandsskyldig om han eller
hon inte iakttar den uppsigningstid
som anges 1 11 § forsta stycket.

Skadestidnd enligt forsta stycket
kan avse bade ersittning for den
forlust som uppkommer och ersitt-
ning for den krinkning som lag-
brottet innebar. Ersdttning for for-
lust som avser tid efter anstill-
ningens upphorande fir under alla
forhallanden bestdmmas till hogst
det belopp som anges 1 39 §.

Om det ar skiligt, kan ska-
destindet séttas ned eller helt falla
bort.

utan dven ersittning for skada som
uppkommer. En arbetsgivare skall
ocksa ersidtta uppkommen skada
om en arbetstagare Idmnar sin
anstdllning pa grund av att arbets-
givaren i vdsentlig man har asido-
satt sina aligganden mot arbets-
tagaren. En  arbetstagare  dr
skadestandsskyldig om han eller
hon inte iakttar den uppsdgningstid
som anges i 11 § forsta stycket.

Skadestdnd enligt forsta stycket
kan avse bdde ersittning for den
forlust som uppkommer och ersitt-
ning for den krdnkning som lag-
brottet innebir.

Om en arbetsgivare bryter mot 6
eller 25 §§ skall denne i stdllet for
skadestand  betala ett sdrskilt
vederlag till arbetstagaren. Det
sdrskilda vederlaget skall motsvara
en tredjedels manadslon for varje
fullgjord anstdllningsmanad, dock
ldgst tre manadsloner. Arbets-
givaren har rdtt att avrdkna vad
som tidigare har utgetts som sdr-
skilt vederlag till arbetstagaren for
brott mot 6 eller 25 §§. Det sdr-
skilda vederlaget vid brott mot 25 §
forfaller ndr foretrddesrditten till
ateranstdllning asidosditts. Rditten
till det sdrskilda vederlaget bort-
faller om arbetsgivaren erbjuder
arbetstagaren  en tillsvidare-
anstdllning pa villkor som denne
skdligen  kan  godta eller om
arbetstagaren sjdlv sciger upp sig
fran anstdllningen.

Ersdttning for forlust som avser
tid efter anstdllningens upphoérande
och sadant sdrskilt vederlag som
avses i andra stycket far under alla
forhallanden bestdmmas till hogst
det belopp som anges 1 39 §.

Om det 4r skiligt, kan
skadestandet eller det sdrskilda
vederlaget sittas ned eller helt falla
bort.

Prop. 2005/06:185

Bilaga 2

140



40 §°
En arbetstagare som avser att yrka ogiltigforklaring av en uppsidgning
eller ett avskedande, skall underrétta arbetsgivaren om detta senast tva
veckor efter det att uppsdgningen eller avskedandet skedde. Har arbets-
tagaren inte fatt ndgot sddant besked om ogiltighetstalan som avses 1 8 §
andra stycket eller 19 § andra stycket, uppgar dock tidsfristen till en

ménad och réknas frdn den dag da anstédllningen upphorde.

Om en arbetstagare gor gillande
att ett anstédllningsavtal har tids-
begrdnsats i1 strid mot 4 § forsta
stycket och avser att yrka for-
klaring att avtalet skall gilla tills
vidare, skall arbetstagaren under-
ritta arbetsgivaren om detta senast
en ménad efter anstdllningstidens
utgang.

Har inom underrittelsetiden pakallats forhandling rorande tvistefragan
enligt lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet eller med stod
av kollektivavtal, skall talan vickas inom tva veckor efter det att
forhandlingen avslutades. I annat fall skall talan vdckas inom tvé veckor
efter det att tiden for underrattelse gick ut.

41§

Den som vill krdva skadesténd eller
framstdlla annat fordringsansprak
som grundar sig pa bestdimmel-
serna i denna lag skall underritta
motparten om detta inom fyra
manader frdn den tidpunkt da den
skadegorande handlingen foretogs
eller fordringen  forfoll  till
betalning. Har en arbetstagare inte
fatt ndgot sddant besked om
skadestdndstalan som avses 1 8 §
andra stycket eller 19§ andra
stycket, rdknas tiden i stéllet fran
den dag da anstéllningen upphorde.
Avser arbetstagarens yrkande brott
mot 4 § forsta stycket, rdknas tids-
fristen fran anstdllningstidens ut-

gang.

Den som vill kréva skadesténd eller
framstdlla annat fordringsansprak
som grundar sig pa bestdmmel-
serna i denna lag skall underritta
motparten om detta inom fyra
manader fran den tidpunkt da den
skadegorande handlingen foretogs
eller fordringen forfoll till betal-
ning. Har en arbetstagare inte fatt
nagot sadant besked om ska-
destédndstalan som avses 1 8 § andra
stycket eller 19 § andra stycket,
rdknas tiden i stéllet fran den dag
dé anstillningen upphorde.

Har inom underrittelsetiden pakallats forhandling rérande tvistefradgan
enligt lagen (1976:580) om medbestimmande 1 arbetslivet eller med stod
av kollektivavtal, skall talan védckas inom fyra méanader efter det att for-
handlingen avslutades. I annat fall skall talan véckas inom fyra mé&nader
efter det att tiden for underréttelse gick ut.

> Andringen innebir att andra stycket utgar.

Prop. 2005/06:185

Bilaga 2

141



43 § Prop. 2005/06:185
Maél om tillampning av denna lag Mal om tillimpning av denna lag Bilaga 2
handldggs enligt lagen (1974:371) handldggs enligt lagen (1974:371)
om réttegédngen 1 arbetstvister. Mal om rittegdngen 1 arbetstvister. Mal
som avses 1 34-36 §§ skall hand- som avses 1 34och 35 §§ skall
laggas skyndsamt. handldggas skyndsamt.
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Forslag till andring 1 fordldraledighetslagen (1995:584)

Héarigenom foreskrivs i fraga om forédldraledighetslagen (1995:584)
dels att 16, 17, 22 och 23 §§ och rubriken ndrmast fére 16 § skall ha

foljande lydelse,

dels att det infors en ny paragraf, 17 a §, av foljande lydelse.

Andrad rubrik; Skydd mot diskriminering

En arbetstagare far inte sdgas upp
eller avskedas enbart pad grund av
att arbetstagaren begir eller tar i
ansprak sin ritt till ledighet enligt
denna lag. Sker det dnda, skall upp-
sdgningen eller  avskedandet
ogiltigforklaras, om arbetstagaren
begir det.

En arbetstagare som begér eller
tar i ansprak sin rétt till ledighet
enligt denna lag dr inte skyldig att
bara av detta skl godta
1. nagra andra minskade anstill-
ningsformaner eller forsdamrade
arbetsvillkor &n sddana som &r en
nddvindig foljd av ledigheten, eller
2. ndgon annan omplacering &n en
sddan som kan ske inom ramen for
anstillningsavtalet och som dr en
nodvindig foljd av ledigheten.

16 §

Forbuden i 15 och 16 §§ jdm-
stdlldhetslagen (1991:433)  dger
motsvarande tillimpning ndr en
arbetsgivare missgynnar en
arbetstagare som begdr eller tar i
ansprak sin rdtt till ledighet enligt
denna lag. Forbudet gdller i de
situationer som anges i 17 § jdm-
stdlldhetslagen.

I fraga om ogiltighet av avtal och
av andra rdttshandlingar pa grund
av diskriminering enligt forsta
stycket dger 23 och 24 §§ jdm-
stdlldhetslagen motsvarande
tilldmpning.

17 §

En arbetsgivare far inte utsdtta en
arbetstagare for trakasserier pa
grund av att arbetstagaren har
anmdlt arbetsgivaren for diskrimi-
nering enligt 16 §.

17a§

1 fraga om tillsyn over 16 och
17 8§ tillimpas 30-34 §§  jdm-
stalldhetslagen (1991:433).
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22§

En arbetsgivare som bryter mot
denna lag skall betala skadestdnd
for den forlust som uppkommer
och for den krénkning som har in-
tréaffat.

Om det ar skiligt, kan skadestandet
sdttas ned eller helt falla bort.

En arbetsgivare som bryter mot
denna lag skall betala skadestdnd
for den forlust som uppkommer
och for den kridnkning som har in-
triffat.

Om en arbetssokande eller en
arbetstagare diskrimineras genom
att arbetsgivaren bryter mot for-
budet i 16§ skall arbetsgivaren
betala skadestand till den diskrimi-
nerade for den krdnkning som
diskrimineringen  innebdr.  Vid
diskriminering i situationer som
avses i 17 § 3-5 jamstdlldhetslagen
(1991:433) skall arbetsgivaren
betala  skadestand till  arbets-
tagaren ocksa for den forlust som
uppkommer for henne eller honom.

Om en arbetstagare utsdtts for
trakasserier som avses i 17§, skall
arbetsgivaren betala skadestand
till arbetstagaren for den krink-
ning som trakasserierna innebdir.

Om det &r skiligt, kan ska-
destandet séttas ned eller helt falla
bort.

23§

Mal om tilldmpningen av denna

lag skall handldggas enligt lagen
(1974:371) om rittegdngen i
arbetstvister.
Fors talan med anledning av upp-
sdgning eller avskedande, skall 34
och 35, 37, 38§ andra stycket
andra meningen, 39 — 42 §§ samt
43 § forsta stycket andra meningen
och andra stycket lagen (1982:80)
om anstdllningsskydd gidlla 1
tillampliga delar. I frdga om annan
talan tillampas 64 — 66 och 68 §§
lagen (1976:580) om medbestdm-
mande 1 arbetslivet.

Denna lag trader i kraft ......

Mal om tillimpningen av denna lag
skall handldggas enligt lagen
(1974:371) om rittegangen i
arbetstvister.

I mal om tilldmpningen av 16 och
17 §§ skall reglerna om riditte-
gangen i diskrimineringstvister i 45
— 578§ jdmstdlldhetslagen
(1991:433) tillimpas. 1 fraga om
annan talan tilldimpas 64 — 66 och
68 §§ lagen (1976:580) om med-
bestéammande 1 arbetslivet.

Prop. 2005/06:185

Bilaga 2

144



Forteckning 6ver remissinstanser (Ds 2002:56)

Stockholms tingsrétt

Goteborgs tingsratt

Riksforsdkringsverket
Handikappombudsmannen

Riksskatteverket

Arbetsgivarverket

Hogskoleverket

Juridiska fakulteten vid Stockholms universitet
Lunds universitet

Arbetsmarknadsstyrelsen

Arbetsmiljoverket

Arbetsdomstolen

Medlingsinstitutet

ILO-kommittén

Jamstélldhetsombudsmannen

Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell liggning
Institutet for arbetsmarknadspolitisk utvirdering
Konkurrensverket

Ombudsmannen mot etnisk diskriminering
Arbetsgivaralliansen

ForetagarForbundet

Foretagarnas Riksorganisation
Forsdkringskasseforbundet

Kommunala Foretagens samorganisation
Konstnérliga och Litterdra Yrkesutovares Samarbetsndmnd
Kooperationens Forhandlingsorganisation
Landsorganisationen i Sverige
Landstingsforbundet

Svenska Kommunforbundet

Svenskt Naringsliv

Sveriges Akademikers Centralorganisation
Tidningsutgivarna

Tjanstemédnnens Centralorganisation
Journalistférbundet

Skogs- och lantarbetsgivareférbundet
Arbetsgivareforeningen SRAO
Bankinstitutens Arbetsgivareorganisation
Fastigo

Idea — Arbetsgivareforbundet for ideella organisationer
Teatrarnas Riksforbund

Sveriges Verkstadsindustrier

Tva instanser, Bankinstitutens Arbetsgivareorganisation och Koopera-
tionens Forhandlingsorganisation, har inte inkommit med ndgot ytt-
rande.
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Sammanfattning av promemorian Forstdrkning och
forenkling, dndringar 1 anstillningsskyddslagen och
fordldraledighetslagen (Ds 2005:15)

I promemorian foreslas @ndringar i anstéllningsskyddslagen rorande tids-
begrinsade anstédllningar och en starkt rétt till fordldraledighet.

Tidsbegrénsade anstédllningar

Betriaffande tidsbegriansade anstédllningar foreslas att avtal om tidsbegran-
sad anstéllning skall fa tréffas
e {0r viss tid, dock sammanlagt hogst tolv ménader under de senaste
fem aren (fri visstidsanstéllning),
e for viss tid, viss sdsong eller visst arbete, om det foranleds av
arbetets sdrskilda beskaffenhet,
e fOr viss tid som avser vikariat,
e fOr viss tid, nér arbetstagaren har fyllt 67 ar.

Avtal far dven traffas om tidsbegrinsad provanstdllning om prévotiden
ar hogst sex manader.

Om en arbetstagares anstdllningstid hos samma arbetsgivare i en eller
flera fria visstidsanstédllningar och provanstidllningar uppgar till sam-
manlagt mer #n tolv ménaders under de senaste fem aren, Overgar
anstéllningen till en tillsvidareanstéllning.

Om en arbetsgivares anstidllningstid hos samma arbetsgivare i en eller
flera tidsbegrinsade anstdllningar hos samma arbetsgivare i en eller flera
tidsbegrénsade anstédllningar, med undantag for anstéllningar for viss tid
ndr arbetstagaren fyllt 67 ar, uppgér till sammanlagt mer dn 36 ménader
under de senaste fem aren, overgér anstédllningen till en tillsvidareanstéll-
ning.

Om ett avtal om tidsbegrinsad anstidllning p& annat sitt har tréaffats i
strid mot anstédllningsskyddslagens regler, kan domstol forklara att det
skall gélla tillsvidare pa yrkande av arbetstagaren.

En arbetstagare skall ha foretradesritt till ateranstillning pa samma sétt
som i dag, om han eller hon har varit anstdlld hos arbetsgivaren i
sammanlagt mer dn sex ménader under de senaste tva aren.

Om en arbetstagare gor géllande foretrddesrdtt och om detta kan
komma att leda till en tillsvidareanstillning, giller foretradesrétten endast
om arbetstagaren tidigare har varit anstdlld som vikarie hos arbetsgivaren
och ateranstédllningen avser ett vikariat.

Forutsdttningen for rétten till besked om att arbetstagaren inte kommer
att fa fortsatt anstillning enligt 15 § anstdllningsskyddslagen och med
detta besked sammanhidngande rattigheter for arbetstagaren eller dennes
organisation skall #dven fortsdttningsvis vara att arbetstagaren, nér
anstillningen upphor, har varit anstélld hos arbetsgivaren den tid som ger
foretradesritt till dteranstillning.

Arbetsgivaren skall oavsett hur lang anstéllningstiden 4dr ldmna skrift-
lig information till arbetstagaren enligt 6 a § anstdllningsskyddslagen.
Vid anstillning for begransad tid skall arbetsgivaren dessutom ldmna
information om vilken form av tidsbegrénsad anstédllning det &r friga om.
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En forstarkt ratt till fordldraledighet

Promemorian inneholl tva forslag.

Det ena giller ett forbud mot missgynnande av arbetssokande eller
arbetstagare pd grund av fordldraledighet 1 forédldraledighetslagen
(1995:584).

En arbetsgivare far inte missgynna en arbetssokande eller arbetstagare
av skdl som har samband med fordldraledighet enligt denna lag nér
arbetsgivaren

1. beslutar i en anstéllningsfraga, tar ut en arbetssokande till anstall-
ningsintervju eller vidtar annan &tgérd under anstillningsforfarandet,

2. beslutar om befordran eller tar ut arbetstagare till utbildning for
befordran,

3. beslutar om eller vidtar annan atgird som ror yrkespraktik,

4. beslutar om eller vidtar annan &tgédrd som ror annan utbildning eller
yrkesvigledning,

5. tillimpar 16ne- eller andra anstillningsvillkor,

6. leder och fordelar arbetet eller

7. sdger upp, avskedar, permitterar eller vidtar annan ingripande atgérd
mot en arbetstagare.

Forbudet géller dock inte om olika villkor eller olika behandling dr en
nodvéndig foljd av ledigheten.

En ny bevisregel med huvudsaklig forebild i de arbetsrattsliga
diskrimineringslagarna kompletterar forbudet mot missgynnande.

Det andra forslaget giller reglerna om kvalifikationstid 1 fordldraledig-
hetslagen. Dessa foreslas skall upphédvas.
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Prop. 2005/06:185

Lagforslagen 1 Ds 2005:15 Bilaga 5

Forslaget till lag om éndring 1 lagen (1982:80) om anstéll-
ningsskydd

Hérigenom foreskrivs 1 frdga om lagen (1982:80) om anstéllnings-
skydd att 3,4, 5,5 a, 6,6 a, 15, 25 och 25 a §§ skall ha foljande lydelse.
Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse
3§

Vid tillimpning av 5 §andra  Vid tillampning av 6 §, 11, 15,
stycket, 11, 15, 22, 25, 26 och 22,25,26 och 39 §§ giller foljande
39 §§ giéller foljande sidrskilda sdrskilda bestimmelser om berdk-
bestimmelser om berdkning av ning av anstdllningstid:
anstillningstid:

1. En arbetstagare, som byter anstidllning genom att 6verga fran en
arbetsgivare till en annan, far i den senare anstdllningen tillgodordkna sig
ocksé tiden i1 den forra, om arbetsgivarna vid tidpunkten for 6vergdngen
tillh6r samma koncern.

2. En arbetstagare, som byter anstéllning 1 samband med att ett foretag,
en verksamhet eller en del av en verksamhet 6vergér fran en arbetsgivare
till en annan genom en sddan overgang som omfattas av 6 b §, far tillgo-
dordkna sig tiden hos den forre arbetsgivaren nér anstdllningstid skall
beréknas hos den senare. Detta giller dven vid byte av anstéllning i sam-
band med konkurs.

3. Om det sker flera sddana byten av anstéllning som avses i 1-2, far
arbetstagaren rdkna samman anstéillningstiderna hos alla arbetsgivarna.

Vid tillampning av 22, 26 och 39 §§ féar arbetstagaren tillgodordkna sig
en extra anstidllningsmanad for varje anstdllningsménad som arbets-
tagaren har paborjat efter fyllda 45 ar. Sammanlagt far arbetstagaren
dock tillgodordkna sig hogst 60 sddana extra anstidllningsmanader.

Arbetstagare som har fatt ateranstidllning enligt 25 § skall anses ha
uppnitt den anstéllningstid som fordras for besked enligt 15 § och fore-
tradesrétt enligt 25 §.

4§
Anstéllningsavtal — géller tills  Anstdllningsavtal  géller tills
vidare. Avtal om tidsbegriansad vidare. Avtal om tidsbegrinsad

anstéllning far dock triffas i de fall
som anges i 5, 5 a och 6 §§. Tréffas
1 annat fall ett sidant avtal, kan
arbetstagaren pa det sitt som anges
i 36 § fa domstols forklaring att
avtalet skall gilla tills vidare.
Anstéllningsavtal som géller tills

! Senaste lydelse 1996:1424.
* Senaste lydelse 2002:195.

anstéllning far dock triffas i de fall
som anges 1 5 och 5 a §§. Triffas i
annat fall ett sadant avtal, kan
arbetstagaren pa det sitt som anges
i 36 § fa domstols forklaring att
avtalet skall gilla tills vidare.
Anstdllningsavtal som géller tills
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vidare kan sdgas upp av arbets-
givaren eller arbetstagaren for att
upphora efter en viss uppsdgnings-
tid. En tidsbegrdnsad anstéllning
upphér utan foregdende upp-
sdgning vid anstillningstidens ut-
géng eller ndr arbetet &dr slutfort,
om inte annat har avtalats eller
foljer av 5 § andra stycket eller 6 §.
I 33 § finns sérskilda regler om
skyldighet att lamna anstédllningen
vid 67 &rs alder och 1 samband med
att arbetstagaren far ratt till hel
sjukerséttning enligt lagen
(1962:381) om allmén forsdkring.

vidare kan sdgas upp av arbets-
givaren eller arbetstagaren for att
upphora efter en viss uppsdgnings-
tid. En tidsbegrénsad anstillning
upphor utan foregdende uppsig-
ning vid anstéllningstidens utgéng
eller nir arbetet dr slutfort, om inte
annat har avtalats eller foljer av 5 a
eller 6 §. I 33 § finns sirskilda
regler om skyldighet att ldmna an-
stillningen vid 67 érs alder och i
samband med att arbetstagaren far
ratt till hel sjukersdttning enligt
lagen (1962:381) om allméin fo6r-
sakring.

En arbetstagare far med omedelbar verkan frantrdda sin anstdllning,
om arbetsgivaren i vésentlig man har &sidosatt sina aligganden mot

arbetstagaren.

I de fall som avses i 18 § kan en arbetsgivare genom avskedande
avbryta anstédllningen med omedelbar verkan.

Att arbetsgivaren i vissa fall dr
skyldig att informera och 6verldgga
med arbetstagaren och berord
arbetstagarorganisation samt att
tillimpa ett visst forfarande i sam-
band med att ett anstédllningsavtal
ingés eller upphor foljer av 6, 8—
10, 15, 16, 19, 20 och 28-33 §§.

Att arbetsgivaren i vissa fall dr
skyldig att informera och dverlidgga
med arbetstagaren och berord
arbetstagarorganisation samt att
tilldimpa ett visst forfarande 1 sam-
band med att ett anstillningsavtal
ingés eller upphor foljer av 5 a, 8—
10, 15, 16, 19, 20 och 28-33 §§.

5§

Avtal om tidsbegrédnsad anstédllning fér trdffas 1 foljande fall:

1. Avtal for viss tid, viss sdsong
eller visst arbete, om det foranleds
av arbetets sdrskilda beskaffenhet.

2. Avtal for viss tid som avser
vikariat, praktikarbete eller ferie-
arbete.

3. Avtal for viss tid, dock sam-
manlagt hogst sex manader under
tva ar, om det foranleds av tillfllig
arbetsanhopning.

4. Avtal som gdller for tiden till
dess arbetstagaren skall borja
sadan tjdnstgoring enligt lagen
(1994:1809) om totalforsvarsplikt,
som skall paga mer dn tre mana-

? Senaste lydelse 2001:298.

1. Avtal for viss tid, dock sam-
manlagt hogst 12 manader under
de senaste fem aren.

2. Avtal for viss tid, viss sdsong
eller visst arbete, om det foranleds
av arbetets sdrskilda beskaffenhet.

3. Avtal for viss tid som avser
vikariat.
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der.

5. Avtal for viss tid, nir arbets-
tagaren har fyllt 67 ar.

Om en arbetstagare har varit
anstdlld hos arbetsgivaren som
vikarie i sammanlagt mer dn tre ar
under de senaste fem aren, overgar
anstdllningen till en tillsvidare-
anstdllning.

4. Avtal for viss tid, nidr arbets-
tagaren har fyllt 67 ar.

1 6 § anges hur lang tid en tids-
begrinsad anstdllning far paga
innan den  overgar till en
tillsvidareanstdllning.

5a¢§*

Avtal far dven i andra fall dn
som avses i 5§ trdffas om tids-
begrinsad anstdllning (Overens-
kommen visstidsanstdllning). Avtal
om sadan anstdllning far betrdf-
fande en och samma arbetstagare
omfatta sammanlagt hogst tolv
manader under tre ar, och ingen
avtalsperiod far vara kortare dn en
manad. Trdffas avtal om kortare
tid dn en manad, giller avtalet en
manad.

I ett foretag eller en verksamhet
som tidigare inte har haft nagon
arbetstagare far, ndr arbetstagare
anstdlls forsta gangen och under
tre ar ddrefter, avtal som avses i
forsta stycket betrdffande en och
samma arbetstagare trdffas for
sammanlagt hogst 18 manader
under tre ar.

En arbetsgivare far vid en och
samma tidpunkt ha hogst fem
arbetstagare anstdllda med over-
enskommen visstidsanstdllning.

Avtal far dven triffas om tids-
begrinsad  provanstdillning, om
provotiden dr hogst sex manader.

Vill inte arbetsgivaren eller
arbetstagaren att anstdllningen
skall fortsditta efter det att provo-
tiden har lopt ut, skall besked om
detta ldmnas till motparten senast
vid provotidens utgang. Gors inte
detta, overgar provanstdillningen i
en tillsvidareanstillning.

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

6§

Avtal far dven trdffas om tids-
begrinsad  provanstdillning, om
provotiden dr hogst sex manader.

Vill inte arbetsgivaren eller
arbetstagaren att anstdllningen
skall fortscitta efter det att provo-
tiden har lopt ut, skall besked om
detta ldmnas till motparten senast
vid provotidens utgang. Gors inte
detta, overgar provanstdillningen i

* Senaste lydelse 1996:1424.
> Senaste lydelse 1994:1685.

Om en arbetstagares anstdll-
ningstid hos samma arbetsgivare i
en eller flera tidsbegrinsade
anstdllningar enligt 5§ 1 och 5a §
uppgar till sammanlagt mer dn
12 manader under de senaste fem
aren, overgar anstdllningen till en
tillsvidareanstdllning.

Om en arbetstagares anstdllnings-
tid hos samma arbetsgivare i en
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en tillsvidareanstdllning.

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

eller flera tidsbegrdinsade anstdll-
ningar enligt 5 § -3 och5a§
uppgar till sammanlagt mer dn
36 manader under de senaste fem
aren, overgar anstdllningen till en
tillsvidareanstdllning.

6a§°

Senast en manad efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta skall
arbetsgivaren skriftligen informera
arbetstagaren om de villkor som
géiller for anstdllningen. Om
anstdllningstiden dr kortare dn en
manad, dr arbetsgivaren inte skyl-
dig att ldmna sadan information.

Senast en méanad efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta skall
arbetsgivaren skriftligen informera
arbetstagaren om de villkor som
géller for anstédllningen.

Informationen skall innehélla f6ljande uppgifter:
1. Arbetsgivarens och arbetstagarens namn och adress, anstdllningens

tilltradesdag samt arbetsplatsen.

2. Arbetstagarens arbetsuppgifter, yrkesbendmning eller tjdnstetitel.

3.0m anstéllningen géller tills
vidare eller for begrdnsad tid eller
om den dr en provanstidllning samt

a) vid anstillning tills vidare: de
uppsdgningstider som géller,

b) vid anstdllning for begrinsad
tid: anstdllningens slutdag eller de
forutsattningar som giller for att
anstdllningen skall upphora,

c¢)vid provanstillning: prévo-
tidens ldngd.

3. Om anstéllningen giéller tills
vidare eller for begrdnsad tid eller
om den ir en provanstédllning samt

a) vid anstillning tills vidare: de

uppsdgningstider som géller,
b) vid anstéllning for begrdnsad tid:
anstillningens slutdag eller de for-
utsdttningar som giller for att
anstédllningen skall upphora och
vilken form av tidsbegrinsad
anstdllning enligt 5§ 1-4 som
anstdllningen avser,

¢) vid provanstillning: prévo-
tidens ldngd.

4. Begynnelselon, andra 16neférméner och hur ofta 16nen skall betalas

ut.

5. Langden pé arbetstagarens betalda semester och ldngden pé arbets-
tagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka.

6. Tillampligt kollektivavtal, i forekommande fall.

7. Villkoren for arbetstagares stationering utomlands, om statione-
ringen avses pagd langre dn en ménad.

Om forutsdttningarna for anstdllningen dndras genom ett beslut av

arbetsgivaren eller genom en 6verenskommelse mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren och dndringen giller ndgon av de uppgifter som avses 1
andra stycket, skall arbetsgivaren ldmna ny skriftlig information om
andringen inom en ménad.

% Senaste lydelse 1993:1496.
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15§’

En arbetstagare som dr anstilld
for begrinsad tid enligt 5 eller
5 a§ och som inte kommer att fi
fortsatt anstdllning nér anstill-
ningen upphor, skall & besked av
arbetsgivaren om detta minst en
manad  fore  anstdllningstidens
utgdng. En forutsdttning for rétt till
sadant besked dr dock att arbets-
tagaren, ndr anstillningen upphor,
har varit anstélld hos arbetsgivaren
mer &n fo/lv manader under de
senaste fre aren. Ar anstillnings-
tiden s& kort att besked inte kan
lamnas en ménad i forvdg, skall
beskedet 1 stillet ldmnas nir
anstillningen borjar.

En arbetstagare som dr anstdlld
for begrdnsad tid enligt 5§ och
som inte kommer att fi fortsatt
anstidllning nér anstéllningen, upp-
hor skall f& besked av arbets-
givaren om detta minst en ménad
fore anstéllningstidens utgang. En
forutsiattning for ratt till saddant
besked &dr dock att arbetstagaren,
ndr anstédllningen upphér, har varit
anstédlld hos arbetsgivaren mer dn
sex ménader under de senaste fva
dren. Ar anstillningstiden s& kort
att besked inte kan ldmnas en
manad 1 forvdg, skall beskedet i1
stillet ldmnas nér anstdllningen
borjar.

Om en sdsonganstélld arbetstagare, som nir anstéllningen upphor har
varit anstélld for viss sdsong hos arbetsgivaren mer dn sex manader under
de senaste tva aren, inte kommer att fa fortsatt sésonganstédllning vid den
nya sdsongens borjan, skall arbetsgivaren ge arbetstagaren besked om
detta minst en ménad innan den nya sdsongen borjar.

25 §®

Arbetstagare som har sagts upp
pa grund av arbetsbrist har fore-
tradesrétt till ateranstédllning 1 den
verksamhet ddr de tidigare har varit
sysselsatta. ~ Detsamma  géller
arbetstagare som har anstillts for
begriansad tid enligt 5 eller 5a§
och som pa grund av arbetsbrist
inte har fatt fortsatt anstillning. En
forutsittning for foretrddesritt ar
dock att arbetstagaren har varit
anstilld hos arbetsgivaren
sammanlagt mer &n folv méanader
under de senaste tre aren eller, ndr
det gdller foretrddesrdtt till ny
sdasonganstdllning for en tidigare
sdasonganstdlld arbetstagare, sex
manader under de senaste tva aren
och att arbetstagaren har tillrack-
liga kvalifikationer for den nya
anstillningen.

En arbetstagare kan inte gora

7 Senaste lydelse 1996:1424.
¥ Senaste lydelse 1996:1424.

Arbetstagare som har sagts upp
pa grund av arbetsbrist har fore-
tradesrétt till ateranstédllning 1 den
verksamhet dér de tidigare har varit
sysselsatta.  Detsamma  giller
arbetstagare som har anstillts for
begrénsad tid enligt 5 § och som pé
grund av arbetsbrist inte har fétt
fortsatt anstéllning. En f{Orutsitt-
ning for foretrdadesrdtt dr dock att
arbetstagaren har varit anstilld hos
arbetsgivaren sammanlagt mer &n
sex ménader under de senaste fva
aren och att arbetstagaren har till-
rackliga kvalifikationer for den nya
anstillningen.

Om en arbetstagare gor gdllande

Prop. 2005/06:185

Bilaga 5

152



gdllande sin  foretrddesrdtt  till foretrddesrdtt enligt forsta stycket

ateranstdllning, om en ateranstdll- och om detta kan komma att leda

ning skulle strida mot 5 § forsta till en tillsvidareanstdllning enligt

stycket 3 eller 5 a g. 6, gdller foretrddesrditten endast
om arbetstagaren tidigare har varit
anstdlld som vikarie hos arbets-
givaren  och  ateranstdllningen
avser ett vikariat.

Foretradesrdtten giller fran den tidpunkt d& uppsdgning skedde eller
besked ldmnades eller skulle ha ldmnats enligt 15 § forsta stycket och
dérefter till dess nio manader har forflutit frdn den dag da anstéllningen
upphorde. Vid sdsonganstillning giller foretrddesritten i stéllet fran tid-
punkten di besked ldamnades eller skulle ha ldmnats enligt 15 § andra
stycket och dérefter till dess nio manader har forflutit frin den nya
sdsongens borjan. Har under de nu ndmnda tidsperioderna foretaget,
verksamheten eller en del av verksamheten Overgatt till en ny arbets-
givare genom en sddan overgang som omfattas av 6 b §, giller fore-
tradesrdtten mot den nya arbetsgivaren. Foretrddesrétten géller dven i de
fall att den tidigare arbetsgivaren forsatts i konkurs.

Om arbetsgivaren har flera driftsenheter eller om det i arbetsgivarens
verksamhet finns olika kollektivavtalsomraden, géller foretradesritten
anstillning inom den enhet och det avtalsomrdde dér arbetstagaren var
sysselsatt nédr den tidigare anstdllningen upphorde. Finns det i ett sddant
fall flera driftsenheter pa samma ort, skall inom en arbetstagarorganisa-
tions avtalsomrade foretriddesritten gilla arbetsgivarens samtliga enheter
pa orten, om organisationen begir det senast vid forhandlingar enligt
32 8.

252§’

En deltidsanstélld arbetstagare som har anmdlt till sin arbetsgivare att
han eller hon vill ha en anstidllning med hogre sysselséttningsgrad, dock
hogst heltid, har trots 25 § foretrddesritt till sédan anstdllning. Som for-
utséttning for foretrddesritten giller att arbetsgivarens behov av arbets-
kraft tillgodoses genom att den deltidsanstillde anstills med en hogre
sysselsittningsgrad och att den deltidsanstillde har tillrdckliga kvalifika-
tioner for de nya arbetsuppgifterna.

Om arbetsgivaren har flera driftsenheter, giller foretradesritten
anstédllning inom den enhet dér arbetstagaren &r sysselsatt pa deltid.

Foretradesritten giller inte mot den som har riétt till omplacering enligt
7 § andra stycket.

En arbetstagare kan inte gora Om en arbetstagare gor gdllande
gdllande sin foretrddesrdtt, om foretrddesrditt enligt forsta stycket
anstdllningen skulle strida mot 5§ och om detta kan komma att leda
forsta stycket 3 eller 5 a §. till en tillsvidareanstdllning enligt

6 s, gdller foretrddesrditten endast
om arbetstagaren tidigare har varit
anstdlld som vikarie hos arbets-
givaren  och  ateranstdllningen
avser ett vikariat.

? Senaste lydelse 1996:1424.
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Prop. 2005/06:185
1. Denna lag triader i kraft den 1 juli 2006. Bilaga 5
2. For anstdllningar som ingétts fore den 1 juli 2006 giller 3, 4, 5, 5 a,
6,6 a, 15,25 och 25 a §§ i dess dldre lydelse.
3. Vid berdkning av anstdllningstid enligt 6 § skall dven anstillningstid
som vikarie fore den 1 juli 2006 beaktas.
4. Vid berdkning av anstéllningstid enligt 25 och 25 a §§ skall dven
anstéllningstid fore den 1 juli 2006 beaktas.
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Prop. 2005/06:185
Bilaga 5
Forslaget till lag om dndring 1 fordldraledighetslagen
(1995:584)

Harigenom foreskrivs i fraga om forédldraledighetslagen (1995:584)

dels att 9 och 17 §§ samt rubriken nirmast fore 9 § skall upphora att
gilla,

dels att 1, 2, 5—7 och 16 §§ samt rubrikerna narmast fére 1 och 16 §§
skall ha foljande lydelse,

dels att det i1 lagen skall inféras en ny paragraf, 23 a §, samt ndrmast
fore 23 a § en ny rubrik av foljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse
Arbetstagare som omfattas av Vilka som omfattas av lagen
lagen

1§

En arbetstagare har som forélder ritt att vara ledig frén sin anstidllning
enligt denna lag.
Samma ritt har ocksa en arbetstagare som
1. utan att vara forélder dr réttslig vardnadshavare och har vard om ett
barn,
2. har tagit emot ett barn for stadigvarande vard och fostran i sitt hem,
3. stadigvarande sammanbor med en fordlder under forutsittning att
arbetstagaren dr eller har varit gift med eller har eller har haft barn med
denna foralder.
Bestimmelser om forbud mot
missgynnande  behandling  av

arbetssokande och arbetstagare
finns i 16 §.

28

Ett avtal som innebdr att arbetstagares rittigheter enligt denna lag
inskrénks &r ogiltigt 1 den delen.

Genom ett kollektivavtal som pa arbetstagarsidan har slutits eller god-
kidnts av en sddan central arbetstagarorganisation som avses i lagen
(1976:580) om medbestimmande 1 arbetslivet far det dock goras avvikel-
ser fran lagen i frdga om

—anmdilan om ledighet (13 §),

— tiden for arbetstagarens underrittelse om atergang till arbete (15 §
andra stycket),

— den tid arbetsgivaren har ritt att skjuta upp arbetstagarens atergang
till arbete (15 § tredje stycket).

Genom ett kollektivavtal som kommit till pa det sdtt som anges 1 andra
stycket far d&ven bestimmas den ndrmare tilldimpningen 1 frdga om

— ledighetens forldggning (11 och 12 §§),

—skyddet  for  anstdllnings- — — forbudet mot missgynnande
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formanerna (17 §). behandling (16 ).

Arbetsgivare som dr bundna av ett kollektivavtal enligt andra eller
tredje stycket, far tillimpa avtalet dven pa arbetstagare som inte tillhor
den avtalsslutande arbetstagarorganisationen, om arbetstagarna syssel-
sdtts 1 arbete som avses med avtalet och inte omfattas av ndgot annat
tillampligt kollektivavtal.

Prop. 2005/06:185
Bilaga 5

5§

En fordlder har ratt till hel ledighet for vard av barn till dess barnet &r
18 manader oavsett om fordldern far fordldrapenning eller inte.

En fordlder har darutdver ritt till hel ledighet medan fordldern far hel
fordldrapenning enligt 4 kap. lagen (1962:381) om allmén forsdkring.

For en arbetstagare som har adopterat ett barn eller tagit emot ett barn 1
avsikt att adoptera det skall tiden 18 ménader 1 stéllet rdknas frdn den
tidpunkt da arbetstagaren fatt barnet i sin vard. Ar det friga om adoption
av arbetstagarens makes barn eller av eget barn, har arbetstagaren inte
ratt till ledighet utéver vad som skulle ha gillt om adoptionen inte hade
dgt rum. Rétten till ledighet for adoptivfordldrar upphor nir barnet fyllt
atta ar eller vid den senare tidpunkt d& barnet har avslutat det forsta skol-
aret.

6§

Under den tid dé en fordlder far tre fjardedels, halv, en fjardedels eller
en attondels fordldrapenning enligt 4 kap. lagen (1962:381) om allmén
forsakring har fordldern ritt till forkortning av normal arbetstid med tre
fjardedelar, hilften, en fjardedel respektive en attondel.

7§
En fordlder har ritt till forkortning av normal arbetstid med upp till en
fjardedel for vard av ett barn som inte har fyllt atta ar eller som é&r dldre
dn sd men dnnu inte har avslutat sitt forsta skolar.

Anstillningsskydd Forbud mot missgynnande behand-

ling

16 §

En arbetstagare far inte sdgas
upp eller avskedas enbart pa grund
av att arbetstagaren begdr eller tar
i ansprak sin rditt till ledighet enligt
denna lag. Sker det dnda, skall
uppsdgningen eller avskedandet
ogiltigforklaras, om arbetstagaren
begdr det.

En arbetsgivare far inte miss-
gynna en arbetssokande eller
arbetstagare av skdl som har sam-
band med fordldraledighet enligt
denna lag ndir arbetsgivaren

1. beslutar i en anstdllnings-
fraga, tar ut en arbetssokande till
anstdllningsinterviu  eller vidtar
annan atgdrd under anstdllnings-

! Andringen innebir att fiérde stycket upphivs.
* Senaste lydelse 2001:143. Andringen innebir att andra stycket upphivs.
? Senaste lydelse 2001:143. Andringen innebir att andra stycket upphivs.
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forfarandet, Prop. 2005/06:185
2. beslutar om befordran eller Bilaga 5
tar ut arbetstagare till utbildning
for befordran,
3. beslutar om eller vidtar annan
atgdrd som ror yrkespraktik,
4. beslutar om eller vidtar annan
atgdrd som ror annan utbildning
eller yrkesvdgledning,
5. tillimpar Ione- eller andra
anstdllningsvillkor,
6. leder och fordelar arbetet,
eller
7. sdger upp, avskedar, permitte-
rar eller vidtar annan ingripande
atgdrd mot en arbetstagare.
Forbudet gdller dock inte om
olika villkor eller olika behandling
dr en nodvindig foljd av ledig-
heten.

23asys

Om den som anser sig ha blivit
missgynnad visar omstdndigheter
som ger anledning att anta att han
eller hon blivit missgynnad av skl
som har samband med fordldra-
ledighet, dr det arbetsgivaren som
skall visa att missgynnande inte
skett, att orsakssamband saknas
mellan missgynnandet och
atgdrden eller att missgynnandet
dr en nodvdndig foljd av fordldra-
ledigheten.

Denna lag trader i kraft den 1 juli 2006.
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Prop. 2005/06:185

Forteckning dver remissinstanser (Ds 2005:15) Bilaga 6

Arbetsdomstolen
Stockholms tingsrétt
Goteborgs tingsratt
Riksrevisionen
Domstolsverket
Ombudsmannen mot etnisk diskriminering
Ombudsmannen mot diskriminering pa grund av sexuell liggning
Rikspolisstyrelsen
Forsvarsmakten, hogkvarteret
Forsdkringskassan
Handikappombudsmannen
Arbetsgivarverket
Skatteverket
Statskontoret
Hogskolan 1 Kalmar
Hogskoleverket
Institutionen for genusvetenskap, Goteborgs universitet
Lunds universitet
Stockholms universitet
TEMA GENUS, Linkopings universitet
Vetenskapsradet
Overklagandenimnden for hogskolan
Arbetsmarknadsstyrelsen
Arbetsmiljoverket
Arbetslivsinstitutet
ILO-kommittén
Institutet for arbetsmarknadspolitisk utvirdering
Institutet for tillvéxtpolitiska studier
Jamstélldhetsombudsmannen
Konkurrensverket
Medlingsinstitutet
Verket for ndringslivsutveckling NUTEK
Arbetsgivaralliansen
Arbetsgivareforeningen SRAO
Bankinstitutens Arbetsgivareorganisation
Fastigo
ForetagarForbundet
Foretagarna (tidigare Foretagarnas Riksorganisation)
Idea - Arbetsgivarforbundet for ideella organisationer
Journalistférbundet
Kommunala Foretagens Samorganisation
Konstnérliga och Litterdra Yrkesutovares Samorganisation
Kooperationens Férhandlingsorganisation
Landsorganisationen i Sverige
Medie- & informationsarbetsgivarna
Skogs- och lantarbetsgivareférbundet
Svenska Kommunalarbetareforbundet
Svensk Scenkonst
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Svenskt Naringsliv Prop. 2005/06:185
Sveriges Akademikers Centralorganisation Bilaga 6
Sveriges Kommuner och Landsting

Teknikforetagen

Tidningsutgivarna

Tjansteménnens Centralorganisation

Sveriges universitetslararforbund

Kungliga Konsthogskolan

Folkbildningsforbundet

Distriktsstyrelsen Halland, Facklig-politiska utskottet i Vinsterpartiet

Halland

Varbergs Vinsterparti

Sveriges Byggindustrier

Akademikerforbundet SSR

Karolinska institutet

Skogs- och Trifacket, avd. 11, sektion 7, Norra Halland

Tvé instanser, Institutionen for genusvetenskap, Goteborgs universitet

och Skogs- och lantarbetsgivareforbundet, har inte inkommet med nagot
yttrande.

159



Rédets direktiv 91/533/EEG av den 14 oktober 1991 1;;;;312205/06:185
om arbetsgivares skyldighet att upplysa arbetstagarna
om de regler som &r tilldmpliga pa anstéllningsavtalet

eller anstéllningsforhallandet
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Prop. 2005/06:185
Bilaga 7
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Radets direktiv 1999/70/EG av den 28 juni 1999 om grffg' angS/ 06:185
ramavtalet om visstidsarbete undertecknat av EFS,
UNICE och CEEP
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Sammanfattning av promemorian Arbetsgivares
informationsskyldighet — dndringar i
anstillningsskyddslagen (Ds 2005:27)

Promemorian innehaller tva forslag till dndringar i lagen (1982:80) om
anstéllningsskydd.

Det ena forslaget géller bestimmelsen 1 6 a§ om arbetsgivares
informationsskyldighet om anstillningsvillkor. Den paragrafen genomfor
direktivet 91/533/EEG av den 14 oktober 1991 om arbetsgivares skyl-
dighet att upplysa arbetstagarna om de regler som é&r tillimpliga pé
anstéllningsavtalet eller anstédllningsforhallandet. Ett avgorande fran EG-
domstolen ger anledning att 6vervdga hur 6 a § bor vara utformad. Hér
foreslés att regeln fortydligas pé sé sétt att information skall 1dmnas om
de viktigast villkoren som géller for anstdllningen och innehalla i vart fall
de uppgifter som anges i 6 a § andra stycket. Vidare foreslas fortydligan-
den angdende information om arbetets innehdll samt villkoren vid
utstationeringar.

Det andra forslaget &r att en ny bestimmelse infors, 6 ¢ §. Enligt for-
slaget skall arbetsgivare informera arbetstagare med tidsbegrénsade
anstéllningar om lediga tillsvidareanstédllningar hos arbetsgivaren. Pafolj-
den for utebliven eller bristfillig information foreslds vara allmint
(ideellt) skadestaind. Genom denna regel genomfors direktivet
1999/70/EG av den 28 juni 1999 om ramavtalet om visstidsarbete
undertecknat av EFS, UNICE och CEEP fullt ut i svensk ritt.
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Lagforslaget 1 Ds 2005:27

Forslag till lag om dndring 1 lagen (1982:80) om anstéllnings-

skydd

Hérigenom foreskrivs 1 frdga om lagen (1982:80) om anstéllnings-

skydd

dels att 6 a, 38 och 41 §§ skall ha foljande lydelse,
dels att det i lagen skall inféras en ny paragraf, 6 ¢ §, av foljande

lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

6ag

Senast en méanad efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta skall
arbetsgivaren skriftligen informera
arbetstagaren om de villkor som
giller for anstdllningen. Om
anstillningstiden &r kortare dn en
manad, &r arbetsgivaren inte
skyldig att lamna sadan informa-
tion.

Informationen
foljande uppgifter:

skall 1innehalla

Senast en méanad efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta skall
arbetsgivaren skriftligen informera
arbetstagaren om de viktigaste vill-
koren som giller for anstillningen.
Om anstéllningstiden &dr kortare &n
en manad, dr arbetsgivaren inte
skyldig att lamna s&dan informa-
tion.

Informationen skall innehdlla i
vart fall foljande uppgifter:

1. Arbetsgivarens och arbetstagarens namn och adress, anstidllningens

tilltridesdag samt arbetsplatsen.

2. Arbetstagarens arbets-
uppgifter, yrkesbendmning eller
tjanstetitel.

2. Arbetstagarens arbetsuppgifter
samt yrkesbendmning eller tjinste-
titel.

3. Om anstéllningen giller tills vidare eller for begrinsad tid eller om

den dr en provanstdllning samt

a) vid anstéllning tills vidare: de uppsdgningstider som géller,

b) vid anstéllning for begrinsad tid: anstédllningens slutdag eller de for-
utsédttningar som géller for att anstdllningen skall upphora,

¢) vid provanstéllning: provotidens ldngd.

4. Begynnelselon, andra 16neférmaner och hur ofta 16nen skall betalas

ut.

5. Langden pé arbetstagarens betalda semester och langden pa arbets-
tagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka.
6. Tillampligt kollektivavtal, 1 forekommande fall.

7. Villkoren for arbetstagares
stationering utomlands, om statio-
neringen avses pdgad lingre &n en
manad.

7. Villkoren for arbetstagares
stationering utomlands, om statio-
neringen avses paga lidngre &n en
manad, avseende

a) tiden for utstationeringen,

b) den valuta i vilken lonen skall
betalas,
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c) de kontantersdittningar och
naturaformaner som  foljer av
utstationeringen,

d) villkoren for hemresan samt

e) de villkor som blir tilldmpliga
enligt 8 § lagen (1999:678) om ut-
Stationering av arbetstagare.

Om forutséttningarna for anstidllningen @ndras genom ett beslut av
arbetsgivaren eller genom en dverenskommelse mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren och @ndringen géller ndgon av de uppgifter som avses i
andra stycket, skall arbetsgivaren ldmna ny skriftlig information om
dndringen inom en ménad.

6¢c§

Arbetsgivaren skall informera
arbetstagare med tidsbegrinsade
anstdllningar om lediga tillsvidare-
anstdllningar hos arbetsgivaren.

383§

En arbetsgivare som bryter mot denna lag skall betala inte bara 16n och
andra anstillningsférmaner som arbetstagaren kan ha rétt till utan dven
erséttning for skada som uppkommer. En arbetstagare dr skadestdnds-
skyldig om han eller hon inte iakttar den uppsdgningstid som angesi 11 §

forsta stycket.

Skadestdnd enligt forsta stycket
kan avse bade ersittning for den
forlust som uppkommer och ersitt-
ning for den krankning som lag-
brottet innebir. Ersdttning for for-
lust som avser tid efter anstill-
ningens upphorande fir under alla
forhallanden bestdmmas till hogst
det belopp som anges 1 39 §.

Skadestdnd enligt forsta stycket
kan avse bade ersdttning for den
forlust som uppkommer och ersétt-
ning for den krankning som lag-
brottet innebér. Skadestand med
anledning av brott mot 6 ¢ § avser
dock endast ersdttning for den
krdnkning som lagbrottet innebdir.
Ersdttning for forlust som avser tid
efter anstillningens upphdrande far
under alla forhallanden bestimmas
till hogst det belopp som anges i
39 §.

Om det &r skiligt, kan skadestandet sittas ned eller helt falla bort.

41§

Den som vill krdva skadestand
eller framstédlla annat fordrings-
ansprdk som grundar sig pa
bestimmelserna i denna lag skall
underrdtta motparten om detta
inom fyra manader fran den tid-
punkt dd den skadegérande hand-
lingen foretogs eller fordringen
forfoll till betalning. Har en
arbetstagare inte fatt nagot sadant

Den som vill krdva skadestdnd
eller framstédlla annat fordrings-
ansprdk som grundar sig pa
bestimmelserna i denna lag skall
underritta motparten om detta
inom fyra manader fran den
tidpunkt d& den skadegorande
handlingen foretogs eller ford-
ringen forfoll till betalning. Har en
arbetstagare inte fatt nagot sadant
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besked om skadestdndstalan som
avses 1 8 § andra stycket eller 19 §
andra stycket, rdknas tiden 1 stéllet
frdn den dag d& anstdllningen upp-

horde. Avser arbetstagarens
yrkande brott mot 4§ forsta
stycket, rdknas tidsfristen fran

anstillningstidens utgang.

besked om skadestdndstalan som
avses 1 8 § andra stycket eller 19 §
andra stycket, rdknas tiden 1 stéllet
frdn den dag d& anstdllningen upp-
horde. Avser arbetstagarens
yrkande brott mot 4§ forsta
stycket, rdknas tidsfristen fran
anstillningstidens utgdng. Avser
arbetstagarens yrkande brott mot
6 ¢ § rdknas tidsfristen fran den
dag nagon anstdlldes pa den lediga
provanstdllningen eller tillsvidare-
anstdllningen.

Har inom underréttelsetiden pékallats forhandling rorande tvistefridgan
enligt lagen (1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet eller med stod
av kollektivavtal, skall talan vickas inom fyra méanader efter det att for-
handlingen avslutades. I annat fall skall talan véckas inom fyra ménader
efter det att tiden for underréttelse gick ut.

Denna lag trader i kraft den 1 juli 2006.
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Forteckning 6ver remissinstanser (Ds 2005:27)

Arbetsdomstolen

Goteborgs tingsratt

Ombudsmannen mot etnisk diskriminering
Arbetsgivarverket

Lunds universitet

Uppsala universitet
Arbetsmarknadsstyrelsen
Arbetsmiljoverket

Arbetslivsinstitutet

Forskningsradet for arbetsliv och socialvetenskap
Jamstdlldhetsombudsmannen
Medlingsinstitutet

Verket for naringslivsutveckling NUTEK
Foretagarna

ForetagarForbundet

Kommunala Foretagens Samorganisation
Landsorganisationen i Sverige

Svensk Handel

Svenskt Naringsliv

Naringslivets regelnimnd

Sveriges Akademikers Centralorganisation
Sveriges Kommuner och Landsting
Tjanstemédnnens Centralorganisation
Facken inom industrin

Tva instanser, Svensk Handel och Facken inom industrin, har inte

inkommit med nigot yttrande
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Lagradsremissens lagforslag

Regeringen har foljande forslag till lagtext.

Forslag till lag om dndring 1 lagen (1982:80) om
anstédllningsskydd

Hiarigenom foreskrivs i frdga om lagen (1982:80) om anstédllnings-
skydd'

dels att 6 a § skall upphora att gilla,

dels att 2, 11 och 41 §§ skall ha foljande lydelse,

dels att det i1 lagen skall inforas fyra nya paragrafer, 6 c—6 f §§, av
foljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

2§

Om det i en annan lag eller i en forordning som har meddelats med
stod av en lag finns sérskilda foreskrifter som avviker frén denna lag,
skall dessa foreskrifter gélla.

Ett avtal &dr ogiltigt i den man det upphéver eller inskréanker arbets-
tagarnas rittigheter enligt denna lag.

Genom ett kollektivavtal far det goras avvikelser fran 5, 5 a, 6, 22 och
25-27 §§. Har avtalet inte slutits eller godkénts av en central arbetstagar-
organisation, krdavs dock att det mellan parterna i andra fragor géller ett
kollektivavtal som har slutits eller godkidnts av en sadan organisation
eller att ett sddant kollektivavtal tillfdlligt inte géller. Under samma for-
utsdttning dr det ocksé tillatet att genom ett kollektivavtal bestimma den
nidrmare berdkningen av forméner som avses i 12 §.

Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far det dven goras avvikelser fran 11, 15, 21, 28,
32, 33, 40 och 41 §§. Det dr ocksa tillatet att genom ett sddant kollektiv-
avtal gora avvikelser

1. fran 6 a och 6 b §§ under for- 1. fran 6 b—6 ¢ §§ under forut-
utsédttning att avtalet inte innebdr  sdttning att avtalet inte innebér att
att mindre formanliga regler skall mindre formanliga regler skall
tillimpas for arbetstagarna &n som tilldmpas for arbetstagarna dn som
foljer av foljer av

—radets direktiv 77/187/EEG av den 14 februari 1977 om tillndrmning
av medlemsstaternas lagstiftning om skydd for arbetstagares rittigheter
vid overlatelse av foretag, verksamheter eller delar av verksamheter’,
eller

—radets direktiv 91/533/EEG av den 14 oktober 1991 om arbetsgivares
skyldighet att upplysa arbetstagarna om de regler som &r tillimpliga pa
anstillningsavtalet eller anstillningsforhallandet®,

! Senaste lydelse av 6 a § 1993:1496.

? Senaste lydelse 1996:1424.

EGTnr L 61, 5.3.1977, s 26 (Celex 377L0187).
*EGT nr L 288, 18.10.1991, s. 32 (Celex 391L0533).
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2. frdn 30 a §, savitt géller besked enligt 15 §, och

3.fran 30, 30a och 31 §§, savitt giller den lokala arbetstagar-
organisationens réttigheter.

Avtal om avvikelser frdn 21 § far triffas dven utanfor kollektivavtals-
forhallanden, om avtalet innebdr att kollektivavtal som med stod av
fjarde stycket har tréffats for verksamhetsomradet skall tillampas.

En arbetsgivare som &r bunden av ett kollektivavtal enligt tredje eller
fjarde stycket far tillimpa avtalet d&ven pa arbetstagare som inte dr med-
lemmar av den avtalsslutande arbetstagarorganisationen men sysselsétts i
arbete som avses med avtalet.

6¢cs

Senast en manad efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta
skall  arbetsgivaren  skriftligen
informera arbetstagaren om alla
villkor som dr av vdsentlig bety-
delse for anmstdllningsavtalet eller
anstdllningsforhallandet. Om
anstdllningstiden dr kortare dn tre
veckor, dr arbetsgivaren inte
skyldig att ldmna sadan informa-
tion.

Informationen skall innehalla
atminstone foljande uppgifter:

1. Arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,
anstdllningens tilltrddesdag samt
arbetsplatsen.

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

3. Om anstdllningen gdller tills
vidare eller for begrdinsad tid eller
om den dr en provanstdllning samt

a) vid anstdllning tills vidare: de
uppsdgningstider som giiller,

b) vid anstdillning for begrdnsad
tid: anstdllningens slutdag eller de
forutsdttningar som gdller for att
anstdllningen skall upphora,

c) vid provanstdllning: provo-
tidens ldngd.

4. Begynnelselon, andra [one-
formaner och hur ofta lonen skall
betalas ut.

5. Ldngden pa arbetstagarens
betalda semester och ldngden pa
arbetstagarens normala arbetsdag
eller arbetsvecka.
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6. Tillimpligt kollektivavtal, i
forekommande fall.

De uppgifter som avses i andra
stycket 3a, 3b i fraga om -
forutsdittningarna  for  anstdll-
ningens upphorande, 4 och 5 far,
om det dr lampligt, ldmnas i form
av hdnvisningar till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor.

6dg§

Utover att uppfylla vad som
anges i 6 ¢ § skall arbetsgivaren i
fraga om utstationerade arbets-
tagare ldmna information om Vvill-
koren for arbetstagarens statione-
ring utomlands om stationeringen
avses paga ldngre tid dn en
manad.

Informationen skall ldmnas till
arbetstagaren fore avresan och
innehalla atminstone uppgifter om

1. anstdllningstiden utomlands,

2. den valuta i vilken Ionen skall
betalas,

3.1 forekommande fall, de
kontantersdttningar och natura-
formaner som foljer av utstatione-
ringen,

4. i forekommande fall, villkoren
for hemresa, samt

5. de villkor som blir tilldmpliga
enligt 8 § lagen (1999:678) om
utstationering av arbetstagare.

De uppgifter som avses i 2 och 3
far, om det dr ldmpligt, ldmnas i
form av hdnvisningar till lagar,
andra forfattningar eller kollektiv-
avtal som reglerar dessa fragor.

beys

Om  forutsdttmingarna  for
anstdllningen dndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller
genom  en  Overenskommelse
mellan arbetsgivaren och arbets-
tagaren och dndringen gdller
nagon av de uppgifter som arbets-
givaren informerat om, eller skulle
ha informerat om, skall arbets-
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givaren ldmna ny skriftlig infor-
mation om dndringen inom en
manad.

6fs

Arbetsgivaren skall informera
arbetstagare med tidsbegrdnsad
anstdllning om lediga tillsvidare-
anstdllningar och anstdllningar
som inleds med provanstdllning.
Informationen kan ldmnas genom
att den gors allmdnt tillgdnglig pa
arbetsplatsen.

Till fordldralediga arbetstagare
med tidsbegrdnsad anstdllning
skall informationen ldmnas per-
sonligen.

11§
For bade arbetsgivare och arbetstagare géller en minsta uppsidgningstid
av en manad. Arbetstagaren har ratt till en uppsidgningstid av
— tva manader, om den sammanlagda anstéllningstiden hos arbetsgiva-
ren dr minst tvd ar men kortare &n fyra ar,
— tre manader, om den sammanlagda anstdllningstiden &r minst fyra ar
men kortare dn sex ar,
— fyra manader, om den sammanlagda anstéllningstiden dr minst sex ar
men kortare dn atta ar,
— fem ménader, om den sammanlagda anstéllningstiden &r minst étta ar
men kortare dn tio ar, och
— sex manader, om den sammanlagda anstéllningstiden dr minst tio &r.
Om en arbetstagare som dr
fordldraledig enligt 4 eller 5§
fordldraledighetslagen (1995:584)
sdgs upp pa grund av arbetsbrist,
borjar uppsdgningstiden lopa ndr
arbetstagaren helt eller delvis
aterupptar arbetet eller, enligt den
anmdlan om fordldraledighet som
gdller ndr uppsdgningen sker, ndr

arbetstagaren skulle ha ater-
upptagit sitt arbete.
41 §

Den som vill kridva skadestand
eller framstdlla annat fordrings-
ansprak som grundar sig pa
bestémmelserna 1 denna lag skall
underrdtta motparten om detta
inom fyra méanader frdn den tid-

> Senaste lydesle 1996:1424.

Den som vill krdva skadestdnd
eller framstédlla annat fordrings-
ansprak som grundar sig pa
bestdimmelserna 1 denna lag skall
underrdtta motparten om detta
inom fyra manader fran den tid-
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punkt dd den skadegérande hand-
lingen foretogs eller fordringen
forfoll till betalning. Har en
arbetstagare inte fatt nagot sadant
besked om skadestdndstalan som
avses i 8 § andra stycket eller 19 §
andra stycket, rdknas tiden i stéllet
fran den dag da anstdllningen upp-

horde. Avser arbetstagarens
yrkande brott mot 4§ fOrsta
stycket, rdknas tidsfristen fran

anstéllningstidens utgang.

punkt d& den skadegorande hand-
lingen foretogs eller fordringen
forfoll till betalning. Har en
arbetstagare inte fatt ndgot sddant
besked om skadestdndstalan som
avses 1 8 § andra stycket eller 19 §
andra stycket, riknas tiden i stéllet
frén den dag da anstdllningen upp-
horde. Avser arbetstagarens
yrkande brott mot 4§ forsta
stycket, rdknas tidsfristen fran
anstillningstidens utgdng. Avser
arbetstagarens yrkande brott mot
6 fs rdknas tidsfristen fran den
dag nagon anstdlldes pa den lediga
anstdllningen.

Har inom underrittelsetiden pakallats forhandling rérande tvistefragan
enligt lagen (1976:580) om medbestdmmande i arbetslivet eller med stod
av kollektivavtal, skall talan vdckas inom fyra ménader efter det att for-
handlingen avslutades. I annat fall skall talan vickas inom fyra ménader
efter det att tiden for underrattelse gick ut.

Denna lag trader i kraft den 1 juli 2006.
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Forslag till lag om dndring 1 lagen (1982:80) om

anstédllningsskydd

Hiarigenom foreskrivs i frdga om lagen (1982:80) om anstédllnings-

skydd'

dels att 5 a § skall upphora att gilla,

dels att2, 4,5, 6 c, 15,25 och 25 a §§ skall ha foljande lydelse,
dels att det i lagen skall inféras en ny paragraf, 6 g §, av foljande

lydelse.

Lydelse enligt lagforslag 2.1

Foreslagen lydelse

28

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

skall dessa foreskrifter gélla.

Ett avtal &r ogiltigt i den man det upphéver eller inskrdanker arbets-

tagarnas rittigheter enligt denna lag.

Genom ett kollektivavtal far det
goras avvikelser fran 5, 5 a, 6, 22
och 25-27 §§. Har avtalet inte
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation, kréavs
dock att det mellan parterna i
andra fragor giller ett kollektiv-
avtal som har slutits eller godkants
av en sadan organisation eller att
ett sddant kollektivavtal tillfalligt
inte giéller. Under samma forut-
sdttning dr det ocksa tillatet att
genom ett kollektivavtal bestimma
den ndrmare berdkningen av for-
maner som avses 1 12 §.

Genom ett kollektivavtal far det
goras avvikelser fran 5, 6, 22 och
25-27 §§. Har avtalet inte slutits
eller godkédnts av en central
arbetstagarorganisation, krévs
dock att det mellan parterna i
andra fragor giller ett kollektiv-
avtal som har slutits eller godkants
av en sadan organisation eller att
ett sddant kollektivavtal tillfalligt
inte géller. Under samma f6rut-
sdttning dr det ocksa tillatet att
genom ett kollektivavtal bestimma
den ndrmare berdkningen av for-
maner som avses 1 12 §.

Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far det dven goras avvikelser fran 11, 15, 21, 28,
32, 33, 40 och 41 §§. Det dr ocksa tillatet att genom ett sddant kollektiv-

avtal gora avvikelser

1. fran 6 b—6 e §§ under forutsittning att avtalet inte innebér att mindre
forménliga regler skall tillimpas for arbetstagarna &n som foljer av

—rddets direktiv 77/187/EEG av den 14 februari 1977 om tillndrmning
av medlemsstaternas lagstiftning om skydd for arbetstagares réttigheter
vid overlatelse av foretag, verksamheter eller delar av verksamheter?,

eller

! Senaste lydelse av 5 a § 1996:1424.
*EGT nr L 61, 5.3.1977, 5. 26 (Celex).
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—radets direktiv 91/533/EEG av den 14 oktober 1991 om arbetsgivares
skyldighet att upplysa arbetstagarna om de regler som ar tillimpliga pa
anstillningsavtalet eller anstillningsforhallandet’,

2. fran 30 a §, svitt géller besked enligt 15 §, och

3. fran 30, 30 a och 31 §§, savitt giller den lokala arbetstagarorganisa-
tionens rittigheter.

Avtal om avvikelser fran 21 § far traffas dven utanfor kollektivavtals-
forhallanden, om avtalet innebdr att kollektivavtal som med stod av
fjarde stycket har traffats for verksamhetsomradet skall tillampas.

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

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

4§

Anstéllningsavtal — gidller tills Anstdllningsavtal —giller tills
vidare. Avtal om tidsbegrdnsad vidare. Avtal om tidsbegridnsad
anstillning far dock tréffas i de fall  anstdllning far dock tréffas i de fall
som anges 1 5, Sa och 6§§. som anges i 5 och 6 §§. Triffas i
Tréffas 1 annat fall ett sddant avtal, annat fall ett sadant avtal, kan
kan arbetstagaren pa det sidtt som  arbetstagaren pd det sdtt som
anges i 36 § fa domstols forklaring anges i 36 § fA domstols forklaring
att avtalet skall gélla tills vidare. att avtalet skall gélla tills vidare.

Anstéllningsavtal som giller tills vidare kan sdgas upp av arbets-
givaren eller arbetstagaren for att upphora efter en viss uppsdgningstid.
En tidsbegrinsad anstéllning upphor utan foregdende uppsdgning vid
anstillningstidens utgéng eller ndr arbetet &dr slutfort, om inte annat har
avtalats eller foljer av 5 § andra stycket eller 6 §. I 33 § finns sdrskilda
regler om skyldighet att 1dmna anstéllningen vid 67 érs alder och i1 sam-
band med att arbetstagaren far ritt till hel sjukerséttning enligt lagen
(1962:381) om allmin forsédkring.

En arbetstagare far med omedelbar verkan frantrdda sin anstdllning,
om arbetsgivaren i vésentlig man har &sidosatt sina aligganden mot
arbetstagaren.

I de fall som avses i 18 § kan en arbetsgivare genom avskedande
avbryta anstédllningen med omedelbar verkan.

Att arbetsgivaren i vissa fall dr skyldig att informera och 6verldgga
med arbetstagaren och bertrd arbetstagarorganisation samt att tillimpa
ett visst forfarande 1 samband med att ett anstidllningsavtal ingas eller
upphor foljer av 6, 8-10, 15, 16, 19, 20 och 28-33 §§.

5§
Avtal om tidsbegrénsad anstdll- Avtal om tidsbegrdnsad anstill-
ning far triffas i foljande fall: ning far traffas
1. Avtal for viss tid, viss sdsong 1. for fri visstidsanstdllning,

*EGT nr L 288, 18.10.1991, s. 32 (Celex).
* Senaste lydelse 2002:195.
> Senaste lydelse 2001:298.
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eller visst arbete, om det foranleds
av arbetets sdrskilda beskaffenhet.

2. Avtal for viss tid som avser
vikariat, praktikarbete eller ferie-
arbete.

3. Avtal for viss tid, dock
sammanlagt hogst sex manader
under tva ar, om det foranleds av
tillfdllig arbetsanhopning.

4. Avtal som giiller for tiden till
dess arbetstagaren skall borja
sadan tjdnstgoring enligt lagen
(1994:1809) om totalforsvarsplikt,
som skall paga mer dn tre
manader.

5. Avtal for viss tid, nér arbets-
tagaren har fyllt 67 ar.

Om en arbetstagare har varit
anstdlld hos arbetsgivaren som
vikarie i sammanlagt mer 4n tre ar
under de senaste fem aren, dvergar
anstédllningen till en tillsvidare-
anstillning.

Lydelse enligt lagforslag 2.1

2. for vikariat, och

3. nér arbetstagaren har fyllt
67 ar.

Om en arbetstagare under en
femarsperiod har varit anstélld hos
arbetsgivaren i fri  visstids-
anstdllning eller provanstdllning
enligt 6 § i sammanlagt mer dn 14
manader, eller som vikarie 1
sammanlagt mer #n tre ar, Gvergar
anstdllningen till en tillsvidare-
anstillning.

Foreslagen lydelse

Prop. 2005/06:185
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6¢§

Senast en méanad efter det att arbetstagaren har borjat arbeta skall
arbetsgivaren skriftligen informera arbetstagaren om alla villkor som ar
av visentlig betydelse for anstdllningsavtalet eller anstédllningsforhallan-
det. Om anstéllningstiden &r kortare &n tre veckor, dr arbetsgivaren inte
skyldig att Idimna sddan information.

Informationen skall innehalla atminstone féljande uppgifter:

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

2. En kort specificering eller beskrivning av arbetstagarens arbets-
uppgifter och yrkesbendmning eller tjdnstetitel.

3. Om anstéllningen giller tills vidare eller for begrinsad tid eller om
den dr en provanstédllning samt

a) vid anstéllning tills vidare: de uppsdgningstider som giller,

b) vid anstillning for begrdnsad
tid: anstdllningens slutdag eller de
forutsiattningar som géller for att
anstdllningen skall upphora,

b) vid anstillning for begrdansad
tid: anstdllningens slutdag eller de
forutsdttningar som géller for att
anstéllningen skall upphora och

vilken form av tidsbegrinsad
anstdllning  som  anstdllningen
avser,

¢) vid provanstéllning: prévotidens ldngd.
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4. Begynnelselon, andra 16neférméner och hur ofta 16nen skall betalas

ut.

5. Langden pé arbetstagarens betalda semester och langden pa arbets-
tagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka.

6. Tillampligt kollektivavtal, 1 férekommande fall.

De uppgifter som avses i andra stycket 3 a, 3 b i frdga om forutsétt-
ningarna for anstillningens upphoérande, 4 och 5 far, om det &r lampligt,
lamnas i form av hénvisningar till lagar, andra forfattningar eller kol-

lektivavtal som reglerar dessa fragor.

En arbetstagare som &r anstilld
for begransad tid enligt 5 eller
5 a § och som inte kommer att fa
fortsatt anstdllning nédr anstéll-
ningen upphor, skall fa besked av
arbetsgivaren om detta minst en
manad fore anstédllningstidens ut-
ging. En forutséttning for ratt till
saddant besked &r dock att arbets-
tagaren, nir anstidllningen upphor,
har varit anstilld hos arbetsgivaren
mer dn to/v manader under de
senaste fre &ren. Ar anstillnings-
tiden s& kort att besked inte kan
lamnas en ménad i forvig, skall
beskedet 1 stillet ldmnas nér
anstillningen borjar.

Om en sdsonganstdlld arbets-
tagare, som ndr anstdllningen
upphor har varit anstdlld for viss
sdasong hos arbetsgivaren mer dn
sex manader under de senaste tva
aren, inte kommer att fa fortsatt
sdasonganstdllning vid den nya
sdsongens borjan, skall arbets-
givaren ge arbetstagaren besked
om detta minst en manad innan

% Senaste lydelse 1996:1424.

683

Arbetsgivaren skall inom tre
veckor efter en arbetstagares
begdran ldmna skriftlig informa-
tion om arbetstagarens samman-
lagda anstdllningstid.

Vid berdkning av anstdllnings-
tiden skall de sdrskilda bestdim-
melserna i 3§ forsta stycket
tillimpas.

15 §°

En arbetstagare som &dr anstilld
for begransad tid enligt 5§ och
som inte kommer att fi fortsatt
anstidllning nér anstéllningen upp-
hor, skall fa besked av arbets-
givaren om detta minst en manad
fore anstédllningstidens utgang. En
forutsittning for ratt till sddant
besked &dr dock att arbetstagaren,
ndr anstdllningen upphor, har varit
anstédlld hos arbetsgivaren mer dn
sex manader under de senaste fva
dren. Ar anstillningstiden s& kort
att besked inte kan ldmnas en
manad i forvdg, skall beskedet i
stdllet ldmnas nér anstédllningen
borjar.
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den nya sdsongen borjar.

Arbetstagare som har sagts upp
pa grund av arbetsbrist har fore-
tradesritt till ateranstédllning i den
verksamhet ddr de tidigare har
varit sysselsatta. Detsamma géller
arbetstagare som har anstillts for
begrinsad tid enligt 5 eller 5a§
och som pd grund av arbetsbrist
inte har fatt fortsatt anstillning. En
forutséttning for foretradesrdtt ar
dock att arbetstagaren har varit
anstdlld hos arbetsgivaren sam-
manlagt mer 4n folv manader
under de senaste fre aren eller, ndir
det gdller foretrddesrditt till ny
sdsonganstdllning for en tidigare
sdsonganstdlld arbetstagare, sex
manader under de senaste tva
aren och att arbetstagaren har till-
rackliga kvalifikationer for den
nya anstédllningen.

En arbetstagare kan inte gora
gdllande sin foretrddesrditt  till
ateranstdllning, om en adter-
anstdllning skulle strida mot 5 §
forsta stycket 3 eller 5 a §.

Foretradesritten giller frin den
tidpunkt da uppsdgning skedde
eller besked ldmnades eller skulle
ha lamnats enligt 15§ forsta
stycket och dérefter till dess nio
manader har forflutit frdn den dag
dd anstédllningen upphorde. Vid
sdsonganstdllning  gdller  fore-
trddesrdtten i stdllet fran tid-
punkten da besked ldmnades eller
skulle ha ldmnats enligt 15§
andra stycket och ddrefter till dess
nio manader har forflutit fran den
nya sdsongens borjan. Har under
de nu ndmnda tidsperioderna
foretaget, verksamheten eller en
del av verksamheten Overgitt till
en ny arbetsgivare genom en sadan
Overgang som omfattas av 6 b §,

7 Senaste lydelse 1996:1424.

25§’

Arbetstagare som har sagts upp
pa grund av arbetsbrist har fore-
tradesrétt till ateranstédllning i den
verksamhet ddr de tidigare har
varit sysselsatta. Detsamma géller
arbetstagare som har anstillts for
begrinsad tid enligt 5 § och som
pa grund av arbetsbrist inte har fatt
fortsatt anstédllning. En forutsétt-
ning for foretrddesrétt dr dock att
arbetstagaren har varit anstilld hos
arbetsgivaren sammanlagt mer &n
sex manader under de senaste fva
aren och att arbetstagaren har till-
rackliga kvalifikationer for den
nya anstdllningen.

Foretradesritten giller frin den
tidpunkt da uppsdgning skedde
eller besked ldmnades eller skulle
ha ldmnats enligt 15§ fOrsta
stycket och dérefter till dess nio
manader har forflutit frdn den dag
da anstdllningen upphorde. Har
under den tidsperioden foretaget,
verksamheten eller en del av verk-
samheten Overgatt till en ny
arbetsgivare genom en sédan
Overgang som omfattas av 6 b §,
géller foretrddesrdtten mot den nya
arbetsgivaren. Foretradesritten
giller dven i de fall att den tidigare
arbetsgivaren forsatts i konkurs.
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géller foretradesrédtten mot den nya
arbetsgivaren. Foretradesritten
géller dven 1 de fall att den tidigare
arbetsgivaren forsatts i konkurs.

Om arbetsgivaren har flera driftsenheter eller om det i arbetsgivarens
verksamhet finns olika kollektivavtalsomréden, géller foretrddesritten
anstédllning inom den enhet och det avtalsomrdde dér arbetstagaren var
sysselsatt nédr den tidigare anstdllningen upphorde. Finns det i ett sddant
fall flera driftsenheter pd samma ort, skall inom en arbetstagarorganisa-
tions avtalsomrade foretradesrétten gilla arbetsgivarens samtliga enheter
pa orten, om organisationen begér det senast vid forhandlingar enligt
32 8.

25a§®

En deltidsanstilld arbetstagare som har anmaélt till sin arbetsgivare att
han eller hon vill ha en anstidllning med hogre sysselséttningsgrad, dock
hogst heltid, har trots 25 § foretradesritt till sddan anstdllning. Som for-
utsédttning for foretradesritten géller att arbetsgivarens behov av arbets-
kraft tillgodoses genom att den deltidsanstédllde anstdlls med en hogre
sysselsdttningsgrad och att den deltidsanstéllde har tillrdackliga kvalifika-
tioner for de nya arbetsuppgifterna.

Om arbetsgivaren har flera driftsenheter, géller foretrddesrétten
anstédllning inom den enhet dér arbetstagaren &r sysselsatt pa deltid.

Foretradesritten géller inte mot den som har rétt till omplacering enligt
7 § andra stycket.

En arbetstagare kan inte gora
gdllande sin foretrddesrdtt, om
anstdllningen skulle strida mot 5 §
forsta stycket 3 eller 5 a §.

1. Denna lag triader i kraft den 1 juli 2007.

2. For anstédllningar som ingatts fore den 1 juli 2007 géller 2, 4, 5, 5 a,
6 ¢, 15,25 och 25 a §§ i dess dldre lydelse.

3. Vid berdkning av anstéllningstid enligt 5 § andra stycket skall dven
anstillningstid som vikarie fore den 1 juli 2007 beaktas.

4. Vid berékning av anstillningstid enligt 15 och 25 §§ skall dven
anstéllningstid fore den 1 juli 2007 beaktas.

¥ Senaste lydelse 1996:1424.
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Prop. 2005/06:185
Bilaga 12
Forslag till lag om dndring 1 lagen (1994:1809) om
totalforsvarsplikt

Hiarigenom foreskrivs att 9 kap. 2 § lagen (1994:1809) om total-
forsvarsplikt skall upphora att gilla den 30 juni 2007.
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Bilaga 12
Forslag till lag om dndring 1 fordldraledighetslagen (1995:584)

Héarigenom foreskrivs i fraga om forédldraledighetslagen (1995:584)

dels att 9 § skall upphora att gilla,

dels att rubriken nidrmast fore 9 § skall utga,

dels att 1-3, 5-7, 16 och 17 §§ samt rubrikerna nirmast fére 1 och
16 §§ skall ha foljande lydelse,

dels att det i lagen skall inforas tvd nya paragrafer, 24 och 25 §§, samt
niarmast fore 24 och 25 §§ nya rubriker av foljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse
Arbetstagare som omfattas av Vilka som omfattas av lagen
lagen

1§

En arbetstagare har som fordlder ritt att vara ledig fran sin anstillning
enligt denna lag.
Samma rétt har ocksa en arbetstagare som
1. utan att vara forédlder &r rittslig vArdnadshavare och har vérd om ett
barn,
2. har tagit emot ett barn for stadigvarande vérd och fostran i sitt hem,
3. stadigvarande sammanbor med en fordlder under forutsittning att
arbetstagaren dr eller har varit gift med eller har eller har haft barn med
denna forélder.
Bestimmelser om forbud mot
missgynnande  behandling  av
arbetssokande och arbetstagare

finns i 16 .

28

Ett avtal som innebér att arbetstagares rittigheter enligt denna lag in-
skranks dr ogiltigt i den delen.

Genom ett kollektivavtal som pa arbetstagarsidan har slutits eller god-
kdnts av en sadan central arbetstagarorganisation som avses i lagen
(1976:580) om medbestimmande i arbetslivet far det dock goras av-
vikelser fran lagen i fraga om

—anmaélan om ledighet (13 §),

—tiden for arbetstagarens underrittelse om atergang till arbete (15 §
andra stycket),

—den tid arbetsgivaren har ritt att skjuta upp arbetstagarens atergéng
till arbete (15 § tredje stycket).

Genom ett kollektivavtal som kommit till pa det sdtt som anges i andra
stycket far dven bestimmas den narmare tilldmpningen i fraga om

— ledighetens forldggning (11 och 12 §§),

—skyddet  for  anstdllnings- — forbudet mot missgynnande
formanerna (17 §). behandling (16 §).

Arbetsgivare som dr bundna av ett kollektivavtal enligt andra eller
tredje stycket, far tillampa avtalet dven pa arbetstagare som inte tillhor 190



den avtalsslutande arbetstagarorganisationen, om arbetstagarna syssel-
sétts 1 arbete som avses med avtalet och inte omfattas av nagot annat
tillampligt kollektivavtal.

3§13

Det finns foljande fem former av fordldraledighet for vard av barn
m.m.:

1. Hel ledighet for en kvinnlig arbetstagare i samband med hennes
barns fodelse och for amning (mammaledighet, 4 §).

2. Hel ledighet for en fordlder tills barnet blivit 18 ménader eller, under
forutsittning att fordldern da har hel fordldrapenning, for tid dérefter (hel
ledighet med eller utan fordldrapenning, 5 §).

3. Ledighet for en fordlder i form av forkortning av normal arbetstid
med tre fjdrdedelar, hilften, en fjardedel eller en attondel medan for-
dldern har tre fjardedels, halv, en fjardedels respektive en attondels for-
dldrapenning (delledighet med fordldrapenning, 6 §).

4. Ledighet for en fordlder i form av forkortning av normal arbetstid
med upp till en fjardedel tills, i huvudfallet, barnet fyllt atta &r (del-
ledighet utan foridldrapenning, 7 §).

5. Ledighet for en arbetstagares tillfdlliga vard av barn (ledighet med
tillféllig fordldrapenning m.m., 8 §).

For mammaledighet och ledig-
het med tillfillig fordldrapenning
m.m. fordras inte att arbetstagaren
skall ha varit anstdlld hos arbets-
givaren en viss tid (kvalifikations-
tid). For ovriga former av for-
dldraledighet krdvs kvalifikations-
tid enligt 9 §.

Sarskilda bestammelser om ledighet och omplacering f6r kvinnliga
arbetstagare som véntar barn, nyligen f6tt barn eller som ammar finns 1
18-21 §§.

5§

En forélder har rtt till hel ledighet for vard av barn till dess barnet dr
18 méanader oavsett om fordldern far fordldrapenning eller inte.

En fordlder har darutover rétt till hel ledighet medan fordldern far hel
fordldrapenning enligt 4 kap. lagen (1962:381) om allmén forsdkring.

For en arbetstagare som har adopterat ett barn eller tagit emot ett barn i
avsikt att adoptera det skall tiden 18 ménader 1 stéllet rdknas frén den
tidpunkt di arbetstagaren fatt barnet i sin vard. Ar det friga om adoption
av arbetstagarens makes barn eller av eget barn, har arbetstagaren inte
ratt till ledighet utéver vad som skulle ha gillt om adoptionen inte hade
dgt rum. Ratten till ledighet for adoptivfordldrar upphor nér barnet fyllt
atta ar eller vid den senare tidpunkt d& barnet har avslutat det forsta skol-
aret.

Kvalifikationstid i anstdllningen
krévs enligt 9 §.

1 Senaste lydelse 2001:144.
' Andringen innebir att fjirde stycket upphivs.

Prop. 2005/06:185

Bilaga 12

191



Under den tid da en forédlder far tre fjardedels, halv, en fjardedels eller
en attondels fordldrapenning enligt 4 kap. lagen (1962:381) om allmén
forsékring har fordldern rétt till forkortning av normal arbetstid med tre

fjardedelar, hilften, en fjardedel respektive en attondel.

Kvalifikationstid i anstdllningen
krévs enligt 9 §.

7 §16

En forélder har ratt till forkortning av normal arbetstid med upp till en
fjardedel for vard av ett barn som inte har fyllt atta ar eller som &r dldre
dn sd men dnnu inte har avslutat sitt forsta skolér.

Kvalifikationstid i anstdllningen
krévs enligt 9 §.

Anstillningsskydd

En arbetstagare far inte sdgas
upp eller avskedas enbart pa
grund av att arbetstagaren begdr
eller tar i ansprak sin rdtt till
ledighet enligt denna lag. Sker det
dnda, skall uppsdgningen eller
avskedandet ogiltigforklaras, om
arbetstagaren begdr det.

Forbud mot missgynnande
behandling

16 §

En arbetsgivare far inte miss-
gynna en arbetssokande eller en
arbetstagare av skdl som har sam-
band med fordldraledighet enligt
denna lag, ndr arbetsgivaren

1. beslutar i en anstdllnings-
fraga, tar ut en arbetssékande till
anstdllningsinterviu eller vidtar
annan atgdrd under anstdllnings-
forfarandet,

2. beslutar om befordran eller
tar ut en arbetstagare till
utbildning for befordran,

3. beslutar om eller vidtar
annan atgdrd som ror yrkes-
praktik,

4. beslutar om eller vidtar
annan atgdrd som ror annan
utbildning eller yrkesvdigledning,

5. tillidmpar lone- eller andra
anstdllningsvillkor,

6. leder och fordelar arbetet,
eller

7. sdger upp, avskedar, per-
mitterar eller vidtar annan in-
gripande atgdrd mot en arbets-

15 Senaste lydelse 2001:143. éndringen innebér att andra stycket upphévs.
' Senaste lydelse 2001:143. Andringen innebir att andra stycket upphivs.

Prop. 2005/06:185

Bilaga 12

192



En arbetstagare som begdr eller
tar i ansprak sin rdtt till ledighet
enligt denna lag dr inte skyldig att
bara av detta skl godta

1. nagra  andra  minskade
anstdllningsformaner eller  for-

samrade arbetsvillkor dn sadana
som dr en nodvindig foljd av
ledigheten, eller

2. nagon annan omplacering dn
en sadan som kan ske inom ramen
for anstdllningsavtalet och som dr
en nodvdndig foljd av ledigheten.

tagare.

Forbudet gdller dock inte om
olika villkor eller olika behandling
dr en nodvindig foljd av ledig-
heten.

17 §

Om en arbetstagare sdgs upp
eller avskedas enbart av skdl som
har samband med fordldraledighet
enligt denna lag, skall uppsdg-
ningen eller avskedandet ogiltig-
forklaras om arbetstagaren begdir
det.

Bevisborda

249

Om en arbetssokande eller en
arbetstagare visar omstdandigheter
som ger anledning att anta att han
eller hon blivit missgynnad av skl
som har samband med fordldra-
ledighet, dr det arbetsgivaren som
skall visa

— att missgynnande inte skett,

—att orsakssamband  saknas
mellan missgynnandet och
fordldraledigheten, eller

— att missgynnandet dr en nod-
vandig foljd av fordldraledigheten.

Rdéitt att fora talan

25§

I en tvist enligt 16 eller 17 § far
Jamstdlldhetsombudsmannen som
part fora talan for en enskild
arbetstagare eller arbetssokande.
Talan fors vid Arbetsdomstolen.
Ndr en arbetstagarorganisation
har rdtt att fora talan for den en-
skilde enligt 4 kap. 5 § lagen
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(1974:371) om rdttegangen i Prop.2005/06:185
arbetstvister, far dock Jdmstdlld- Bilaga 12
hetsombudsmannen  fora talan

bara om organisationen inte gor

det.
Talan som fors av Jdmstdlld-
hetsombudsmannen behandlas

som om talan hade forts pa egna
védgnar av arbetstagaren eller den
arbetssokande. Det som enligt
lagen om rdttegangen i arbets-
tvister gdller i fraga om den
enskildes stdllning i rdttegangen
skall tilldmpas ocksa ndr om-
budsmannen for talan.

Denna lag trader 1 kraft den 1 juli 2006.
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Lagridets yttrande
Utdrag ur protokoll vid sammantrdade 2006-03-21

f.d. justitieradet Staffan Magnusson, f.d. regeringsrddet Leif Lindstam
och justitieradet Leif Thorsson.

Andringar i anstillningsskyddslagen och forildraledighetslagen

Enligt en lagrddsremiss den 24 februari 2006 (Ndringsdepartementet) har
regeringen beslutat inhdmta Lagradets yttrande dver forslag till

1. lag om éndring i lagen (1982:80) om anstdllningsskydd,

2. lag om dndring i lagen (1982:80) om anstédllningsskydd,

3. lag om &ndring i lagen (1994:1809) om totalforsvarsplikt,

4. lag om dndring 1 fordldraledighetslagen (1995:584).

Forslagen har infor Lagradet foredragits av kanslirddet Orjan Hérneskog
och av hovrittsassessorn Catharina Nordlander, bitrddd av kansliradet
Helle Ellehg;.

Forslagen foranleder foljande yttrande av Lagradet:

Forslaget till lag om dndring i fordldraledighetslagen

Forslaget innebédr bl.a. att det i lagen fors in en ny 24 § med en
bevisborderegel som skall gilla 1 mal om missgynnande behandling
enligt 16 §.

Enligt Lagraddets mening har paragrafen fatt en mindre tillfredsstillande
utformning. Lagrddet foreslar att paragrafen omformuleras och ges
foljande lydelse:

Om en arbetssokande eller en arbetstagare gor det antagligt att han eller
hon har blivit missgynnad pd ett sdtt som anges i 16 §, dr det
arbetsgivaren som skall visa att det inte har forekommit ndgot sddant
missgynnande eller att missgynnandet 4r en nddvidndig foljd av
fordldraledigheten.

Ovriga lagforslag

Lagradet lamnar forslagen utan erinran.

Prop. 2005/06:185

Bilaga 13

195



Naringsdepartementet
Utdrag ur protokoll vid regeringssammantrdade den 22 mars 2006

Nérvarande: Statsrddet Sahlin, ordforande, statsrdden Pagrotsky,
Messing, Y. Johansson, Bodstrom, Karlsson, Bjorklund.

Foredragande: statsradet Karlsson

Regeringen beslutar proposition 2005/06:185 Forstdarkning och
forenkling — dndringar 1 anstédllningsskyddslagen och foréldra-
ledighetslagen

Prop. 2005/06:185
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