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Propositionens huvudsakliga innehall

Propositionen innehéller forslag till genomforande av Europaparlamentets
och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om tydliga och
forutségbara arbetsvillkor i Europeiska unionen (arbetsvillkorsdirektivet).
Arbetsvillkorsdirektivet ersétter radets direktiv 91/533/EEG av den 14
oktober 1991 om arbetsgivares skyldighet att upplysa arbetstagare om de
regler som é&r tillimpliga pé anstdllningsavtalet eller anstéllnings-
forhallandet (upplysningsdirektivet).

Genom arbetsvillkorsdirektivet uppdateras bestimmelserna i1 upp-
lysningsdirektivet om arbetsgivarens skyldighet att limna information till
arbetstagare om anstéllningsvillkor. Direktivet innehdller dessutom
bestimmelser om vissa minimikrav i friga om arbetsvillkor. Medlems-
staterna far tillata arbetsmarknadens parter att genom kollektivavtal avvika
fran vissa av direktivets bestimmelser.

I propositionen foreslas &ndringar 1 lagen (1982:80) om
anstéllningsskydd, lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i husligt arbete,
arbetstidslagen (1982:673), lagen (2005:395) om arbetstid vid visst
vagtransportarbete, lagen (2012:332) om vissa forsvarsmaktsanstéllningar
och lagen (2014:421) om gymnasial larlingsanstillning. Det foreslas bl.a.
att det infors bestimmelser om att en arbetstagare som huvudregel under
anstdllningen far ha en annan anstillning och att en arbetsgivare ska ldmna
ett skriftligt svar om en arbetstagare begir en annan anstillningsform eller
en hogre sysselsittningsgrad.

Lagéndringarna foreslas trida i kraft den 29 juni 2022.
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1 Forslag till riksdagsbeslut

Regeringens forslag:

1. Riksdagen antar regeringens forslag till lag om
(1982:80) om anstdllningsskydd.

2. Riksdagen antar regeringens forslag till lag om
(1970:943) om arbetstid m.m. i husligt arbete.

3. Riksdagen antar regeringens forslag till lag
arbetstidslagen (1982:673).

4. Riksdagen antar regeringens fOrslag till lag om
(2005:395) om arbetstid vid visst vigtransportarbete.

5. Riksdagen antar regeringens forslag till lag om
(2012:332) om vissa forsvarsmaktsanstéllningar.

6. Riksdagen antar regeringens forslag till lag om
(2014:421) om gymnasial larlingsanstéllning.

dndring 1 lagen
dndring i lagen
om é&ndring i
andring i lagen
dndring i lagen

dndring i lagen
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2 Lagtext

Regeringen har foljande forslag till lagtext.

2.1

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

om anstillningsskydd

Hirigenom foreskrivs! i friga om lagen (1982:80) om anstillningsskydd
dels att 1-3 och 6 c—6 ¢ §§ ska ha f6ljande lydelse,
dels att det ska inforas tva nya paragrafer, 6 h och 61 §§, och narmast
fore 6 ¢ och 6 i §§ nya rubriker av foljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

1§?
Denna lag giller arbetstagare i allmén eller enskild tjénst.
Frén lagens tillimpning undantas dock

1. arbetstagare som med héinsyn

till arbetsuppgifter och
anstdllningsvillkor far anses ha
foretagsledande  eller  ddrmed
jamforlig stillning,

2. arbetstagare  som  tillhor

arbetsgivarens familj,

3. arbetstagare som dr anstdllda
for arbete i arbetsgivarens hushall,

4. arbetstagare som dr anstdllda
med sdrskilt anstdllningsstod, i
skyddat arbete eller med Ione-
bidrag for utveckling i anstdllning,
och

5. arbetstagare som dr anstdllda
i gymnasial larlingsanstdllning.

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

2. arbetstagare som dr anstdllda
i gymnasial ldrlingsanstdillning.

Bestimmelserna i 4—6b, 6 f, 6 g,
7-20, 22-37, 39 och 40 §§ gdller

inte for

1. arbetstagare som med hénsyn
till arbetsuppgifter och
anstdllningsvillkor far anses ha
foretagsledande  eller  ddrmed
jamforlig stdllning,

2. arbetstagare  som  tillhor

arbetsgivarens familj, och
3. arbetstagare som dr anstdillda
med sdrskilt anstdllningsstod, i

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

% Senaste lydelse 2016:1271.



skyddat arbete eller med Ilone-
bidrag for utveckling i anstdllning.

2§
Om det i en annan lag eller i en férordning som har meddelats med stod
av en lag finns sdrskilda foreskrifter som avviker fran denna lag, ska dessa

foreskrifter gilla.

Ett avtal ar ogiltigt i den méan det upphédver eller inskranker
arbetstagarnas réttigheter enligt denna lag.

Genom ett kollektivavtal far det
goras avvikelser fran 5-6, 22, 25—
27 och 33 d §§. Om avtalet inte har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation, krdvs dock
att det mellan parterna i andra
fragor giller ett kollektivavtal som
har slutits eller godkdnts av en
sddan organisation eller att ett
sadant kollektivavtal tillfélligt inte
géller. Under samma fOrutsittning
ar det ocksa tillatet att genom ett
kollektivavtal ~ bestimma  den
niarmare berdkningen av formaner
som avsesi 12 §.

Genom ett kollektivavtal far det
goras avvikelser frén 5 och 5 a §¥§,
6 § andra och tredje styckena, 22,
25-27 och 33 d §§. Om avtalet inte
har slutits eller godkédnts av en
central arbetstagarorganisation,
krédvs dock att det mellan parterna i
andra fragor géller ett
kollektivavtal som har slutits eller
godkénts av en sddan organisation
eller att ett saddant kollektivavtal
tillfalligt inte géller. Under samma
forutséttning ar det ocksa tillatet att
genom ett kollektivavtal bestimma
den nirmare berdkningen av for-
maner som avses i 12 §.

Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkints av en central
arbetstagarorganisation far det dven goras avvikelser fran 4 a, 11, 15, 21,
28,32,33 a, 33 b, 40 och 41 §§. Det &r ocksa tillatet att genom ett sddant

kollektivavtal gora avvikelser

1. frén 6 b—6 e §§ under forutsittning att avtalet inte innebér att mindre
forméanliga regler ska tillimpas for arbetstagarna én som foljer av

— radets direktiv 2001/23/EG av den 12 mars 2001 om tillndrmning av
medlemsstaternas lagstiftning om skydd for arbetstagares rittigheter vid
overlatelse av foretag, verksamheter eller delar av foretag eller
verksamheter, i lydelsen enligt Europaparlamentets och radets direktiv
(EU) 2015/1794, eller

—rddets direktiv 91/533/EFEG av
den 14 oktober 1991 om arbets-
givares skyldighet att upplysa
arbetstagarna om de regler som dr
tillimpliga pd anstdllningsavtalet
eller anstillningsforhallandet, i
den ursprungliga lydelsen,

2. fran 30 a §, nér det géller besked enligt 15 §,

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

3. fran 30,30 aoch 31 §§, ndr det
giller den lokala arbetstagar-
organisationens rattigheter, och

3 Senaste lydelse 2019:528.

3. frén 30, 30 a och 31 §§, nér det
giller den lokala arbetstagar-
organisationens réttigheter,
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4. fran 4 § andra stycket nér det
géller hur ett anstdllningsavtal som
géller tills vidare kan upphéra vid
den tidpunkt som anges i 32 a §.

Avtal om avvikelser fran

21§ far

4. fran 4 § andra stycket, nér det
giller hur ett anstédllningsavtal som
géller tills vidare kan upphdra vid
den tidpunkt som anges i 32 a§,
och

5. fran 6 § forsta stycket, 6 h och
6i8§ wunder forutsdttning att
avtalet  respekterar det oOver-
gripande skydd for arbetstagare
som avses i Europaparlamentets
och  rdadets  direktiv (EU)
2019/1152, i den wursprungliga
lydelsen.
utanfor

traffas  dven

kollektivavtalsforhéllanden, om avtalet innebér att kollektivavtal som med
stod av fjarde stycket har traffats for verksamhetsomréadet ska tillampas.

En arbetsgivare som &r bunden
av ett kollektivavtal enligt tredje
eller fjarde stycket far tillimpa
avtalet dven péd arbetstagare som
inte &r medlemmar av den avtals-
slutande arbetstagarorganisationen
men sysselsitts i arbete som avses
med avtalet.

En arbetsgivare som dr bunden av
ett kollektivavtal enligt tredje eller
fjarde stycket far tillimpa avtalet
dven péd arbetstagare som inte ar
medlemmar av den avtalsslutande
arbetstagarorganisationen men som
sysselsdtts 1 sddant arbete som
avses med avtalet.

3¢

Vid tillimpning av 5 a, 11, 15,
22,25,26 och 39 §§ géller foljande
sérskilda bestimmelser om
berdkning av anstéllningstid:

Vid tillimpning av S a, 6 i, 11,
15, 22, 25, 26 och 39 §§ giller
foljande sérskilda bestimmelser
om berdkning av anstéllningstid:

1. En arbetstagare som byter anstéllning genom att dvergd fran en
arbetsgivare till en annan far i den senare anstillningen tillgodoridkna sig
ocksa tiden i1 den forra, om arbetsgivarna vid tidpunkten for dvergdngen
tillhér samma koncern.

2. En arbetstagare som byter anstéllning i samband med att ett foretag,
en verksamhet eller en del av en verksamhet 6vergar fran en arbetsgivare
till en annan genom en saddan Overgang som omfattas av 6 b § far
tillgodordkna sig tiden hos den forra arbetsgivaren nér anstéllningstid ska
berdknas hos den senare. Detta géller dven vid byte av anstillning i
samband med konkurs.

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

Arbetstagare som har fatt Arbetstagare som har fatt
ateranstdllning enligt 25§ ska ateranstillning enligt 25§ ska
anses ha uppnatt den anses ha uppnatt den
anstdllningstid som fordras for anstéllningstid som krdvs for
besked enligt 15§ och besked enligt 15§ och

foretradesratt enligt 25 §. foretradesrétt enligt 25 §.

4 Senaste lydelse 2016:248.



Information till arbetstagare

6¢c§’

Senast en mdnad efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta
skall arbetsgivaren lamna skriftlig
information till arbetstagaren om
alla villkor som &r av visentlig
betydelse for anstdllningsavtalet
eller anstillningsforhéllandet. Om
anstdllningstiden dr kortare dn tre
veckor, dr arbetsgivaren inte
skyldig  att  ldmna  sddan
information.

Informationen skall innehélla
atminstone foljande uppgifter:

1. Arbetsgivarens och
arbetstagarens namn och adress,
anstdllningens tilltrddesdag samt
arbetsplatsen.

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

bendmning eller tjdnstetitel.

3. Om anstéllningen géller tills
vidare eller for begrinsad tid eller
om den &r en provanstéllning samt

En arbetsgivare ska ldmna
skriftlig  information till en
arbetstagare om alla villkor som &r
av  visentlig betydelse  for
anstillningsforhéllandet.

Informationen ska innehélla
atminstone foljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,
anstillningens tilltrddesdag samt
arbetsplats eller, om det inte finns
ndgon fast eller huvudsaklig
arbetsplats, uppgift om att arbetet
ska utforas pd olika platser eller att
arbetstagaren sjdlv fdar bestimma
sin arbetsplats,

2.en kort specificering eller
beskrivning av  arbetstagarens
arbetsuppgifter och yrkes-

bendmning eller tjénstetitel,

3. om anstillningen géller tills
vidare eller for begrinsad tid eller
om den &r en provanstéllning, samt

a) vid anstéllning tills vidare: de uppsigningstider som géller,

b) vid anstéllning for begriansad
tid: anstédllningens slutdag eller de
forutséttningar som géller for att
anstdllningen skall upphdra och

vilken form av tidsbegrinsad
anstillning som  anstdllningen
avser,

c¢)vid provanstillning: provo-
tidens ldngd.

4. Begynnelselon, andra lone-

férmaner och hur ofta 16nen skall
betalas ut.

3 Senaste lydelse 2006:440.

b) vid anstéllning for begransad
tid: anstéllningens slutdag eller de
forutséttningar som giller for att
anstéllningen ska upphoéra och

vilken form av tidsbegrinsad
anstillning som  anstdllningen
avser,

c) vid provanstdllning: provo-
tidens ldngd och eventuella villkor

for provanstdllningen,
4. begynnelselén — och  andra
16neférmaner, som ska anges
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5. Ldngden pd arbetstagarens
betalda semester och lingden pa
arbetstagarens normala arbetsdag
eller arbetsvecka.

6. Tillimpligt kollektivavtal, i
forekommande fall.

De uppgifter som avses i andra
stycket 3a, 3b i fraga om
forutsdttningarna ~ for  anstdll-
ningens upphérande, 4 och 5 far,
om det dr ldmpligt, ldmnas i form
av hdnvisningar till lagar, andra
forfattmingar eller kollektivavtal
som reglerar dessa frdgor.

separat, och hur ofta och pa vilket
sdtt 16nen ska betalas ut,

5.ldangden pa arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbets-
vecka eller, om detta inte gar att
faststilla  pa grund av  hur
arbetsgivaren  forldgger arbets-
tiden, uppgift om anstdllningens
arbetstidsmdtt pd annat sdtt,

6. vad som ska gdlla for overtids-
eller mertidsarbete och ersdttning
for sadant arbete, i forekommande
fall,

7. minsta tidsfrist for besked om
den ordinarie arbetstidens och
Jourtidens  forldggning samt i
forekommande fall

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

b) regler for skiftbyte,

8.1 frdga om arbetstagare som
hyrs ut av bemanningsforetag:
uppgift om kundféretagens namn
och adress,

9. uppgift om rdtt till utbildning
som tillhandahdlls av  arbets-
givaren, i forekommande fall,

10. ldngden pa arbetstagarens
betalda semester,

11. de bestdmmelser som arbets-
givaren och arbetstagaren ska félja
ndr ndgon av dem vill avsluta
anstdllningsforhadllandet,

12. att arbetsgivaravgifter
betalas till staten samt uppgift om
det skydd for social trygghet som
tillhandahdlls av arbetsgivaren,
och

13. tillimpligt kollektivavtal, i
forekommande fall.

Information enligt forsta stycket
och andra stycket 1-7 ska limnas
sa snart som mdjligt, dock senast
den sjunde kalenderdagen efter det
att arbetstagaren har borjat arbeta.
Information enligt andra stycket 8
ska ldmnas sd snart informationen
dr kdnd. Information enligt andra
stycket 9—13 ska ldmnas senast en



mdnad efter det att arbetstagaren
har bérjat arbeta.

Vissa uppgifter fdar, om det dr
lampligt, ldmnas i form av hdn-
visningar till lagar, andra for-
fattningar eller kollektivavtal som
reglerar dessa frdagor. Det gdller
uppgifterna i

1. andra stycket 3 a,

2. andra stycket 3 b i fraga om
forutsdttningar for anstdillningens
upphorande,

3. andra stycket 5 i frdga om
uppgifter om lingd pd en normal
arbetsdag eller arbetsvecka, och

4. andra stycket 3 ¢, 4, 6, 7 b och
9-12.

6d g

I fraga om arbetstagare som
stationeras utomlands ska arbets-
givaren, om stationeringen avses
pdgd ldngre tid dn en mdnad, fore
avresan lamna skriftlig information
till arbetstagaren enligt 6 ¢ §, om
det inte redan har skett.

Arbetsgivaren ska fore avresan
dven ldmna skriftlig information #i//
arbetstagaren om atminstone

1. anstéllningstiden utomlands,

2. den valuta i vilken 16nen ska

betalas,

3.i forekommande fall, de
kontanterséttningar och natura-
forméner som fOljer av  wt-
stationeringen,

4. i forekommande fall, villkoren
for hemresa, samt

5. i forekommande fall, de villkor
som blir tillimpliga enligt 23 §
lagen (1999:678) om  ut-
stationering av arbetstagare.

De uppgifter som avses i 2 och 3
far, om det dr lampligt, ldmnas i

¢ Senaste lydelse 2020:597.

Om en arbetstagare sdnds
utomlands for att arbeta ldngre dn
fyra pd varandra féljande veckor
ska arbetsgivaren fore avresan
lamna skriftlig information till
arbetstagaren enligt 6 ¢ §, om det
inte redan har skett.

Arbetsgivaren ska fore avresan
dven lamna skriftlig information
som innehdller atminstone féljande
uppgifter:

1. vilket land eller vilka Ildnder
som arbetet ska utféras i och
anstéllningstiden utomlands,

2.den valuta som l6nen ska

betalas i,
3.de kontantersittningar och
naturaférmaner som foljer av

arbetet, och

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

Vid utstationering enligt 23 §
lagen (1999:678) om utstationering
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form av hdnvisningar till lagar,
andra forfattningar eller kollektiv-
avtal som reglerar dessa fragor.

av arbetstagare ska informationen
dessutom innehdlla foljande upp-
gifter:

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

2. ytterligare ersdttning som hor
ihop med utstationeringen och
regler om ersdttning for utgifter for
resa, kost och logi, i forekommande
fall, och

3.en ldnk till vdrdlandets
officiella nationella webbplats i
enlighet med artikel 5.2 i Europa-
parlamentets och rddets direktiv
2014/67/EU av den 15 maj 2014
om  tillimpning av  direktiv
96/71/EG om utstationering av
arbetstagare i samband med
tillhandahdllande av tjdnster och
om dndring av forordning (EU) nr
1024/2012  om  administrativt
samarbete genom informations-
systemet for den inre marknaden
(IMI-forordningen), i den ur-
sprungliga lydelsen.

De uppgifter som avses i andra
stycket 2 och tredje stycket 1 far,
om det dr ldmpligt, ldmnas i form
av hdnvisningar till bestimmelser i
lagar, andra forfattningar eller
kollektivavtal som reglerar dessa

fragor.

6e§’

Om forutsédttningarna for
anstéllningen #ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och dndringen géller nagon av de
uppgifter som arbetsgivaren in-
formerat om, eller skulle ha
informerat om, skall arbetsgivaren
lamna skriftlig information om
andringen inom en mdnad.

7 Senaste lydelse 2006:439.

Om forutséttningarna for
anstéllningen dndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och dndringen giller ndgon av de
uppgifter som arbetsgivaren har in-
formerat om, eller skulle ha
informerat om, ska arbetsgivaren
lamna skriftlig information om
andringen sd snart som mdjligt,



dock senast den dag dd dndringen
ska bérja tillimpas.

6hs§

Om en arbetstagare med
tidsbegrdinsad anstdllning begdr en
annan anstdllningsform eller en
hogre sysselsdttningsgrad, eller om
en arbetstagare som dr anstdlld
tills  vidare begdr en hogre
sysselsdttningsgrad, ska arbets-
givaren ldmna ett skriftligt svar till
arbetstagaren inom en madnad efter
begdran. I det skriftliga svaret ska
skélen for arbetsgivarens
stillningstagande anges.

En  forutsittning  for  att
arbetstagaren ska ha rdtt till ett
skriftligt svar dr att han eller hon
ndr begdran gors har varit anstdlld
hos arbetsgivaren i sammanlagt
minst sex mdnader och inte dr
provanstdlld.

Om arbetstagaren gor en ny
begdran inom tolv mdnader fran
den senaste begdran dr arbets-
givaren inte skyldig att ldmna ett
skriftligt svar, under forutsdttning
att den senaste begdran gav rdtt till
ett skriftligt svar enligt andra
stycket.

Annan anstillning
6ig

En arbetsgivare far inte forbjuda
en  arbetstagare att  under
anstdllningen ha en anstdillning hos
en annan arbetsgivare.

Férsta stycket gdller dock inte
om den andra anstdllningen

1. dr arbetshindrande,

2. konkurrerar  med  arbets-
givarens verksamhet pd ett sditt som
kan orsaka skada, eller

3. pd ndgot annat sdtt kan skada
arbetsgivarens verksamhet.

En  arbetsgivare  fiar inte
missgynna en arbetstagare pd
grund av att arbetstagaren under
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Prop.2021/22:151 anstdillningen har en anstdllning
hos en annan arbetsgivare.

1. Denna lag trdder i kraft den 29 juni 2022.

2. For anstdllningsavtal som har ingéatts fore ikrafttradandet géller 6 c—
6 ¢ §§ i den éldre lydelsen.

3.0m ett anstillningsavtal har ingatts fore ikrafttrddandet ska
arbetsgivaren dock pa begiran av arbetstagaren ldmna kompletterande
information enligt bestimmelserna i 6 ¢—6 e §§ i den nya lydelsen.

14



22 Forslag till lag om dndring i lagen (1970:943)
om arbetstid m.m. i husligt arbete

Hirigenom foreskrivs' i friga om lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i
husligt arbete

dels att nuvarande 11 b § ska betecknas 11 ¢ §,

dels att 11 a, den nya 11 ¢ och 15 §§ ska ha foljande lydelse,

dels att det ska inféras fem nya paragrafer, 1 a, 10, 11 b, 11 d och
11 e §§, av foljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

la§

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkdnts av en central
arbetstagarorganisation fdar det
goras avvikelser fran 11 a—11 ¢ §5,
under forutsdttning att avtalet inte
innebdr att mindre formanliga
regler ska tillimpas for arbets-
tagarna dn som foljer av Europa-
parlamentets och rddets direktiv
(EU) 2019/1152 av den 20 juni
2019 om tydliga och forutsdgbara
arbetsvillkor i Europeiska unionen,
i den ursprungliga lydelsen.

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkdnts av en central
arbetstagarorganisation far det
ocksa goras avvikelser fran 10,
11d och 11e§s, under forut-
sdttning att avtalet respekterar det
overgripande skydd for arbets-
tagare som avses I Europa-
parlamentets och rddets direktiv
(EU) 2019/1152, i den wur-
sprungliga lydelsen.

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

! Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om
tydliga och forutsidgbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen.
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10 §*

En arbetsgivare som anlitar en
arbetstagare till arbete annat dn
tillfilligt ska minst tvd veckor i
forvig ldmna besked till arbets-
tagaren om dndringar i den
ordinarie arbetstidens forldggning.
Ett sddant besked far dock limnas
kortare tid i forvdg, om verksam-
hetens art eller hindelser som inte
har kunnat forutses ger anledning
till det.

1lag§

Senast en madnad efter det att
arbetstagaren har bérjat arbeta
ska arbetsgivaren lamna skriftlig
information till arbetstagaren om
alla villkor som &r av visentlig
betydelse for anstdllningsavtalet
eller anstillningsforhéllandet. Om
anstdllningstiden dr kortare dn tre

veckor, dr arbetsgivaren inte
skyldig —att Ildmna sdadan in-
formation.

En arbetsgivare ska ldmna
skriftlig  information till en

arbetstagare om alla villkor som &r

Informationen ska innehélla atminstone foljande uppgifter:

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

2.en kort specificering eller

av  viasentlig  betydelse  for
anstillningsforhéllandet.

1. arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,

anstillningens tilltrddesdag samt
arbetsplats eller, om det inte finns
ndgon fast eller huvudsaklig
arbetsplats, uppgift om att arbetet
ska utféras pa olika platser,
beskrivning av arbetstagarens

arbetsuppgifter och yrkesbendmning eller tjanstetitel,

3. om anstillningen giller tills
vidare eller for begransad tid eller
om den dr en provanstdillning samt

3.om anstillningen giéller tills
vidare eller for begrdnsad tid samt

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

b) vid anstédllning for begridnsad tid: anstillningens slutdag eller de
forutséttningar som géller for att anstéllningen ska upphora och vilken
form av tidsbegrinsad anstédllning som anstdllningen avser,

¢) vid provanstdllning: provo-
tidens lingd,

4. begynnelselon, andra 16ne-
formaner och hur ofta 16nen ska
betalas ut,

% Tidigare 10 § upphivd genom 1995:1240.
3 Senaste lydelse 2018:1719.

4. begynnelselon och andra 16ne-
forméaner, som ska anges separat,



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

6. tillaimpligt  kollektivavtal, i
forekommande fall.

De uppgifter som avses i andra
stycket 3a, 3b i fraga om
forutsdttmingarna  for  anstdl-
Iningens upphorande, 4 och 5 far,
om det dr ldmpligt, ldmnas i form
av hdnvisningar till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor.

och hur ofta och pad vilket sditt 16nen
ska betalas ut,

5.ldangden pa arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbets-
vecka eller, om detta inte gdar att
faststilla  pa  grund av  hur
arbetsgivaren  forldgger arbets-
tiden, uppgift om anstdllningens
arbetstidsmdtt pd annat sdtt,

6.vad som ska gdlla for
overtidsarbete och ersdttning for
sddant arbete, i forekommande fall,

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

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

b) regler for skiftbyte,

8. uppgift om rdtt till utbildning
som tillhandahdlls av arbets-
givaren, i forekommande fall,

9. ldngden pd arbetstagarens
betalda semester,

10. de bestimmelser som arbets-
givaren och arbetstagaren ska folja
ndr ndgon av dem vill avsluta
anstdllningsforhdallandet,

11. att arbetsgivaravgifter
betalas till staten samt uppgift om
det skydd for social trygghet som
tillhandahalls av arbetsgivaren,
och

12. tillampligt kollektivavtal, i
forekommande fall.

Information enligt forsta stycket
och andra stycket 1-7 ska ldmnas
sd snart som mdjligt, dock senast
den sjunde kalenderdagen efter det
att arbetstagaren har borjat arbeta.
Information enligt andra stycket 8—
12 ska ldmnas senast en mdnad
efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta.

Vissa uppgifter far, om det dr
lampligt, ldmnas i form av
hénvisningar  till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa frdagor. Det
gdller uppgifterna i

1. andra stycket 3 a,
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11b§

Om forutsittningarna for
anstdllningen &ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och dndringen géller nagon av de
uppgifter ~ som  arbetsgivaren
informerat om, eller skulle ha

4 Senaste lydelse av tidigare 11 b § 2018:1719.

2. andra stycket 3 b i fraga om
forutsdttningar for anstdllningens
upphorande,

3. andra stycket 5 i frdga om
uppgifter om lingd pda en normal
arbetsdag eller arbetsvecka, och

4. andra stycket 4, 6, 7 b och 8—
11.

11b§

Om en arbetstagare sdnds
utomlands for att arbeta ldngre dn
fyra pd varandra féljande veckor
ska arbetsgivaren fore avresan
ldmna skriftlig information till
arbetstagaren enligt 11 a §, om det
inte redan har skett.

Arbetsgivaren ska fore avresan
dven ldmna skriftlig information
som innehdller dtminstone foljande
uppgifier:

1. vilket land eller vilka ldnder
som arbetet ska utforas i och
anstdllningstiden utomlands,

2. den valuta som lonen ska
betalas i,

3. de kontantersdttningar och
naturaférmdner som foljer av
arbetet, och

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

De uppgifter som avses i andra
stycket 2 far, om det dr ldmpligt,
ldmnas i form av hdnvisningar till
bestimmelser i lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa frdagor.

I1c¢§*

Om forutsattningarna for
anstdllningen &ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och dndringen giller nagon av de
uppgifter som arbetsgivaren har
informerat om, eller skulle ha



informerat om, ska arbetsgivaren
lamna skriftlig information om
andringen inom en manad.

informerat om, ska arbetsgivaren
lamna skriftlig information om
andringen sd snart som maojligt,
dock senast den dag da dndringen
ska bérja tillimpas.

11d§

Om en arbetstagare med
tidsbegrdinsad anstdllning begdr en
annan anstdllningsform eller en
hogre sysselsdttningsgrad, eller om
en arbetstagare som dr anstdlld
tills vidare begdr en hogre
sysselsdttningsgrad, ska arbets-
givaren ldmna ett skrifiligt svar till
arbetstagaren inom en manad efter
begdran. I det skriftliga svaret ska
skélen for arbetsgivarens
stillningstagande anges.

En  forutsdttning  for  att
arbetstagaren ska ha rdtt till ett
skriftligt svar dr att han eller hon
ndr begdran gors har varit anstdlld
hos arbetsgivaren i sammanlagt
minst sex manader.

Om arbetstagaren gor en ny
begdran inom tolv mdnader fran
den senaste begdran ar
arbetsgivaren inte skyldig att
ldmna ett skriftligt svar, under
forutsdittning  att den  senaste
begdran gav rdtt till ett skriftligt
svar enligt andra stycket.

lleg

En arbetsgivare far inte forbjuda
en  arbetstagare  att  under
anstdllningen ha en anstdllning hos
en annan arbetsgivare.

Forsta stycket gdller dock inte
om den andra anstdllningen

1. dr arbetshindrande,

2. konkurrerar  med  arbets-
givarens verksamhet pd ett sdtt som
kan orsaka skada, eller

3. pa ndagot annat sdtt kan skada
arbetsgivarens verksamhet.

En  arbetsgivare  fiar inte
missgynna en arbetstagare pd
grund av att arbetstagaren under
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anstdllningen har en anstdllning
hos en annan arbetsgivare.

15§

Arbetsmiljoverket utdvar tillsyn
over att 2-4, 6 och 9 §§ foljs. Da
giller 1  tillimpliga  delar
bestimmelserna om tillsyn over att
arbetstidslagen (1982:673) foljs.
Undersokningar pé arbetsstéllen far
dock goras endast pa begéran av en
part eller om det annars finns
sérskild anledning.

Arbetsmiljoverket utovar tillsyn
over att 2—4, 6, 9 och 70 §§ foljs.
Da giller 1 tillampliga delar
bestimmelserna i arbetstidslagen
(1982:673) om tillsyn. Under-
sokningar pé arbetsstéllen far dock
goras endast pd begéran av en part
eller om det annars finns sérskild
anledning.

1. Denna lag trdder i kraft den 29 juni 2022.
2. For anstillningsavtal som har ingéatts fore ikrafttrddandet giller 11 a

och 11 b §§ i den dldre lydelsen.

3.0m ett anstdllningsavtal har ingatts fore ikrafttrddandet ska
arbetsgivaren dock pa begdran av arbetstagaren ldmna kompletterande
information enligt bestimmelserna i 11 a—11 ¢ §§ i den nya lydelsen.

° Senaste lydelse 2008:296.



Forslag till lag om dndring 1 arbetstidslagen

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

2.3

(1982:673)
lydelse.
Nuvarande lydelse

Féreslagen lydelse

3§

Genom kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far goras
undantag frén lagen i dess helhet
eller avvikelser frdn 5 och 6 §§, 7 §
andra stycket, 8-10 b §§, 12—14 §§
samt 15§ andra och tredje
styckena. Vidare far raster bytas ut
mot méltidsuppehall genom séddana
kollektivavtal. ~ Avvikelser fran
10b § far dock inte innebdra en
langre berdkningsperiod &n tolv
manader.

Avvikelser fran 8 och 8 a §§, 9 §
andra stycket, 10 och 10 a §§ och
13 § andra stycket far goras dven
med stod av kollektivavtal som har
slutits av en lokal arbetstagar-
organisation. Saddana avvikelser
giller dock under en tid av hogst en
mdnad, vdknat fran dagen for
avtalets ingdende.

En arbetsgivare som dr bunden
av ett sddant kollektivavtal som
avses i forsta eller andra stycket far
tillampa avtalet &ven pa arbets-
tagare som inte dr medlemmar av
den avtalsslutande arbetstagar-

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far det
goras undantag fran lagen i dess
helhet eller avvikelser frdn 5 och
6 §§, 7 § andra stycket, 8-10 b §§,
12-14 §§ samt 15§ andra och
tredje styckena. Vidare far raster
bytas ut mot maltidsuppehall
genom  sddana  kollektivavtal.
Avvikelser fran 10 b § far dock inte
innebdra en ldngre berdknings-
period én tolv manader. Avvikelser
fran 12§ far goras endast om
avtalet  respekterar det oOver-
gripande skydd for arbetstagare
som avses i Europaparlamentets
och radets direktiv (EU) 2019/1152
av den 20 juni 2019 om tydliga och
forutsdgbara arbetsvillkor i
Europeiska unionen,
sprungliga lydelsen.

Avvikelser fran 8 och 8 a §§,9 §
andra stycket, 10 och 10 a §§ och
13 § andra stycket far goéras dven
med stdd av etf kollektivavtal som
har slutits av en lokal arbetstagar-
organisation. Saddana avvikelser
giller dock under hégst en mdnad,
rdknat frdan den dag da avtalet
ingicks.

En arbetsgivare som &r bunden av
ett kollektivavtal enligt forsta eller
andra stycket far tillimpa avtalet
dven pa arbetstagare som inte ir
medlemmar av den avtalsslutande
arbetstagarorganisationen men som

i den ur-

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

2 Senaste lydelse 2011:740.
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organisationen om de sysselsétts i
arbete som avses med avtalet.
Undantag fran lagen i dess helhet
och avvikelser fran 10b§, 13§
forsta stycket, 13 a §, 14 §och 15§
andra och tredje styckena samt
byten av raster mot maltidsuppehall
enligt denna paragraf far goras
endast om detta inte innebdr att
mindre formaénliga villkor ska
tillimpas for arbetstagarna dn som
foljer av Europaparlamentets och
rddets direktiv 2003/88/EG. Ett
avtal &r ogiltigt i den utstrickning
det innebér att mindre formanliga
villkor ska tillimpas for arbets-
tagarna dn som foljer av direktivet.

sysselsitts i1 sddant arbete som
avses med avtalet.

Undantag fran lagen i dess helhet
och avvikelser fran 10b§, 13§
forsta stycket, 13 a §, 14 § och 15 §
andra och tredje styckena samt
byten av raster mot maltidsuppehall
enligt denna paragraf far goras
endast om detta inte innebdr att
mindre formanliga villkor ska
tillimpas for arbetstagarna dn som
foljer av Europaparlamentets och
radets direktiv 2003/88/EG, i den
ursprungliga lydelsen. Ett avtal &r
ogiltigt 1 den utstrdckning det
innebdr att mindre formanliga
villkor ska tillimpas for arbets-
tagarna dn som foljer av direktivet.

Denna lag trader i kraft den 29 juni 2022.
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Forslag till lag om dndring i lagen (2005:395)

om arbetstid vid visst vigtransportarbete

Hirigenom foreskrivs!' att 2 § lagen (2005:395) om arbetstid vid visst
végtransportarbete ska ha f6ljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Féreslagen lydelse

2§

Genom kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far undan-
tag goras frén bestimmelserna i 5—
9§§, 12 § andra stycket samt 15
och 16 §§.

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far undan-
tag goras frén bestimmelserna i 5—
9 §§, 12 § andra stycket samt 15 §.
Det dr ocksd tillatet att genom ett
sadant kollektivavtal géra av-
vikelser fran 16§, under forut-
sdttning att avtalet respekterar det
overgripande skydd for arbets-
tagare som avses | Europa-
parlamentets och rddets direktiv
(EU) 2019/1152 av den 20 juni
2019 om tydliga och forutsdgbara
arbetsvillkor i Europeiska unionen,
i den ursprungliga lydelsen.

Genom ett sadant kollektivavtal far ocksa

1. tidsperioden for berdkning av
den hogsta tillitna sammanlagda
arbetstiden enligt 12§ fOrsta
stycket utstrickas till hogst sex
maénader,

1. tidsperioden for berdkning av
den hogsta tillitna sammanlagda
arbetstiden enligt 12§ forsta
stycket utstrickas till hogst sex
maénader, och

2. en annan period av natten dn som anges i 14 § bestdmmas, dock inte

fore kl. 0.00 eller efter kl. 7.00.

Genom ett sadant kollektivavtal
som avses 1 forsta stycket far det
ocksd bestimmas i vilken om-
fattning perioder av véntan skall
riknas som arbetstid. Perioder av
viantan innebdr att arbetstagaren
inte fritt kan disponera dver sin tid
utan maste befinna sig péd sitt
arbetsstélle beredd att utfora arbete,
enligt bestimmelserna i 12 § tredje
stycket, 15 § andra stycket och 18 §
tredje stycket.

Genom ett sddant kollektivavtal
som avses i forsta stycket far det
ocksd bestimmas i vilken om-
fattning perioder av vintan ska
riaknas som arbetstid. Perioder av
vintan innebdr att arbetstagaren
inte fritt kan disponera dver sin tid
utan maste befinna sig pa sitt
arbetsstélle beredd att utfora arbete,
enligt bestimmelserna i 12 § tredje
stycket, 15 § andra stycket och 18 §
tredje stycket.

Undantag fran 8 § andra och tredje styckena far goras d&ven med stod av
kollektivavtal som har slutits av en lokal arbetstagarorganisation. Sddana

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

Prop.2021/22:151

23



Prop.2021/22:151

24

undantag géller dock under hogst en manad, raknat frdn den dag dé avtalet
ingicks.

Denna lag triader i kraft den 29 juni 2022.



2.5

Forslag till lag om dndring i lagen (2012:332)

om vissa forsvarsmaktsanstillningar

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

Nuvarande lydelse

Féreslagen lydelse

38§

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far av-
vikelser goras fran 18-21, 23, 24,
26 och 51 §§. Det dr ocksa tillatet
att genom sadant kollektivavtal
gora avvikelser fran

1. 9-12 §§, sa lange avtalet inte
innebédr att den léngsta tillatna
anstéllningstiden enligt 93§
Overskrids,

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far av-
vikelser goras fran 18-21, 23, 24,
26 och 51 §§. Det ar ocksa tillatet
att genom ett sddant kollektivavtal
gora avvikelser fran

1.9-12 §§, sa lange avtalet inte
innebédr att den ldngsta tillatna
anstdllningstiden enligt 93§
overskrids och, ndr det gdller 12 §
forsta stycket, dven under forut-
sdttning att avtalet respekterar det
overgripande skydd for arbets-
tagare som avses i FEuropa-
parlamentets och rddets direktiv
(EU) 2019/1152 av den 20 juni
2019 om tydliga och forutsdgbara
arbetsvillkor i Europeiska unionen,
i den ursprungliga lydelsen,

2. 13 §, nér det géller den lokala arbetstagarorganisationens rattigheter,

och

3. 14§, under forutsittning att
avtalet inte innebdr att mindre
forméanliga regler ska tillimpas for
arbetstagarna &n vad som foljer av
rddets direktiv 91/533/EEG av den
14 oktober 1991 om arbetsgivares
skyldighet att wupplysa arbets-
tagarna om de regler som dr
tillimpliga pd anstdllningsavtalet
eller anstdllningsforhdllandet.

Sédana avvikande bestimmelser
enligt forsta stycket far tillimpas

3.14§, under forutséttning att
avtalet inte innebédr att mindre
formanliga regler ska tillimpas for
arbetstagarna &n vad som foljer av
Europaparlamentets och rddets
direktiv (EU) 2019/1152, i den
ursprungliga lydelsen.

som beslutas genom kollektivavtal
dven pa arbetstagare som inte dr

medlemmar av den avtalsslutande arbetstagarorganisationen men som
sysselsétts i sddant arbete som avses med avtalet.

! Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om
tydliga och forutsidgbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen.
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12 §

En kontinuerlig eller tidvis
anstillning enligt 9 § forsta stycket
far inledas med en tidsbegridnsad
provanstillning, om provotiden &r
hogst sex manader.

Vill inte Forsvarsmakten eller
arbetstagaren att anstédllningen ska
fortsitta efter det att provotiden har
16pt ut, ska besked om detta lamnas
till motparten senast vid provo-
tidens utgdng. Ldmnas inte ett
sddant besked, O&vergir prov-
anstéllningen till en kontinuerlig
eller tidvis anstdllning i enlighet
med vad som avtalats vid
anstdllningens ingdende.

Om inte annat har avtalats, far en
provanstillning  avbrytas  fore
provotidens utgéng.

En kontinuerlig eller tidvis
anstillning enligt 9 § forsta stycket
far inledas med en tidsbegridnsad
provanstdllning, om provotiden &r
hogst sex manader. Om ett
anstdllningsavtal ska ingds for
samma befattning och arbets-
uppgifter som arbetstagaren har
haft tidigare, fdr inte det nya
anstdllningsforhallandet  inledas
med en provanstdillning.

Vill inte Forsvarsmakten eller
arbetstagaren att anstéllningen ska
fortsdtta efter det att provotiden har
16pt ut, ska besked om detta lamnas
till motparten senast vid provo-
tidens utgang. Om det inte limnas
ett sddant besked, Overgédr prov-
anstéllningen till en kontinuerlig
eller tidvis anstdllning i enlighet
med vad som har avtalats ndr
anstdllningsavtalet ingicks.

Om inte ndgot annat har avtalats,
far en provanstéllning avbrytas fore
provotidens utgéng.

14 §

Forsvarsmakten ska  ldmna
skriftlig information till arbets-
tagaren om alla villkor som &r av
visentlig  betydelse for an-
stdllningsavtalet eller anstillnings-
forhallandet, om anstdillningstiden
dar tre veckor eller mer. In-
formationen ska ldmnas senast en
mdnad efter det att anstdllnings-
avtalet har ingatts. Om arbets-
tagaren ska avresa utomlands och
vistas ddr ldngre tid dn en mdnad,
ska informationen Ildmnas fore
avresan.

Informationen ska innehalla
foljande uppgifter

1. arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,

anstéllningens tilltrddesdag samt
arbetsplats,

Forsvarsmakten ska  ldmna
skriftlig information till arbets-
tagaren om alla villkor som ar av
visentlig  betydelse for an-
stdllningsforhallandet.

Informationen ska innehélla
dtminstone f6ljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och
arbetstagarens namn och adress,
anstéllningens tilltrddesdag samt
arbetsplats eller, om det inte finns
ndgon fast eller huvudsaklig



2.en kort specificering

eller

arbetsplats, uppgift om att arbetet
ska utféras pa olika platser,
beskrivning av arbetstagarens

arbetsuppgifter och yrkesbendmning eller tjénstetitel,
3. vilken form av tidsbegrinsad anstdllning som anstéllningen avser och
om den inleds med en tidsbegrénsad provanstillning,

4. anstdllningens slutdag,

5. uppségningstider for anstillningen,

6. provotidens langd vid prov-
anstéllning,

7. begynnelselon, andra 16ne-
féormaner och hur ofta 16nen ska
betalas ut,

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

9. tillampligt kollektivavtal, om
sadant finns.

6. provotidens langd vid prov-
anstéllning och eventuella villkor
for provanstdillningen,

7. begynnelselon och andra lone-
forméner, som ska anges separat,
och hur ofta och pa vilket sditt 16nen
ska betalas ut,

8.ldngden pad arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbets-
vecka eller, om detta inte gdar att
faststilla  pd  grund av  hur
arbetsgivaren  forldgger arbets-
tiden, uppgift om anstdllningens
arbetstidsmdtt pd annat sdtt,

9. vad som ska gdlla for overtids-
eller mertidsarbete och ersdttning
for sadant arbete, i forekommande
fall,

10. minsta tidsfrist for besked om
den ordinarie arbetstidens och
Jjourtidens  forldggning samt i
forekommande fall

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

b) regler for skiftbyte,

11. uppgift om rdtt till utbildning
som tillhandahdlls av  arbets-
givaren, i forekommande fall,

12. lingden pd arbetstagarens
betalda semester,

13. de bestimmelser som arbets-
givaren och arbetstagaren ska folja
ndr ndgon av dem vill avsluta
anstdllningsforhallandet,

14. att arbetsgivaravgifter
betalas till staten samt uppgift om
det skydd for social trygghet som
tillhandahalls av arbetsgivaren,
och

15. tillampligt kollektivavtal, om
sadant finns.
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De uppgifter som avses i andra
stycket 5, 7 och 8 far, om det dr
lampligt, ldmnas i form av
hénvisningar till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor.

Information enligt forsta stycket
och andra stycket 1-10 ska limnas
sa snart som mdjligt, dock senast
den sjunde kalenderdagen efter det
att arbetstagaren har bérjat arbeta.
Information enligt andra stycket
11-15 ska limnas senast en manad
efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta. Om arbetstagaren
sdnds utomlands for att arbeta
ldngre dn fyra pd varandra
foljande veckor, ska informationen
ldmnas fore avresan.

Vissa uppgifter far, om det dr
ladmpligt, ldmnas i form av hdn-
visningar ~ till  lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor. Det
gdller uppgifterna i

1. andra stycket 8 i fraga om
uppgifter om lingd pd en normal
arbetsdag eller arbetsvecka, och

2. andra stycket 5-7, 9, 10 b och
11-14.

1. Denna lag trader i kraft den 29 juni 2022.
2. For anstdllningsavtal som har ingétts fore ikrafttradandet géller 14 § i

den éldre lydelsen.

3.0m ett anstillningsavtal har ingatts fore ikrafttrdadandet ska
arbetsgivaren dock pa begiran av arbetstagaren ldmna kompletterande
information enligt bestimmelserna i 14 § i den nya lydelsen.



2.6

Forslag till lag om dndring i lagen (2014:421)

om gymnasial larlingsanstéllning

Hirigenom foreskrivs! i frdga om lagen (2014:421) om gymnasial

larlingsanstdllning

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

Foreslagen lydelse

28§

lydelse.
Nuvarande lydelse
Ett avtal om  gymnasial

larlingsanstéllning ar ogiltigt i den
utstrdckning det upphéver eller in-
skrdanker en arbetstagares rattig-
heter enligt denna lag. Avvikelser
frén lagen far dock gdras genom
kollektivavtal som har slutits eller
godkénts av en central arbetstagar-
organisation.

Ett avtal om  gymnasial
larlingsanstillning ar ogiltigt i den
utstrackning det upphéver eller in-
skrinker en arbetstagares rattig-
heter enligt denna lag. Avvikelser
fran lagen far dock goras genom ett
kollektivavtal som har slutits eller
godkiénts av en central arbetstagar-
organisation. For att avvikelser ska
fa géras genom ett sddant avtal
krdvs

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

2. ndr det gdller 5a och 5b §s
att avtalet respekterar det over-
gripande skydd for arbetstagare
som avses i Europaparlamentets

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

En arbetsgivare som &r bunden av ett kollektivavtal enligt forsta stycket
far tillimpa avtalet d&ven pa arbetstagare som inte d&r medlemmar i den
avtalsslutande arbetstagarorganisationen men som sysselsdtts i sadant

arbete som avses med avtalet.

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

Prop.2021/22:151

29



Prop.2021/22:151

30

43§

Senast en madnad efter det att
arbetstagaren har pdbdrjat sin
anstillning  ska  arbetsgivaren
lamna skriftlig information till
arbetstagaren om alla villkor som ar
av visentlig betydelse for an-
stdllningsavtalet eller anstallnings-
forhéllandet. Om anstdillningstiden
dr kortare dn tre veckor, dr
arbetsgivaren inte skyldig att
ldmna sddan information.

En arbetsgivare ska ldmna
skriftlig  information till en
arbetstagare om alla villkor som &r
av visentlig betydelse for an-
stallningsforhéllandet.

Informationen ska innehélla atminstone foljande uppgifter:

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

1. arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,
anstdllningens tilltrddesdag samt
arbetsplats eller, om det inte finns
ndgon fast eller huvudsaklig
arbetsplats, uppgift om att arbetet
ska utforas pd olika platser,

2. att anstdllningen avser en gymnasial larlingsanstéllning och en kort
specificering eller beskrivning av arbetstagarens arbetsuppgifter,
3. anstéllningens slutdag eller forutsdttningar som géiller for att

anstéllningen ska upphora,

4. begynnelselén, andra I6ne-
formaner och hur ofta 16nen ska
betalas ut,

5.ldangden pa arbetstagarens
betalda semester, att semester-
ledighet ska avtalas sdrskilt och
vad som gdller i frdaga om
semesterersdttning for semesterlon
som tjdnats in men inte tagits ut,

6. lingden pd arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbets-
vecka, och

7. tillampligt  kollektivavtal, i
forekommande fall.

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

5.ldangden pa arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbets-
vecka eller, om detta inte gar att
faststilla  pda  grund av  hur
arbetsgivaren  forldgger arbets-
tiden, uppgift om anstdllningens
arbetstidsmdtt pa annat sdtt,

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

7. minsta tidsfrist for besked om
den ordinarie arbetstidens och
Jourtidens  forldggning samt i
forekommande fall

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

b) regler for skiftbyte,

8. uppgift om rdtt till utbildning
som tillhandahdlls av arbets-
givaren, i forekommande fall,



De  uppgifter om  forut-
sdttningarna  for anstdllningens
upphorande som avses i andra
stycket 3 samt uppgifter som avses
i andra stycket 4—6 far, om det dr
ldmpligt, ldmnas i form av
hdnvisningar till annan forfattning,
kollektivavtal eller utbildnings-
kontrakt som reglerar dessa fragor.

Om forutsittningarna for
anstdllningen &ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och dndringen giller ndgon av de
uppgifter som arbetsgivaren har
eller skulle ha informerat om enligt

9. ldngden pd arbetstagarens
betalda semester, att semester-
ledighet ska avtalas sdrskilt och
vad som giller i friga om
semesterersdttning for semesterlon
som har tjdnats in men inte tagits
ut,

10. de  bestimmelser arbets-
givaren och arbetstagaren ska folja
ndr ndgon av dem vill avsluta
anstdllningsforhdllandet,

11. att arbetsgivaravgifter
betalas till staten samt uppgift om
det skydd for social trygghet som
tillhandahalls av arbetsgivaren,
och

12. tillampligt  kollektivavtal, i
forekommande fall.

Information enligt forsta stycket
och andra stycket 1-7 ska ldmnas
sa snart som mojligt, dock senast
den sjunde kalenderdagen efter det
att arbetstagaren har borjat arbeta.
Information enligt andra stycket 8§—
12 ska ldmnas senast en mdnad
efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta.

Vissa uppgifter fdar, om det dr
lampligt, ldmnas i form av
hdnvisningar till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor. Det
gdller uppgifterna i

1. andra stycket 3 i frdaga om
forutsdttningar for anstdllningens
upphorande,

2. andra stycket 5 i frdga om
uppgifter om lingd pda normal
arbetsdag eller arbetsvecka, och

3. andra stycket 4, 6, 7 b och 8—
11.

5§

Om forutsittningarna for
anstdllningen &ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och dndringen giller ndgon av de
uppgifter som arbetsgivaren har
eller skulle ha informerat om enligt
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4§, ska arbetsgivaren ldmna
skriftlig information om &ndringen
inom en manad.

4§, ska arbetsgivaren ldmna
skriftlig information om &ndringen
sa snart som mdjligt, dock senast
den dag da dndringen ska bérja
tilldmpas.

Sayg

Om en arbetstagare begdr en
annan anstdllningsform eller en
hogre  sysselsdttningsgrad  ska
arbetsgivaren ldimna ett skrifiligt
svar till arbetstagaren inom en
mdnad  efter begdran. I det
skriftliga svaret ska skélen for
arbetsgivarens  stillningstagande
anges.

En  forutsdittning  for  att
arbetstagaren ska ha rdtt till ett
skriftligt svar dr att han eller hon
ndr begdran gors har varit anstdilld
hos arbetsgivaren i sammanlagt
minst sex mdnader.

Om arbetstagaren gor en ny
begdran inom tolv mdnader fran
den senaste begdiran dr arbets-
givaren inte skyldig att ldmna ett
skriftligt svar, under forutsdttning
att den senaste begdran gav rdtt till
ett skriftligt svar enligt andra
stycket.

56§

En arbetsgivare far inte forbjuda
en  arbetstagare  att  under
anstdllningen ha en anstdillning hos
en annan arbetsgivare.

Forsta stycket gdller dock inte
om den andra anstdllningen

1. dr arbetshindrande,

2. konkurrerar  med  arbets-
givarens verksamhet pd ett sditt som
kan orsaka skada, eller

3. pa nagot annat sdtt kan skada
arbetsgivarens verksamhet.

En arbetsgivare far inte miss-
gynna en arbetstagare pd grund av
att arbetstagaren under
anstdllningen har en anstdillning
hos en annan arbetsgivare.



En arbetsgivare ska betala erséttning till arbetstagaren for den forlust
som uppkommer och for den krénkning som intréffat om arbetsgivaren

1. avbryter den  gymnasiala
larlingsanstdllningen i fortid, eller

2. bryter mot skyldigheten att
lamna skriftlig information till
arbetstagaren enligt 4 eller 5 §§.

Vad som sdgs i forsta stycket 1
géller inte i ett sddant fall som avses
16§ 2 eller 3.

1. avbryter den gymnasiala
larlingsanstillningen i fortid,

2. bryter mot skyldigheten att
lamna skriftlig information till
arbetstagaren enligt 4 eller 5 §,

3. bryter mot skyldigheten att
ldmna ett skriftligt svar enligt 5 a §,
eller

4. bryter mot bestdmmelsen i
5 b § om annan anstdillning.

Forsta stycket 1 giller inte i ett
sadant fall som avsesi 6 § 2 eller 3.

Om det ar skaligt, kan skadestandet séttas ned eller helt falla bort.

1. Denna lag trader i kraft den 29 juni 2022.
2. For anstéllningsavtal som har ingatts fore ikrafttridandet géller 4 och

5 §§ 1 den dldre lydelsen.

3.0m ett anstillningsavtal har ingatts fore ikrafttrddandet ska
arbetsgivaren dock pa begdran av arbetstagaren ldmna kompletterande
information enligt bestimmelserna i 4 och 5 §§ i den nya lydelsen.
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3 Arendet och dess beredning

Europaparlamentet och Europeiska unionens rad antog den 20 juni 2019
direktiv (EU) 2019/1152 om tydliga och forutsdgbara arbetsvillkor i
Europeiska unionen (arbetsvillkorsdirektivet), bilaga 1.

Inom Arbetsmarknadsdepartementet har en promemoria utarbetats,
Genomforande av arbetsvillkorsdirektivet (Ds 2020:14). En samman-
fattning av promemorian finns i bilaga 2. Promemorians lagforslag finns i
bilaga 3. Promemorian har remissbehandlats. En forteckning over
remissinstanserna finns i bilaga 4. Remissyttrandena finns tillgéngliga pa
regeringens webbplats (www.regeringen.se) och i Arbetsmarknads-
departementet (A2020/01307).

Lagrddet

Regeringen beslutade den 20 januari 2022 att inhdmta Lagradets yttrande
over lagforslagen i bilaga 5. Lagradets yttrande finns i bilaga 6.
Regeringen har i huvudsak foljt Lagradets forslag. Lagradets synpunkter
behandlas i avsnitt 5.1.1, 5.1.2, 6.1, 9.1, 12.1.2 och i forfattnings-
kommentaren. I propositionen har det dessutom gjorts vissa sprakliga och
redaktionella dndringar i forhallande till lagrddsremissen.

4 Genomforande av
arbetsvillkorsdirektivet

4.1 Arbetsvillkorsdirektivets bakgrund och
tillkomst

Den 14 oktober 1991 antogs radets direktiv (91/533/EG) om arbetsgivares
skyldighet att upplysa arbetstagarna om de regler som ar tillampliga pa
anstéllningsavtalet  eller  anstdllningsforhallandena  (upplysnings-
direktivet). Direktivet anger skyldigheter for arbetsgivare att underritta
arbetstagare om de visentliga dragen 1 anstdllningsavtalet eller
anstéllningsforhallandet.

Europeiska kommissionen (kommissionen) identifierade brister i
genomforandet och genomslaget av upplysningsdirektivet vid en
utvérdering av direktivet inom ramen for programmet om lagstiftningens
dandamalsenlighet och resultat (Refit-programmet). Kommissionen inledde
dérfor en process om ett reviderat och utdkat direktiv. Den 20 juni 2019
antogs Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 om tydliga
och forutsdgbara arbetsvillkor i Europeiska unionen (arbetsvillkors-
direktivet). Genom arbetsvillkorsdirektivet uppdateras bestimmelserna i
upplysningsdirektivet om arbetsgivarens skyldighet att 1imna information
om anstéllningsvillkor. Arbetsvillkorsdirektivet innehéller vidare vissa
bestdmmelser om minimikrav i friga om arbetsvillkor.

Medlemsstaterna ska senast den 1 augusti 2022 vidta de atgérder som &r
nddvindiga for att folja direktivet.



4.2 Direktivets syfte och innehall

Enligt artikel 1 syftar direktivet till att forbattra arbetsvillkoren genom att
fraimja tydligare och mer forutségbara anstdllningsvillkor och samtidigt
sékerstélla anpassningsformagan pa arbetsmarknaden. Det anges dven i
artikeln att direktivet faststdller miniminormer for réttigheter som ska gélla
for varje arbetstagare i unionen som har ett anstillningsavtal eller ett
anstéllningsforhéllande enligt definitionen i lagstiftning, kollektivavtal
eller praxis som giller i varje medlemsstat, med beaktande av domstolens
rattspraxis.

I de inledande skélen i arbetsvillkorsdirektivet hdnvisas till artikel 31 i
Europeiska unionens stadga om de grundldggande réttigheterna dér det
foreskrivs att varje arbetstagare har ritt till hdlsosamma och virdiga
arbetsforhallanden, till en begrénsning av den maximala arbetstiden samt
till dygns- och veckovila och érlig betald semester. Det hdnvisas ocksa till
principerna 5 och 7 i den europeiska pelaren for sociala réttigheter som
bl.a. handlar om att arbetstagare har rétt till rattvis och lika behandling nér
det giller arbetsvillkor, tillgang till social trygghet och utbildning, att
anstéllningsforhallanden som leder till otrygga arbetsvillkor ska férhindras
och att arbetstagare har rétt till skriftlig information om sina réttigheter och
skyldigheter enligt anstdllningsférhéllandet.

I skélen till direktivet anges &ven att arbetsmarknaden sedan
upplysningsdirektivet antogs har genomgatt omfattande férdndringar med
nya anstillningsformer och att det pa en fordnderlig arbetsmarknad finns
ett 6kat behov av att arbetstagarna far fullstindig information om sina
grundldggande arbetsvillkor. Vidare anges att arbetstagare bor ges ett antal
nya minimirdttigheter som syftar till att frdmja tryggheten och
forutsdgbarheten i anstillningsforhéllanden.

Arbetsvillkorsdirektivet grundar sig pa artiklarna 153.1 b och 153.2 b i
Fordraget om FEuropeiska unionens funktionssidtt (FEUF). Av
bestimmelserna framgér att direktiv kan antas med minimikrav avseende
arbetsvillkor som undviker administrativa, finansiella och réttsliga
alagganden som motverkar tillkomsten och utvecklingen av smé och
medelstora foretag.

Arbetsvillkorsdirektivet innehéller fem kapitel. I det forsta kapitlet finns
grundlaggande bestimmelser om syfte, rdckvidd och tillimpningsomrade
samt vissa definitioner.

Det andra kapitlet innehéaller bestimmelser som éndrar och uppdaterar
informationsbestimmelserna i upplysningsdirektivet.

Det tredje kapitlet innehdller vissa nya minimikrav i frdga om
anstéllningsvillkor och en bestimmelse om mdjlighet att avvika fran
minimikraven genom kollektivavtal, under forutsittning att det
overgripande skyddet av arbetstagare som avses i direktivet iakttas. Flera
av bestimmelserna i kapitlet tar sikte pa arbetstagare med korta eller
osékra anstillningar och anstdllningar dér arbetstidsmattet varierar eller
inte dr bestdmt.

I kapitel 4 finns bestimmelser som syftar till att sdkra efterlevnaden av
direktivet.

Kapitel 5 innehaller bl.a. 6vergangsbestimmelser och bestammelser om
ikrafttrddande. Av kapitlet framgar &ven att arbetsvillkorsdirektivet ar ett
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minimidirektiv och att direktivet inte ska utgora ett giltigt skél att séinka
den allménna skyddsnivan for arbetstagare.

4.3 Det behovs lagéndringar for att genomfora
direktivet

Regeringens bedomning: Det behovs lagéndringar for att genomfora
arbetsvillkorsdirektivet.
Direktivet bor genomforas genom éndringar i befintliga lagar.

Promemorians bedomning: Overensstimmer med regeringens
bedémning.

Remissinstanserna: Det stora flertalet av remissinstanserna instimmer
i eller har inga synpunkter pd bedomningen. Sveriges advokatsamfund
anger att de delar av direktivet som avser upplysningsbestimmelser och
rittigheter for arbetstagare i olika situationer borde genomforas genom en
separat lag och foresprakar pa sikt en mer fullstdndig anstéllningsavtalslag.
Arbetsdomstolen anser, i likhet med Ledarna, att det kan Gvervégas att
genomfOra direktivets bestimmelser om informationsskyldighet i en
sdrskild lag. Domstolen anser att det i vart fall bor inforas nya rubriker i
lagen (1982:80) om anstillningsskydd. Akademikerforbundet SSR anser
att informationsbestimmelserna blir allt svédrare att dverblicka. Juridiska
institutionen vid Goteborgs universitet anger att det kan Overvigas att
inféra bestimmelser som genomfor direktivet i en lag om
anstéllningsavtalets innehdll. Juridiska fakulteten vid Lunds universitet
anser att det bor inforas en arbetsréttsbalk. Arbetsformedlingen och SRAT
anger att de bestimmelser som foreslds i1 lagen (1982:80) om
anstéllningsskydd riskerar att bli svarlésta. Svenskt Ndringsliv framhéller
att det ar av avgorande betydelse att mojligheterna att reglera villkor i
kollektivavtal inte beskirs mer dn nddvéandigt.

Skilen for regeringens bedomning
Det behovs lagdndringar for att genomfora direktivet

Arbetsvillkorsdirektivet innehdller bestimmelser om bl.a. information
som en arbetsgivare ska ldmna till arbetstagare och minimikrav i friga om
arbetsvillkor t.ex. ndr det géller ldngsta varaktighet for provanstéllning,
parallell anstéllning, 6vergang till annan anstéllningsform och obligatorisk
utbildning. Regeringen konstaterar att det i friga om vissa bestimmelser i
arbetsvillkorsdirektivet, t.ex. om viss information till arbetstagare och
langsta varaktighet for provanstillning, redan finns bestimmelser i svensk
ritt som uppfyller direktivet och att direktivet i dessa delar ddrmed inte
foranleder nagra lagindringar. For andra bestdmmelser i direktivet, t.ex. i
fraga om parallella anstéllningar och rétt till skriftligt svar efter begéran
om Overgdng till annan anstillningsform, saknas det déremot
bestimmelser som motsvarar direktivets krav. Mot den bakgrunden
beddomer regeringen att den nuvarande regleringen i svensk rétt inte
tillgodoser arbetsvillkorsdirektivets krav och att det behdvs lagdndringar
for att genomfora det.



Direktivet bor genomforas genom dndringar i befintliga lagar

Bestdmmelser om anstéllningsskydd finns framst i lagen (1982:80) om
anstéllningsskydd, forkortad anstillningsskyddslagen.

Arbetstidslagen (1982:673) géller enligt 1 § varje verksamhet dir
arbetstagare utfor arbete for en arbetsgivares rakning. Det framgér dock av
2 § arbetstidslagen att lagen inte géller bl.a. for arbete som utfors av
arbetstagare som har foretagsledande eller ddrmed jamforlig stéllning,
arbete som utfors i arbetsgivarens hushall, fartygsarbete eller arbete som
omfattas av lagen (2005:395) om arbetstid vid visst vagtransportarbete.

For vissa grupper av arbetstagare som inte omfattas av
anstéllningsskyddslagen eller arbetstidslagen giller olika speciallagar.
Lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i husligt arbete, forkortad lagen om
husligt arbete, lagen om arbetstid vid visst végtransportarbete, lagen
(2012:332) om vissa forsvarsmaktsanstédllningar och lagen (2014:421) om
gymnasial lérlingsanstillning ger i méinga fall de arbetstagare som
omfattas av respektive lag motsvarande rattigheter som de som foljer av
anstéllningsskyddslagen och arbetstidslagen.

Nér det giller de bestimmelser i arbetsvillkorsdirektivet som avser
information till arbetstagare konstaterar regeringen att arbets-
villkorsdirektivet reviderar upplysningsdirektivets bestimmelser om
skyldigheter for arbetsgivare att underritta arbetstagare om bl.a. de
vasentliga dragen i anstéllningsavtalet eller anstdllningsforhéallandet.
Upplysningsdirektivet anger d&ven miniminivaer for vad upplysningarna
till arbetstagaren ska omfatta, hur upplysningarna ska 6verlamnas och
inom vilken tid det ska ske. Upplysningsdirektivets informations-
bestimmelser har genomforts frimst genom 6 c—6 e §§ anstillnings-
skyddslagen. Arbetsdomstolen och Ledarna anser att det kan overvigas att
genomfora informationsbestimmelserna genom en sérskild lag.
Domstolen hénvisar till att regleringen om arbetsgivares skyldighet att
informera om villkor av betydelse for anstéllningsférhallandet har blivit
allt mer omfattande och att skyldigheterna inte géller endast arbetstagare
som omfattas av anstéllningsskyddslagen utan dven andra arbetstagare.
Aven Sveriges advokatsamfund anger att vissa delar av direktivet, bl.a.
upplysningsbestimmelser och materiella regler om réttigheter som i olika
situationer tillkommer arbetstagare, bor genomféras genom en separat lag
medan bestimmelser som genomfor de delar av direktivet som avser bl.a.
anstéillningsformer bor placeras i anstéllningsskyddslagen. Advokat-
samfundet anser att den lagtext som i promemorian foreslds i
anstéllningsskyddslagen dels blir onddigt omfattande, dels tar sikte pa
annat in vad anstillningsskyddslagen #r avsedd att rikta in sig pa. Aven
Juridiska institutionen vid Goteborgs universitet anser att det bor
overvigas om direktivets bestimmelser kan genomforas genom en ny lag.

Innehéllet i de bestimmelser i1 arbetsvillkorsdirektivet som avser
information anknyter till och &r i vissa delar likalydande med artiklar i
upplysningsdirektivet som har genomforts genom bestdmmelser i
anstéllningsskyddslagen och vissa speciallagar. Att det redan finns
bestimmelser i dessa lagar som reglerar fragor som omfattas av
arbetsvillkorsdirektivet talar for att bestimmelserna fortsatt bor finnas i de
lagarna. Vidare konstaterar regeringen, i likhet med Juridiska fakulteten
vid Lunds universitet, att anstillningsskyddslagen bl.a. reglerar ingadende
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och avslutande av anstéllningsavtal. Eftersom arbetsgivaren ska ldmna
informationen i samband med ingdende av avtalet finns det en logik i att
regleringen om informationen finns i anslutning till dvrig reglering om
ingdende av anstdllningsavtalet. Regeringen anser att informations-
bestdmmelserna systematiskt passar in i anstdllningsskyddslagen och i de
andra lagar dir informationsbestimmelserna i upplysningsdirektivet &r
genomforda sedan tidigare.

Regeringen anser mot denna bakgrund att de bestimmelser som behdvs
till  foljd av  arbetsvillkorsdirektivet, déribland informations-
bestimmelserna, bor inforas i befintliga lagar och inte i en ny lag. Det ar
inte heller aktuellt, vilket Juridiska fakulteten vid Lunds universitet
foresprakar, att infora en arbetsrattsbalk. For att anstéllningsskyddslagen
ska bli mer dverskadlig, sdsom bl.a. Arbetsformedlingen efterfragar, anser
regeringen 1 likhet med Arbetsdomstolen att nya rubriker bor inforas i
lagen, bl.a. for de bestimmelser i lagen som avser information till
arbetstagare.

Genomforandet bor inte gd utéver vad direktivet krdver och mojligheten
att avvika genom kollektivavtal bor vdirnas

Regeringen strévar efter att vid genomforandet inte infora bestimmelser
som gér utover vad direktivet krdver. Avsikten &dr saledes att endast
genomfora de dndringar i géllande lagstiftning som &r nédviandiga for att
genomfora direktivet, vilket ocksd minskar risken for negativa
konsekvenser for arbetsgivare sdsom 6kad administrativ borda till foljd av
ett forédndrat regelverk. Att gi langre &n vad direktivet krdver skulle dven
kunna inverka pé ingdngna avtal i storre utstrackning dn nodvéndigt.

Regeringen anser, i likhet med Svenskt Ndringsliv, att for att direktivets
genomforande ska utgdra ett sa litet ingrepp som mojligt pd den vil
fungerande svenska arbetsmarknaden bor dverimplementering undvikas.
Regeringen instdmmer i att den svenska arbetsmarknadsmodellen bygger
pa tanken att parterna pa arbetsmarknaden har en omfattande avtalsfrihet
och ett omfattande ansvar for regleringen av anstillningsvillkor. Mot den
bakgrunden dr det en naturlig utgdngspunkt att det utrymme som ges i
direktivet att lata parterna genom kollektivavtal faststdlla avvikande
bestdmmelser bor anvéndas sé linge dessa bestimmelser inte begrinsar
skyddet for arbetstagare. Regeringen anser att en lagstiftning som ger
parterna avtalsfrihet skapar béattre forutséttningar att anpassa regleringen
till forutséttningarna inom olika avtalsomraden, vilket &r en viktig del i
den svenska arbetsmarknadsmodellen.

4.4 Mojligheten att inte tillimpa direktivet for vissa
grupper av arbetstagare bor inte utnyttjas

Regeringens  beddomning: Mgjligheten att inte tillimpa
bestimmelserna i arbetsvillkorsdirektivet for arbetstagare med en
arbetstid som uppgar till hogst tre timmar per vecka och for fysiska
personer som &r anstéllda for arbete i arbetsgivarens hushall bor inte
utnyttjas.



Mojligheten att inte tillimpa bestimmelserna om minimikrav i fraga
om arbetsvillkor for offentligt anstédllda bor inte utnyttjas.

Mgjligheten att inte tillimpa bestdmmelserna i1 direktivet for
arbetstagare som &r sjomén och fiskare bor inte utnyttjas, forutom nér
det géller bestimmelserna om minsta forutsdgbarhet i arbetet.

Promemorians bedomning: Overensstimmer med regeringens
bedomning.

Remissinstanserna: Flera remissinstanser, bl.a. Arbetsdomstolen och
Sveriges akademikers centralorganisation (Saco), delar promemorians
bedomning. Nagra remissinstanser, bl.a. Svenskt Ndiringsliv och
Féretagarna, anser att mojligheten till undantag for arbetstagare som
arbetar hogst tre timmar per vecka bor utnyttjas. Svenskt Naringsliv anger
att de mojligheter till undantag som direktivet ger ska anvindas.
Arbetsgivarforeningen KFO anger att om ett undantag for arbete om tre
timmar per vecka infordes skulle det fa en liten inverkan och har dérfor
inget att erinra mot bedémningen. Arbetsgivarverket och Forsvarsmakten
har en synpunkt i frdga om genomforandet av artikel 12 om att en
arbetsgivare ska lamna ett skriftligt svar om en arbetstagare begir en annan
anstéllningsform i friga om offentligt anstillda. Domstolsverket ansluter
sig till Arbetsgivarverkets remissvar. Forsvarsmakten papekar vidare att
forsvars- och sékerhetsomradet ligger utanfor Europeiska unionens (EU:s)
kompetens. Sjobefilsforeningen anser att artikel 10 om minsta
forutsdgbarhet i arbetet bor genomforas for sjomén och fiskare.

Skiilen for regeringens bedomning

Arbetsvillkorsdirektivets maojligheter att inte tillimpa direktivet for vissa
grupper av arbetstagare

Det foljer av artikel 1 i arbetsvillkorsdirektivet att medlemsstaterna far
besluta att inte tillimpa direktivet eller vissa av direktivets bestimmelser
for vissa grupper av arbetstagare, bl.a. i friga om arbetstagare som arbetar
ett begrénsat antal timmar per vecka.

Enligt upplysningsdirektivet dr det mojligt att undanta arbetstagare med
anstdllningsforhéllanden som uppgar till hogst en manad. Vid
genomforandet av det direktivet utnyttjades den mdjligheten.
Skyldigheten att ldmna information géller darfor inte enligt nuvarande
lagstiftning nér ett anstéllningsforhallande ar kortare an tre veckor. Ndgon
motsvarande mdjlighet att gora undantag for korta anstéllnings-
forhallanden finns inte enligt arbetsvillkorsdirektivet.

Moajligheten att inte tillimpa direktivet for arbetstagare med arbetstid om
hogst tre timmar per vecka bor inte utnyttjas

Medlemsstaterna far enligt vad som f6ljer av artikel 1.3 i arbetsvillkors-
direktivet besluta att inte tillimpa direktivet for en viss grupp
deltidsarbetande arbetstagare. Det géller anstdllda som har ett
anstdllningsforhéllande diar den pa forhand faststdllda och faktiska
arbetstiden uppgar till i genomsnitt tre timmar eller mindre per vecka
under en referensperiod pa fyra pa varandra foljande veckor. Arbetstid hos
alla arbetsgivare som utgdr eller tillhdr samma foretag, grupp eller enhet
ska réknas in i detta genomsnitt pa tre timmar. Det undantaget ska dock
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enligt direktivet inte tillimpas pé ett anstdllningsférhallande dér ingen
garanterad médngd avldnat arbete dr bestdimd innan anstéllningen borjar.

Anstéllningsskyddslagen,  arbetstidslagen och  arbetsmiljolagen
(1977:1160) géller for arbetstagare oavsett om de &r anstédllda pa heltid
eller deltid.

Svenskt Néringsliv och Féretagarna anser att undantaget bor utnyttjas
eftersom det skulle innebdra en administrativ ldttnad i sddana fall da
arbetsuppgifter behover utforas under en begriansad tidsperiod, inte minst
for mindre foretag. Arbetsgivarforeningen KFO anser att ett sddant
undantag skulle f& en mycket liten inverkan fOr organisationens
medlemmar och har dérfor inget att erinra mot bedomningen.

Regeringen anser att det &r viktigt att inte skapa en onddig administrativ
borda for foretag. Regeringen kan konstatera att nir upplysningsdirektivet
genomfordes utnyttjades inte mojligheten enligt det direktivet att undanta
arbetstagare med en arbetsvecka om hogst atta timmar. Att nu gora en
annan bedomning skulle innebéra en dndring av svensk ritt som gar utéver
vad som kridvs for att genomfdra direktivet. Enligt artikel 20 i
arbetsvillkorsdirektivet anges vidare att direktivet inte far utgora skl for
att sanka skyddet for arbetstagarna. Regeringen anser dven att det &dr en
fordel att s& manga grupper av arbetstagare som mdjligt omfattas av
samma bestdmmelser for att skapa ett enhetligt regelverk och dérigenom
enklare administration for arbetsgivare. Det minskar dven risken for att
arbetsgivare tillimpar reglerna pé ett felaktigt sitt. Det &r av vikt att
deltidsanstéllda har ett anstéllningsskydd som motsvarar det som
heltidsanstéllda har s& langt som mojligt. Mot den bakgrunden bedémer
regeringen att mdjligheten att inte tillimpa direktivet for arbetstagare som
arbetar hogst tre timmar per vecka inte bor utnyttjas.

Mojligheten att inte tillimpa vissa av direktivets bestdmmelser for
offentligt anstdllda bor inte utnyttjas

Medlemsstaterna far enligt artikel 1.6 i arbetsvillkorsdirektivet pa
objektiva grunder bestdmma att bestimmelserna i kapitel 3 om minimikrav
i fraga om arbetsvillkor inte ska tillimpas pa offentliganstallda, offentliga
rdddningstjdnster, forsvarsmakten, polismyndigheter, domarkaren,
aklagarmyndigheter, utredande myndigheter eller andra brotts-
bekédmpande myndigheter.

Anstillningsskyddslagen géller for arbetstagare bade i offentlig och
privat sektor. Dessutom finns vissa sérregler for offentligt anstéllda i t.ex.
lagen (1994:260) om offentlig anstillning. Aven arbetstidslagen och
arbetsmiljolagen géiller for arbetstagare i bade privat och offentlig
anstdllning. I allménhet har lagstiftaren strdvat efter att den offentliga
sektorn ska ha arbetsrittsliga regler som, sa langt som méjligt, ar desamma
som for den privata sektorn. Detta har géllt dven vid genomforande av EU-
rittsakter, se t.ex. propositionen Overgang av verksamheter och kollektiva
uppsigningar (prop. 1994/95:102 s. 49). Aven upplysningsdirektivet, som
har genomforts i svensk ritt genom 6 c—6 e §§ anstdllningsskyddslagen,
géller bade privat och offentligt anstéllda.

Regeringen anser, i likhet med Arbetsgivarverket, Svenskt Néringsliv
och Féretagarna, att utgangspunkten bor vara att sa 1dngt som mojligt folja
principen att samma lagregler ska gélla for offentligt och privat anstéllda.



Arbetsgivarverket och Forsvarsmakten anser dock att de bestimmelser
som genomfor artikel 12 om att en arbetsgivare ska l&dmna ett skriftligt svar
om en arbetstagare begér en annan anstéllningsform inte bor tillimpas for
offentligt anstéllda, se vidare avsnitt 12.1.3.

Det maste finnas objektiva grunder for att undanta offentligt anstillda
fran vissa av direktivets bestimmelser 1 kapitel 3 som ror minimikrav i
fréga om arbetsvillkor. Regeringen beddomer i likhet med promemorian att
det inte finns ndgra sddana objektiva grunder och direktivets mdjlighet att
undanta offentligt anstédllda bor darfor inte utnyttjas. I sammanhanget kan
nidmnas att artikel 14 om mojlighet till avvikelse i kollektivavtal mojliggor
att dven 1 fortsdttningen genom kollektivavtal anpassa vad som ska gélla
for arbetstagare utifran skilda forhallanden i olika branscher och
verksambheter.

Férsvarsmakten papekar att arbetsvillkorsdirektivet inte borde vara
tillampligt pé forsvars- och sdkerhetsomréadet eftersom det ligger utanfor
EU:s kompetens. Regeringen konstaterar att Europeiska unionens fordrag
(FEU) anger att unionen ska respektera medlemsstaternas vésentliga
statliga funktioner, sdrskilt funktioner vars syfte &r att hdvda deras
territoriella integritet, upprétthélla lag och ordning och skydda den
nationella sdkerheten. I synnerhet ska den nationella sikerheten vara varje
medlemsstats eget ansvar (artikel 4.2). I 4§ lagen om vissa
forsvarsmaktsanstéllningar regleras forhallandet till anstéllnings-
skyddslagen for vissa arbetstagare inom Forsvarsmakten. Genomférandet
av arbetsvillkorsdirektivet kommer att foranleda dndringar huvudsakligen
i anstédllningsskyddslagen. Utgangspunkten bor enligt regeringens mening
vara att samtliga arbetstagare ska omfattas av direktivets bestimmelser.
Det bedoms inte finnas nagra sirskilda skél for att frangé denna princip
nar det géller forsvarsomradet. Vidare ges arbetsmarknadens parter
mdjligheten att avvika genom kollektivavtal och dirigenom anpassa
regleringen till forutséttningar i olika branscher och verksamheter,
déribland pé forsvarsomradet.

Mojligheten att inte tillimpa direktivet for hushdllsarbetare anstdllda for
arbete i arbetsgivarens hushdll bor inte utnyttjas

Medlemsstaterna far enligt artikel 1.7 i arbetsvillkorsdirektivet besluta att
inte tillimpa de skyldigheter som anges i vissa av direktivets bestimmelser
pa fysiska personer i hushéll som fungerar som arbetsgivare dir arbetet
utfors for dessa hushall. Det géller bestimmelserna i artikel 12 om
Overgang till annan anstéllningsform, artikel 13 om obligatorisk utbildning
och artikel 15.1 a om en gynnsam presumtion nér en arbetstagare inte i ratt
tid har fatt dokument.

Svensk lagstiftning skiljer pd@ hushéllsarbetare i allménhet och
hushallsarbetare som utfor arbete i arbetsgivarens hushall. For de senare
giller inte anstéllningsskyddslagen eller arbetstidslagen. Arbetstagare som
ar anstéllda for arbete i arbetsgivarens hushdll omfattas i stillet av lagen
om husligt arbete. Alla hushallsarbetare omfattas dock av arbetsmiljo-
lagen.

Svenskt Ndringsliv anser att de mojligheter till undantag som direktivet
innehéller bor anvéndas. I samband med att regeringen foreslog att
riksdagen skulle godkénna att Sverige skulle ansluta sig till Internationella
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arbetsorganisationens (ILO:s) konvention (nr 189) om anstindiga
arbetsvillkor for hushallsarbetare anfordes att alla hushallsarbetare ska ha
liknande skydd oberoende av vilken lag som de skyddas av enligt svensk
ritt, se propositionen ILO:s konvention om anstéindiga arbetsvillkor for
hushallsarbetare (prop. 2017/18:272 s. 14-17). Det saknas enligt
regeringens mening anledning att bedoma behovet av likabehandling
annorlunda vid genomférandet av arbetsvillkorsdirektivet. De mojligheter
att inte tillimpa direktivet som finns for denna grupp av arbetstagare bor
darfor inte utnyttjas.

Genomférande av direktivet for sjomdn och fiskare

De bestdmmelser i1 arbetsvillkorsdirektivet som avser ytterligare
information for arbetstagare som sénds utomlands, parallell anstéllning,
minsta forutsdgbarhet i arbetet och dvergang till annan anstillningsform
ska enligt artikel 1.8 inte tillimpas pa sjomin och fiskare. I artikel 20.2 i
direktivet anges dock att direktivet inte paverkar medlemsstaternas rétt att
tillimpa eller infora lagar eller andra forfattningar som ar formanligare for
arbetstagare. Medlemsstaterna far darfor anses vara oforhindrade att 14ta
sjomdn och fiskare omfattas av de nationella regler som genomfor
direktivet.

Anstéllningsskyddslagen innehéller inga undantag for sjomén eller
fiskare. Déremot finns det vissa sidrskilda bestimmelser for dessa
arbetstagare i annan lagstiftning, exempelvis sjomanslagen (1973:282)
och lagen (1998:958) om vilotid f6ér sjomén. Den allmédnna hallningen i
svensk lagstiftning &r att alla arbetstagare s langt det &r mojligt ska
omfattas av samma skydd. Sverige har valt att inte utnyttja de mojligheter
som tidigare fanns att gora undantag for sjofolk fran fem befintliga
arbetsriéttsliga direktiv. Undantagsmojligheterna avskaffades senare
genom Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2015/1794 av den 6
oktober 2015 om é&ndring av Europaparlamentets och ridets direktiv
2008/94 EG, 2009/38 EG och 2002/14/EG samt radets direktiv 98/59/EG
och 2001/23/EG vad géller sjofolk (sjofolksdirektivet). Sjofolksdirektivet
har som grundlaggande syfte att utjimna vissa rattsliga skillnader mellan
sjofolk och andra kategorier av arbetstagare.

I svensk rétt finns dock undantag fran likabehandling av sjomén och
fiskare med andra arbetstagare. I stillet for arbetstidslagen géller for dessa
lagen om vilotid for sjoméan. Den lagen bygger i stor utstrackning péa
genomforande av EU-rdttsakter och &r anpassad till de speciella
forhallanden som arbete ombord pa ett fartyg medfor for mojlighet att
planera och forutse arbetstidens omfattning och forldggning.

De bestdmmelser som finns i arbetstidslagen om bl.a. minsta frist for
besked om éndringar i den ordinarie arbetstidens och jourtidens
forlaggning finns inte i lagen om vilotid for sjomén. Sjobefdlsforeningen
foresprakar att bestimmelserna i artikel 10 i arbetsvillkorsdirektivet om
minsta forutsdgbarhet i arbetet ska genomforas for fiskare och sjomén,
eller i vart fall for sjoman som arbetar i skdrgardstrafiken och pa végfirjor,
eftersom deras anstéllnings- och levnadsforhéallanden inte skiljer sig frén
de arbetstagare som ska omfattas av artikel 10. Enligt promemorians
beddmning &r det inte relevant att infora sddana bestimmelser i lagen om
vilotid for sjomaén.



Regeringen beddmer att mojligheten att tillimpa forménligare Prop.2021/22:151

bestdmmelser for sjomén och fiskare inte bor utnyttjas i fraga om arbetstid
eftersom det for denna grupp arbetstagare finns en sirreglering i fraga om
arbetstid. Nér det géller de bestimmelser i arbetsvillkorsdirektivet som
inte avser arbetstid anser dock regeringen, i likhet med Saco, att
bestimmelserna 1 arbetsvillkorsdirektivet bor genomféras &dven for
arbetstagare som dr sjomén och fiskare. Detta giller sérskilt eftersom
artikel 14 i arbetsvillkorsdirektivet mojliggor att det genom kollektivavtal
ska finnas mojligheter att anpassa regleringen till forhéllanden i olika
branscher och verksamheter. Darmed kommer dessa grupper arbetstagare
aven fortséttningsvis att behandlas som andra arbetstagare sa langt det ar
mojligt.

Sdrskilt om sjémdn och information till utstationerade arbetstagare

Nér det géller arbetsvillkorsdirektivets bestimmelser om information till
arbetstagare i artikel 7 konstaterar regeringen att det av lagen (1999:678)
om utstationering av arbetstagare fOljer att arbetsgivare inom
handelsflottan s&vitt avser besittning ombord inte omfattas av den lagen.
Det medfor att en stor andel arbetstagare som ar sjomén inte kommer att
omfattas av de bestimmelser i anstéllningsskyddslagen som genomfor
artikel 7.2 1 arbetsvillkorsdirektivet om information till utstationerade
arbetstagare, se avsnitt 6.1. Regeringen anser att detta inte bor foranleda
nagon sdrreglering for sjomidn i de bestimmelser som foreslas i
anstdllningsskyddslagen for att genomfora direktivet i denna del.

4.5 Utvidgat tillimpningsomréade for
anstillningsskyddslagen

Regeringens forslag: Anstéllningsskyddslagen ska i de delar som
genomfor arbetsvillkorsdirektivet gilla dven for arbetstagare med
foretagsledande eller ddrmed jamforlig stéllning, arbetstagare som
tillhor arbetsgivarens familj samt arbetstagare som ar anstdllda med
sdrskilt anstédllningsstod, i skyddat arbete eller med 16nebidrag for
utveckling i anstéllningen.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Arbetsformedlingen, Arbetsgivarverket, Sveriges
Kommuner och Regioner, Arbetsgivaralliansen KFO, Lands-
organisationen i Sverige (LO), Tjdnstemdnnens centralorganisation
(TCO) och Saco &r positiva till forslaget. Juridiska fakulteten vid Lunds
universitet anser att arbetsgivarbegreppet behover utredas ytterligare.
Svenskt Naringsliv och Féretagarna anser att arbetstagare med
foretagsledande stdllning, som tillhdr arbetsgivarens familj eller som ér
anstdllda med sérskilt anstdllningsstod, i skyddat arbete eller med
l6nebidrag  for utveckling 1 anstéllningen bdr undantas fran
bestimmelserna som genomfor direktivet.
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Skilen for regeringens forslag

Anstéllningsskyddslagen behover anpassas sa att fler grupper av
arbetstagare omfattas

Arbetsvillkorsdirektivets réttigheter ska gélla for varje arbetstagare i
unionen som har ett anstillningsavtal eller ett anstillningsforhallande
enligt definitionen i lagstiftning, kollektivavtal eller praxis som géller i
varje medlemsstat, med beaktande av domstolens réttspraxis (artikel 1.2).

Fran anstéllningsskyddslagen tillimpning undantas i dag nagra grupper
som &r arbetstagare enligt svensk rétt. Nir arbetsvillkorsdirektivet
genomfors finns darfor ett behov av att sékerstilla att de bestimmelser i
lagen som genomfOr direktivet ocksd omfattar vissa av de grupper
arbetstagare som i dagsldget undantas fran anstdllningsskyddslagen. De
grupper som undantas &r arbetstagare som med hénsyn till arbetsuppgifter
och anstillningsvillkor far anses ha foretagsledande eller ddrmed jamforlig
stdllning, arbetstagare som tillhor arbetsgivarens familj, arbetstagare som
ar anstillda for arbete i arbetsgivarens hushall, arbetstagare som é&r
anstillda med sérskilt anstillningsstod, i skyddat arbete eller med
16nebidrag for utveckling i anstéllning och arbetstagare som é&r anstéllda i
gymnasial ldrlingsanstéllning. For arbetstagare som &r anstillda for arbete
i arbetsgivarens hushall och arbetstagare som é&r anstidllda i gymnasial
larlingsanstillning géller lagen om husligt arbete respektive lagen om
gymnasial lirlingsanstillning. Dessa grupper bor darfor 4dven
fortsittningsvis undantas fran anstillningsskyddslagens tillimpnings-
omrade. Direktivets bestimmelser bor i relevanta delar genomforas i dessa
sdrskilda lagar.

I promemorian foreslas att dvriga grupper som i dag undantas fran
tillimpningsomradet bor omfattas av de bestimmelser i anstéllnings-
skyddslagen som foreslds inforas for att genomfora arbetsvillkors-
direktivet.

Svenskt Ndringsliv och Féretagarna anser att arbetstagare med
foretagsledande stéllning, som tillhor arbetsgivarens familj eller ar
anstéllda med sérskilt anstdllningsstod bor undantas fran bestimmelserna
som genomfor direktivet. Svenskt Naringsliv anger att om dessa grupper
skulle omfattas av direktivets regler medfor det en vésentligt dkad
administration. Med hénsyn till gruppernas speciella situation kan det,
enligt foreningen, starkt ifragaséttas vilka fordelar som det skulle innebéra.
Aven Foretagarna ifragasitter vilken nytta foretagsledare och dess familj
har av att omfattas av direktivet. Organisationen anger dven att viljan hos
arbetsgivare att bereda arbete for arbetstagare med anstéllningsstod kan
minska om den gruppen arbetstagare ska anses omfattas av direktivet.

Regeringen konstaterar att arbetsvillkorsdirektivets bestimmelser d&ven
omfattar arbetstagare med foretagsledande eller ddrmed jamforlig
stdllning, arbetstagare som tillhor arbetsgivarens familj samt arbetstagare
som &r anstdllda med sérskilt anstdllningsstdd, i skyddat arbete eller med
16nebidrag for utveckling i anstdllningen. Att generellt undanta dessa
grupper fran direktivets tillimpningsomrade, som Svenskt Naringsliv och
Foretagarna foresldr, ldmnar direktivet inte utrymme for. Av denna
anledning bor dven de grupper av arbetstagare som dr undantagna fran
anstéllningsskyddslagens tillimpning tillforsdkras de rattigheter som
foljer av arbetsvillkorsdirektivet. Regeringen foreslar darfor att



anstéllningsskyddslagen justeras sa att det framgar att de bestimmelser i
lagen som genomfor direktivet dven géller for arbetstagare med
foretagsledande eller ddrmed jamforlig stillning, arbetstagare som tillhor
arbetsgivarens familj samt arbetstagare som ar anstillda med sérskilt
anstdllningsstdd, i skyddat arbete eller med 16nebidrag for utveckling i
anstdllningen.

Ingen fordndring av det svenska arbetstagarbegreppet

I artikel 1.2 i arbetsvillkorsdirektivet faststills vilken grupp som omfattas
av direktivets tillimpningsomrade. Det anges att i direktivet faststills
miniminormer for rittigheter som géller for varje arbetstagare i unionen
som har ett anstillningsavtal eller ett anstéllningsforhallande enligt
definitionen i lagstiftning, kollektivavtal eller praxis om giller i varje
medlemsstat, med beaktande av domstolens rattspraxis.

Svenskt Néringsliv och Féretagarna har fort fram synpunkter om att det
svenska arbetstagarbegreppet kan behdva &dndras. Svenskt Néringsliv
anger att om undantaget i anstédllningsskyddslagens tillimpningsomrade
inte kan behéllas bor det dvervégas att helt undanta arbetstagare med
foretagsledande stéllning, som tillhor arbetsgivarens familj eller ar
anstdllda med sérskilt anstillningsstod fran det svenska arbetstagar-
begreppet. Aven Foretagarna anger att det finns tungt viigande skil att
undanta foretagsledare och dess familj fran det nationella arbetstagar-
begreppet.

Med anledning av dessa synpunkter vill regeringen framhalla att
anstdllningsskyddslagen omfattar arbetstagare sasom det svenska
arbetstagarbegreppet definieras. Enligt det svenska, civilrittsliga
arbetstagarbegreppet avses med arbetstagare den som é&r att betrakta som
sddan i enlighet med det arbetstagarbegrepp som kommer till uttryck vid
tillimpningen av arbetsrittslig lagstiftning, t.ex. i Arbetsdomstolens praxis
i frdga om anstillningsskyddslagen.

Juridiska fakulteten vid Lunds universitet anser att arbetsgivarbegreppet
behdver ges en ordentlig genomlysning under utredningsarbetet. Det
foreligger enligt fakulteten en mojlighet att ytterligare forankra
arbetsgivarbegreppet i rattsordningen och skapa storre klarhet kring
rattslaget.

Enligt regeringens uppfattning &r den helhetsbedémning som gors enligt
rattspraxis for att faststdlla om nagon &r att ses som arbetstagare vil kénd
pa arbetsmarknaden. Det saknas skél att &ndra det svenska arbets-
tagarbegreppet eftersom det kan fa verkningar vid beddmningar som ligger
utanfor genomforandet av arbetsvillkorsdirektivet. Regeringen anser inte
heller att det inom ramen for genomforandet av arbetsvillkorsdirektivet
finns anledning att se dver arbetsgivarbegreppet pa det sitt som fakulteten
efterfragar.

Ingen dndring av tillimpningsomrddet for arbetstidslagen eller
arbetsmiljélagen

Aven niir det giller arbetstidslagen undantas vissa grupper av arbetstagare.
Sadant arbete som utfors under sddana forhallanden att det inte kan anses
vara arbetsgivarens uppgift att vaka over hur arbetet &r ordnat undantas.
Vidare undantas arbete som utfors av arbetstagare som med hénsyn till
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arbetsuppgifter och anstéllningsvillkor har foretagsledande eller darmed
jamforlig stillning eller av arbetstagare som med hédnsyn till sina
arbetsuppgifter har fortroendet att sjdlva disponera sin arbetstid. Undantag
géller dven for arbete som omfattas av speciallagar, t.ex. lagen om husligt
arbete, lagen om vilotid for sjomén och lagen om arbetstid vid visst
végtransportarbete. Arbetstidslagens tillimpningsomrade bor enligt
regeringens mening inte utvidgas till att gélla arbete som utférs under
sddana forhallanden att det inte kan anses vara arbetsgivarens uppgift att
vaka 6ver hur arbetet dr ordnat och arbete som utfors av arbetstagare som
fér anses ha foretagsledande stéllning.

Arbetsmiljoregelverket géller for varje verksamhet i vilken arbetstagare
utfor arbete for en arbetsgivares rakning. I den méan den regleringen ger
skydd som krivs enligt arbetsvillkorsdirektivet kommer det saledes alla
arbetstagare till del.

Sammanfattningsvis bedomer regeringen att det inte finns skél att gora
nagon dndring i frdga om vilket arbete som ska omfattas av arbetstidslagen
eller arbetsmiljolagen.

5 Information om anstéllningen som ska
lamnas vid anstillningens borjan

5.1 Andringar i anstillningsskyddslagen
5.1.1 Utokad informationsskyldighet

Regeringens forslag: En arbetsgivare ska, utover den skriftliga
information som ska ldmnas enligt nuvarande bestimmelser, 1dmna
ytterligare skriftlig information till en arbetstagare.

Om det inte finns nagon fast eller huvudsaklig arbetsplats ska
arbetsgivaren informera om att arbetet ska utforas pa olika platser eller
att arbetstagaren sjélv far bestimma sin arbetsplats.

Arbetsgivaren ska dven informera om villkor for provanstéllning,
begynnelselon och andra l6neférmaner, som ska anges separat, och pa
vilket sétt 16nen ska betalas ut.

Information ska dven ldmnas om anstéllningens arbetstidsmatt om det
inte gar att faststélla langden pé arbetstagarens normala arbetsdag eller
arbetsvecka pa grund av hur arbetsgivaren forldgger arbetstiden samt
vad som ska gilla for vertids- eller mertidsarbete och erséttning for
sddant arbete, 1 forekommande fall.

Vidare ska arbetsgivaren informera om minsta tidsfrist for besked om
den ordinarie arbetstidens och jourtidens forldggning samt i
forekommande fall att forldggningen kommer att variera mellan olika
klockslag och dagar och om regler for skiftbyte.

I fraga om arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag ska uppgift
om kundfoéretagens namn och adress ldmnas.

Arbetsgivaren ska vidare informera om réatt till utbildning som
tillhandahalls av arbetsgivaren i forekommande fall och de




bestimmelser som arbetstagare och arbetsgivare ska f6lja nir nagon av
dem vill avsluta anstillningsfoérhéllandet. Information ska dven ldmnas
om inbetalning av arbetsgivaravgifter och om det skydd for social
trygghet som tillhandahélls av arbetsgivaren.

Skyldigheten att limna information ska gédlla &ven nér ett
anstillningsforhéllande ar kortare &n tre veckor.

Promemorians forslag: Overensstimmer i huvudsak med regeringens
forslag. Promemorians forslag har en delvis annan redaktionell
utformning.

Remissinstanserna: Arbetsgivarverket, Arbetsformedlingen, Sveriges
Kommuner och Regioner, Saco och LO ir positiva till forslaget. Akavia ar
positiv till en utdkad informationsskyldighet men anser att bestimmelsen
i anstillningsskyddslagen blir odverskadlig och svér att tillimpa.
Arbetsgivarforeningen KFO tillstyrker forslaget men pépekar att
informationsskyldigheten om sociala avgifter och tillgang till socialt
skydd kommer att bli en borda och att det redan finns bestimmelser om
t.ex. underrittelser vid anstillningens upphdrande. Juridiska fakulteten vid
Lunds universitet anser att direktivets bestimmelse om information till
bemanningsanstillda i stéllet bor genomforas genom lagen (2012:854) om
uthyrning av arbetstagare. Fakulteten har dven en synpunkt pd hur
direktivets krav pa uppgift om identitet pa parterna bor uttryckas. Lirarnas
Riksforbund tillstyrker forslaget om att infora en skyldighet att informera
arbetstagare om rétt till utbildning men anser att tolkningen av vad som
anses utgora sddan utbildning ar for sndv. Ledarna anser att det inte bor
inféras nagon bestimmelse om skyldighet att informera om ritt till
utbildning. Arbetsdomstolen anser att skyldigheten att ge information om
ratt till utbildning inte bor gélla nir en arbetsgivare erbjuder utbildning
inom ramen for arbetsledningsritten. Domstolen anser &dven att det bor
Overvigas att anvinda uttrycket tillimpat kollektivavtal i stillet for
tillampligt kollektivavtal. Pappersindustriarbetarnas arbetsloshetskassa
ar 1 huvudsak positiv till de informationsbestimmelser som foreslas i
promemorian men anser att det bor inforas en skyldighet att informera
arbetstagare om mojligheten att ansluta sig till en arbetsldshetskassa.

Skilen for regeringens forslag
Skyldighet att limna information enligt arbetsvillkorsdirektivet

Enligt artikel 4.1 i arbetsvillkorsdirektivet ska medlemsstaterna sékerstilla
att arbetsgivarna dr skyldiga att informera om de vésentliga dragen i
anstdllningsforhéllandet. Av artikel 4.2 framgar vilka uppgifter
informationen &tminstone ska omfatta. Forutom grundliggande
information om bl.a. arbetsplats, befattning och den dag dé anstéllningen
borjar giélla ska information ldmnas om bl.a. forfarandet vid upphdrande
av anstillning, uppgifter om villkor for provanstéllning, begynnelselon
och andra l6neférmaner som ska anges separat och om pa vilket sétt 16nen
ska betalas ut. For det fall det inte finns ndgon fast eller huvudsaklig
arbetsplats ska information ldmnas om att arbetet ska utforas péd olika
platser eller att arbetstagaren sjélv far bestimma sin arbetsplats.
Informationen ska é&ven innehélla uppgifter om anstillningens
arbetstidsmatt om det inte gér att faststélla lingden pa arbetstagarens
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normala arbetsdag eller arbetsvecka pd grund av hur arbetsgivaren
forlagger arbetstiden samt vad som ska gélla for overtids- eller
mertidsarbete och erséttning for sddant arbete i forekommande fall. Vidare
ska information l&mnas om minsta tidsfrist for besked om den ordinarie
arbetstidens och jourtidens forliggning samt i forekommande fall att
forlaggningen kommer att variera mellan olika klockslag och dagar och
om regler for skiftbyte.

For arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag ska uppgifter om
kundforetags namn och adress ldmnas.

Uppgift ska dessutom ldmnas om rétt till utbildning som tillhandahélls
av arbetsgivaren, de bestimmelser arbetstagare och arbetsgivare ska folja
nér ndgon av dem vill avsluta anstéllningsforhéllandet och om inbetalning
av arbetsgivaravgifter. Vidare ska uppgift lamnas om allt skydd for social
trygghet som tillhandahalls av arbetsgivaren.

Av artikel 3 1 arbetsvillkorsdirektivet foljer att arbetsgivaren ska
tillhandahalla varje arbetstagare den information som krdvs enligt
direktivet skriftligen. Informationen ska tillhandahéllas och 6verséndas pa
papper eller i elektronisk form, under forutséttning att arbetstagaren har
tillgang till detta, att informationen kan lagras och skrivas ut samt att
arbetsgivaren sparar bevis pd 6versdndandet eller mottagandet.

Upplysningsdirektivets genomforande

Upplysningsdirektivet innehaller informationsbestaimmelser som har
genomforts 1 svensk ratt genom bestimmelser i bl.a. lagen (1982:80) om
anstillningsskydd, forkortad anstillningsskyddslagen.

For arbetstagare som omfattas av lagen (2012:332) om vissa
forsvarsmaktsanstéllningar, lagen (2014:421) om gymnasial larlings-
anstéllning och lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i husligt arbete,
forkortad lagen om husligt arbete, finns motsvarande informations-
bestimmelser i respektive lag.

Enligt 2§ anstillningsskyddslagen far avvikelser goras fran
bestimmelserna om informationsskyldighet genom ett kollektivavtal som
har slutits eller godkédnts av en central arbetstagarorganisation under
forutsittning att avtalet inte innebér att mindre formanliga regler ska
tillimpas for arbetstagarna én vad som foljer av upplysningsdirektivet. For
kollektivavtalsdverenskommelser géller alltsé en s.k. EU-spérr.

Det finns bestimmelser om informationsskyldighet i
anstdllningsskyddslagen

Enligt 6 ¢ § forsta stycket anstdllningsskyddslagen ska arbetsgivaren,
senast en manad efter att arbetstagaren har borjat arbeta, lamna skriftlig
information till arbetstagaren om alla villkor som &r av vésentlig betydelse
for anstéllningsavtalet eller anstéllningsforhallandet. Om anstéllningstiden
ar kortare dn tre veckor dr arbetsgivaren inte skyldig att ldmna sadan
information. Informationen ska lamnas skriftligen men det regleras inte i
vilken slags handling informationen ska lamnas.

Av 6 ¢ § andra stycket anstédllningsskyddslagen framgar vilka uppgifter
informationen atminstone ska innehélla. Information ska l&mnas om bl.a.
arbetstagarens arbetsuppgifter, yrkesbendmning eller tjanstetite]l och
langden pé arbetstagarens betalda semester. Arbetsgivaren ska dven lamna



information om huruvida anstéllningen géller tills vidare eller for
begréansad tid eller om den &r en provanstéllning. Arbetstagare som anstills
for begriansad tid ska fa information om anstéllningens tilltrddesdag,
anstdllningens slutdag eller de forutsittningar som géller for att
anstdllningen ska upphora. Vid provanstillning ska &dven provotidens
langd anges. Vidare ska information limnas om uppsdgningstider,
anstdllningens slutdag vid anstdllning for begrinsad tid, 16neformaner,
langden pa& arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka och
tillampligt kollektivavtal, i forekommande fall.

Det framgar av 6 c § tredje stycket anstéllningsskyddslagen att vissa av
de uppgifter som riknas upp i bestimmelsen om det ar 1dmpligt far ldmnas
i form av hénvisningar till lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa frigor.

Syftet med skyldigheten att limna information om anstéllningsvillkoren
ar att undanr6ja eventuella oklarheter i ett anstédllningsforhallande, se
propositionen Andringar i lagen om anstillningsskydd och i lagen om
medbestimmande i arbetslivet (prop. 1993/94:67 s. 36). Bestimmelserna
ska ge arbetstagaren information sa att arbetstagaren kan tillvarata sina
rattigheter i1 anstillningen. Informationen som anges i 6 ¢ § ska som ett
minimum ldmnas. En arbetstagare som anser att en arbetsgivare inte har
informerat om alla villkor av visentlig betydelse har mdjlighet att fora
talan om skadestand enligt 38 § anstédllningsskyddslagen for brott mot
informationsskyldigheten.

Det ska ldmnas ytterligare information om arbetsplats

Enligt artikel 4.2 b i arbetsvillkorsdirektivet ska arbetsgivaren ldmna
information om arbetsplats. Om det inte finns ndgon fast eller huvudsaklig
arbetsplats ska det anges att arbetstagaren ska utfora arbete pé olika platser
eller sjalv far bestimma sin arbetsplats. Upplysningsdirektivet innehaller
en liknande bestimmelse, men anger inte ndgon skyldighet att l&dmna
uppgifter da det inte finns ndgon fast eller huvudsaklig arbetsplats. Enligt
samma artikel ska arbetsgivaren lamna information om arbetsgivarens site
eller, i forekommande fall, hemvist.

Enligt 6 ¢ § andra stycket anstéllningsskyddslagen ska den information
som arbetsgivaren ska ldmna innehélla uppgift om bl.a. arbetsgivarens
adress och arbetsplatsen. Regeringen foreslér att bestimmelsen justeras sa
att det framgér att informationen ska innehalla uppgift om arbetsplats eller,
om det inte finns nagon fast eller huvudsaklig arbetsplats, att arbetet ska
utforas péa olika platser eller att arbetstagaren sjélv far bestimma sin
arbetsplats.

Det ska ldmnas information om kundforetag

Enligt artikel 4.2 f i arbetsvillkorsdirektivet ska arbetstagare som hyrs ut
av bemanningsforetag fa information om identitet for kundforetag, nér och
sd snart detta &r ként. Det finns ingen motsvarande bestdmmelse i
upplysningsdirektivet och ingen bestimmelse om detta i anstillnings-
skyddslagen eller i lagen (2012:854) om uthyrning av arbetstagare. Enligt
promemorians forslag ska en bestimmelse inforas i anstillnings-
skyddslagen om att arbetsgivaren for arbetstagare som hyrs ut av
bemanningsforetag ska ldmna uppgift om kundféretags namn och adress.
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Juridiska fakulteten vid Lunds universitet anser att direktivets
bestdmmelse om information om kundforetag till arbetstagare som hyrs ut
av bemanningsforetag i stillet bor genomforas genom lagen om uthyrning
av arbetstagare. Regeringen anser i likhet med fakulteten att det skulle
finnas fordelar med att bestimmelser som avser uthyrning av arbetstagare
finns i en och samma lag. Regeringen bedomer dock att det ar lampligt att
de bestimmelser som ror skyldighet att [dmna den information som krévs
for att genomfora direktivet bor finnas samlade i anstdllningsskyddslagen.
P& s& sitt kan dven andra bestimmelser i anstéllningsskyddslagen
tillimpas, sdsom information till arbetstagare som sidnds utomlands och
bestimmelser om mdojlighet till avvikelse genom kollektivavtal. En
bestimmelse bor darfor inforas i anstdllningsskyddslagen om att en
arbetsgivare i frdga om arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag ska
lamna uppgift om kundféretagens namn och adress.

Det ska ldmnas information om provanstdllning och eventuell rdtt till
utbildning

Enligt artikel 4.2 g i arbetsvillkorsdirektivet ska information ldmnas om
varaktighet och villkor for en eventuell provanstéllningsperiod. Det finns
ingen motsvarande bestimmelse i upplysningsdirektivet. Enligt 6 ¢ §
andra stycket 3 anstéllningsskyddslagen ska den information som
arbetsgivaren ska ldmna innehdlla uppgift om en anstdllning ar en
provanstillning och i sé fall dven uppgift om provotidens langd. For att
genomfora arbetsvillkorsdirektivet i denna del foreslar regeringen att det i
anstéllningsskyddslagen ska inféras en bestdmmelse om att det vid
provanstillning dven ska limnas uppgift om eventuella villkor for
provanstillningen.

Enligt artikel 4.2 h i arbetsvillkorsdirektivet ska information limnas om
eventuell rétt till utbildning som tillhandahélls av arbetsgivaren.
Upplysningsdirektivet innehdller ingen motsvarande bestdmmelse. Det
finns ingen bestimmelse om detta i anstillningsskyddslagen. Ledarna
anser att en bestimmelse om att arbetsgivaren ska informera om en sadan
ratt till utbildning skulle utgéra en Gverimplementering av direktivet
eftersom det inte finns ndgon generell ritt till kompetensutveckling under
pagaende anstillning. Regeringen anser dock, i likhet med promemorian,
att det for att uppfylla direktivets krav behdvs en bestimmelse om en
skyldighet att i forekommande fall ldmna uppgift om rétt till utbildning
som tillhandahélls av arbetsgivaren. Regeringen foreslar darfor att en
sadan bestdimmelse infors 1 anstéllningsskyddslagen.

Ldrarnas Riksforbund anser att tolkningen av vad som ska anses vara
sadan utbildning som arbetsgivaren ska informera om inte ska goras for
sndv utan att det bor vara tillrackligt att arbetsgivaren ska tillhandahalla de
ekonomiska forutsattningarna for utbildningen for att det ska finnas en rétt
att fa information. Regeringen bedémer att skyldigheten enligt arbets-
villkorsdirektivet att informera om rétt till utbildning som arbetsgivaren
tillhandahaller inte bor anses begransad till sédan utbildning som avses i
bestdmmelsen om obligatorisk utbildning i artikel 13 i direktivet, se avsnitt
13. Som Arbetsdomstolen papekar bor dock informationsskyldigheten
endast anses ta sikte pa nér det finns en rétt till utbildning och inte sddana
fall d& en arbetsgivare erbjuder viss utbildning som det &r upp till



arbetsgivaren att inom ramen for arbetsledningsritten bestimma om
arbetstagaren ska ges.

Det ska limnas ytterligare information om de regler som ska foljas ndr
ett anstdllningsforhdllande avslutas

Enligt artikel 4.2 j i arbetsvillkorsdirektivet ska information 1dmnas om det
forfarande som arbetsgivare och arbetstagare ska iaktta, inklusive formella
krav och uppsdgningstider, vid upphdrande av anstillningsforhéllandet.
Om uppsigningstiden inte kan anges vid den tidpunkt d& informationen
lamnas, ska information ldmnas om de regler som géller for att bestimma
uppsigningstiden.

Upplysningsdirektivet har en mindre omfattande bestdmmelse som
enbart avser lingden av uppsédgningstiderna, eller om dessa inte kan anges,
hur de bestédms. Enligt 6 ¢ § andra stycket 3 a anstéllningsskyddslagen ska
vid tillsvidareanstéllning information lamnas om uppsigningstider. Vid
anstéllning for begrinsad tid ska information ldmnas om anstillningens
slutdag eller de forutsittningar som géller for att anstillningen ska
upphora. De ndmnda bestimmelserna i anstidllningsskyddslagen beddms
Overensstimma med den del av artikel 4.2 j i arbetsvillkorsdirektivet som
avser information om uppsagningstider. Inga lagdndringar bedoms darfor
nddvindiga i denna del.

Bestammelserna i artikel 4.2 j i arbetsvillkorsdirektivet om information
som ska ldmnas om det forfarande som arbetsgivare och arbetstagare ska
iaktta bor utifrdn bestimmelsens ordalydelse anses ta sikte endast pa
bestimmelser som reglerar pa vilket sitt en uppsidgning eller ett
avskedande ska goras och inte omfatta vilka forutséttningar som ska finnas
for att en arbetsgivare ska kunna sidga upp eller avskeda en arbetstagare
eller for att en arbetstagare ska fa avsluta sin anstillning.

I 4§ anstillningsskyddslagen finns Overgripande bestdmmelser om
anstéllningsavtal. Enligt 4 § femte stycket dr en arbetsgivare i vissa fall
skyldig att Overligga med arbetstagaren och berdrd arbetstagar-
organisation samt tillimpa ett visst forfarande i samband med att ett
anstdllningsavtal ingas eller upphor. I bestimmelsen hénvisas till 6, 8—10,
15, 16, 19, 20, 28-32, 33, 33 a och 33 ¢ §§ anstillningsskyddslagen.
Bestimmelsen i 4 § femte stycket dr en upplysningsbestimmelse som
tydliggoér vilka forfaranden som finns for arbetsgivaren vid bla.
uppsigning och avskedande. I relevanta delar bor de forfaranden som
hinvisas till i bestimmelsen darfor kunna tas som utgangspunkt for vad
kravet pa information skulle kunna avse i denna del.

Medan bestdimmelsen i 4 § femte stycket anstdllningsskyddslagen tar
sikte pd de forfaranden som arbetsgivaren ska f6lja avser arbets-
villkorsdirektivets informationsbestimmelse ocksd de forfaranden en
arbetstagare ska folja. Enligt skdl 18 i arbetsvillkorsdirektivet bor
informationen kunna omfatta tidsfristen for en arbetstagare att vicka
ogiltighetstalan mot uppséigning.

I anstéllningsskyddslagen finns bestimmelser om tvister om giltighet av
uppsigningar eller avskedanden i1 34-37 §§. 1 40—42 §§ anstdllnings-
skyddslagen finns bestimmelser om preskription. Det ar betydelsefullt att
lamna information om denna typ av bestimmelser for att en arbetstagare
ska veta vilka forfaranden arbetstagaren ska folja for att kunna angripa en
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uppségning eller avskedande. Det regleras ocksa ofta i kollektivavtal hur
en uppsédgning ska ga till, t.ex. bestimmelser om andra frister och krav pa
skriftlighet d4n vad som fOljer av anstéllningsskyddslagen. Precis som
Arbetsgivarforeningen KFO papekar finns det sdledes redan bestimmelser
i anstillningsskyddslagen om varsel och underrdttelser som en
arbetsgivare ar skyldig att tillstdlla arbetstagarsidan i samband med
anstillningens upphdorande.

Det finns déremot inte i svensk ritt nagra bestimmelser om att
information ska ldmnas vid anstéllningstillfdllet som motsvarar
arbetsvillkorsdirektivets bestimmelser om det forfarande som
arbetsgivare och arbetstagare ska iaktta, inklusive formella krav, vid
upphorande av anstillningen. Regeringen foreslar dérfor att det i
anstéllningsskyddslagen ska inforas en bestimmelse om att arbetsgivaren
ar skyldig att informera om de bestimmelser arbetsgivaren och
arbetstagaren ska folja nir nadgon av dem vill avsluta anstdllnings-
forhallandet.

Det ska ldmnas ytterligare information om lon

Enligt artikel 4.2 k i arbetsvillkorsdirektivet ska information ldmnas om
erséttning, inbegripet inledande grundlon och, i férekommande fall, alla
andra l6nekomponenter som arbetstagaren har rétt till, separat angivna,
och hur ofta och pa vilket sétt utbetalning ska ske. Upplysningsdirektivet
innehéller en bestimmelse med en liknande lydelse som dock inte anger
négot krav att ange alla olika avloningsférmaner separat eller att uppge hur
utbetalning av 16n ska ske. Enligt 6 ¢ § andra stycket 4 anstillnings-
skyddslagen ska information ldmnas om begynnelselon, andra
16neférmaner och hur ofta 16nen ska betalas ut. Regeringen foreslar att det
dven ska framgé att uppgift om begynnelselon och andra forméaner ska
anges separat och att uppgift ska limnas om pa vilket sitt lonen ska betalas
ut.

Det finns bestimmelser om skyldighet att ldmna information om lingden
pd en normal arbetsdag eller arbetsvecka ndr arbetstiden dr forutsdgbar

Informationsbestimmelserna i arbetsvillkorsdirektivet dr olika beroende
pa hur arbetsgivaren har valt att forldgga arbetstiden. Svensk rétt gor inte
pa ett motsvarande sitt skillnad pa det skydd som en arbetstagare ska fa
utifran hur arbetsgivaren viljer att forldgga arbetstiden. Mot den
bakgrunden bor genomférandet av de nu aktuella informations-
bestdimmelserna i direktivet sa langt mojligt vara desamma oavsett hur en
arbetstagares arbetstid forlaggs.

I artikel 4.2 1 i arbetsvillkorsdirektivet anges att om arbetsmonstret &r
helt eller mestadels forutsdgbart ska information ldmnas om ldngden pa
arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka och eventuella regler
for overtid och Overtidsersdttning och, i forekommande fall, eventuella
regler for skiftbyten.

I upplysningsdirektivet finns en bestimmelse om att information ska
lamnas om ldangden pé arbetstagares normala arbetsdag eller arbetsvecka
som i denna del motsvarar artikel 4.2 1 i arbetsvillkorsdirektivet.

Det framgar av 6 c § andra stycket 5 anstidllningsskyddslagen att
information ska ldmnas om langden pa arbetstagares normala arbetsdag



eller arbetsvecka. Regeringen bedomer dédrmed att det finns bestimmelser
som uppfyller direktivets krav avseende skyldighet att limna information
om ldngden pad en arbetsdag eller arbetsvecka nér arbetstiden &r
forutsdgbar och att artikel 4.2 1 i arbetsvillkorsdirektivet i den del som
avser information om ldngden pé arbetstagarens normala arbetsdag eller
arbetsvecka inte foranleder ndgon éndring i anstdllningsskyddslagen.

Det ska ldmnas information om arbetstidsmdttet nér arbetstidens
forldggning dr ofrutsdgbar

Nar det géller situationen dé arbetstidens forlaggning gor att det inte gér
att faststdlla ndgon normal arbetsdag eller arbetsvecka och arbetstidens
forlaggning darfor ar helt eller mestadels oforutségbar, foljer det av artikel
4.2 m i arbetsvillkorsdirektivet att arbetsgivaren ska ge arbetstagaren viss
information. Den information som ska l&mnas &r principen att arbets-
schemat dr varierande, antalet garanterade avlonade arbetstimmar och
lonen for det arbete som utfors utover de garanterade timmarna, de
referensarbetstimmar och referensarbetsdagar som arbetstagare kan
komma att behova arbeta, den minsta underrittelsefrist som arbetstagaren
har rétt till innan arbetspasset borjar och i tillimpliga fall den tidsfrist som
finns for instéllande av arbetspass.

Vad som avses med informationsbestimmelserna i artikel 4.2 m i
arbetsvillkorsdirektivet och vilka situationer de tar sikte pa ar inte helt
tydligt. Bestdimmelserna bor anses syfta till att ge arbetstagare
forutsédgbarhet om omfattningen och forldggningen av arbetstid,
garanterad inkomst och nér arbete kan 4ga rum pé begéran av arbetsgivare.
I svensk rétt finns bestimmelser som ger skydd i dessa situationer men
som har en annan uppbyggnad. Vid genomforandet av arbets-
villkorsdirektivet bor de bestimmelser som infors utformas pa sa sétt att
direktivets syfte uppnas utan att det skydd som svensk ritt ger undergrévs,
déribland den avtalsfrihet som finns for arbetsmarknadens parter.

I de flesta fall framgar vilket arbetstidsmatt en anstéllning har genom att
information ldmnas om ldngden pé en arbetstagares normala arbetsdag
eller arbetsvecka. Att en anstdllning endast avser en kortare tid bor
exempelvis inte anses minska mojligheten for en arbetsgivare att ange vad
som &r en normal arbetsdag eller vecka i den anstéllningen. Det bor ocksa
i de allra flesta fall vara mdjligt att ange vad som 4r en normal arbetsdag
eller arbetsvecka for en anstillning som &r pa deltid.

Det kan dock, enligt vad som framgér av propositionen Ny arbetstidslag
m.m. (prop. 1981/82:154 s. 69), inte uteslutas att reglerna om att ldmna
information om ldngden pa en arbetstagares normala arbetsdag eller
arbetsvecka, som i och for sig i dag giller for alla arbetstagare, kan vara
svarare att uppfylla for deltidsanstdllda dér arbetsgivaren har forlagt
arbetstiden mycket oregelbundet. Bestimmelser om mertid finns i 10 och
10 a §§ arbetstidslagen (1982:673). Bestimmelserna &r viktiga for att
undvika att deltidsarbetande utnyttjas som reservarbetskraft och for att
deltidsarbetande ska ha mojlighet att forutse omfattningen av sin arbetstid.
For tillimpningen av mertidsreglerna ar det av betydelse att det kan
faststillas ett arbetstidsmatt.

Nir det giller frigan om avlonade arbetstimmar bor det redan genom
genomforandet av artikel 4.2 k i arbetsvillkorsdirektivet anses folja vilken
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information som ska ldmnas vad géller ersittning. Lonebildning &r en
nationell fraga och i Sverige &r det arbetsmarknadens parter som ansvarar
for 16nebildningen. Aven om frigan om vilken 16n som ska utga i svensk
rétt foljer av vad som har avtalats och inte enligt lag kan det konstateras
att arbetstidsmattet i praxis har tagits som en utgangspunkt for vilken rétt
en arbetstagare har till 16n.

Regeringen anser i likhet med promemorian att bestimmelsen i artikel
4.2 mi arbetsvillkorsdirektivet om garanterade avlonade arbetstimmar kan
anses motsvaras av en skyldighet for arbetsgivare att ange en anstéllnings
arbetstidsmatt for de undantagsfall da det p& grund av hur arbetsgivaren
forlagger arbetstiden inte gar att faststélla lingden pa en normal arbetsdag
eller arbetsvecka.

Det finns inte i anstéllningsskyddslagen nagon bestimmelse om att
lamna information om vilket arbetstidsmatt som géller for en anstillning
om det inte gar att faststilla vad som 4r en normal arbetsdag eller
arbetsvecka pa grund av hur arbetsgivaren har forlagt arbetstiden.

Mot denna bakgrund foreslar regeringen att det i anstdllnings-
skyddslagen ska inforas en bestimmelse om en skyldighet for
arbetsgivaren att ge information om anstéllningens arbetstidsméatt da det
pa grund av hur arbetsgivaren forldgger arbetstiden inte gar att faststilla
langden pé en normal arbetsdag eller arbetsvecka.

Sdrskilt om information till arbetstagare som dr fria att ldgga upp sitt
arbete

Genomforandet av informationsbestimmelserna bor s langt som mojligt
vara likadant oavsett hur en arbetstagares arbetstid forlaggs.
Informationsbehovet om anstéllningens omfattning kan dock se olika ut
beroende pid om en arbetstagare inom ramen for en anstillning
schemalédggs for att utfora vissa arbetsuppgifter eller om en arbetstagare
inom ramen for en anstéllning ska utfora arbetsuppgifter men &r fri att
lagga upp sitt eget arbete. Arbetsgivare bor for de arbetstagare som ér fria
att 1agga upp sitt arbete, s som géller i dag, endast vara skyldiga att ange
langden pé en normal arbetsdag eller arbetsvecka pa ett sétt som passar for
dessa arbetstagare.

Det ska ldmnas information om att forldggningen av arbetstiden kommer
att variera

Enligt artikel 4.2 m i arbetsvillkorsdirektivet ska information 1&dmnas om
principen att arbetsschemat &r varierande. Enligt artikel 2 i arbets-
villkorsdirektivet avses med arbetsschema ett schema dér det anges vilka
klockslag och dagar arbetet borjar och slutar.

I arbetstidslagen finns bestimmelser om att ldmna besked om den
ordinarie arbetstiden och jourtidens forldggning samt att det ska foreligga
vissa forutsittningar for overtids- och mertidsarbete. Det bedoms mot
denna bakgrund inte finnas ndgon princip om varierande arbetsschema.
Diremot beddms det finnas ett informationsvérde for arbetstagare att, i
forekommande fall, f4 en upplysning om att arbetsschemat kan komma att
variera. Informationsskyldigheten bor ta sikte pad nédr sddan variation
forvantas vara vanligt forekommande samtidigt som géllande
bestimmelser om besked om frister for schema givetvis maste gélla.



Regeringen foreslér darfor att det ska inforas en bestimmelse i
anstéllningsskyddslagen om en skyldighet att i forekommande fall 1imna
information om att forliggningen av ordinarie arbetstid och jourtid
kommer att variera mellan olika klockslag och dagar.

Det ska ldmnas information om évertid och mertid och ersdttning for
sadan tid

Det finns inte nagon mojlighet for arbetsgivare att ensidigt inom ramen for
ett anstillningsforhallande dndra arbetstidsméttet och pa sa sétt dndra
arbetsskyldigheten for en arbetstagare. Nistan alla arbetstagare pa den
svenska arbetsmarknaden far kinnedom om nér de ska arbeta genom de
regler om schema eller arbetstidsformer som finns i kollektivavtal. Om ett
enskilt anstéllningsavtal innehaller uttryckliga villkor for nér arbete ska
utforas giller detta som ram for arbetsgivarens mdjlighet att forldgga
arbetstiden. Enligt 12 § arbetstidslagen ska arbetsgivare som anlitar
arbetstagare till arbete annat &n tillfalligt [dmna arbetstagarna besked om
andringar i frdga om den ordinarie arbetstidens och jourtidens forldggning
minst tva veckor i forvdg. For arbetstagare som inte far besked om nér de
kan behova arbeta genom avtal medfor 12§ arbetstidslagen att
arbetstidens forlaggning blir forutsagbar.

Enligt arbetsvillkorsdirektivets artikel 4.21 och 4.2mi giller att
information ska l&mnas om eventuella regler for &vertid och
Overtidsersittning respektive 16nen for det arbete som utfors utéver det
antal garanterade timmarna. Det kan med anledning av det konstateras att
nuvarande bestimmelse i 6 ¢ § forsta stycket anstdllningsskyddslagen om
skyldighet att Iimna information om alla villkor av vésentlig betydelse kan
anses folja att information ska l&dmnas bl.a. om vilka regler som géller for
overtid och mertid. For att det tydligt ska framgd av anstéllnings-
skyddslagen att denna information ska l&dmnas foreslar regeringen att det
ska inforas en bestimmelse om att arbetsgivaren ar skyldig att informera
om vad som ska gilla for vertids- eller mertidsarbete.

Nir det géller skyldigheten enligt arbetsvillkorsdirektivet att informera
om ersittning for 6vertid och mertid kan konstateras att vilken erséttning
som ska utgé vid overtid eller mertid liksom villkor om 16n i dvrigt ar en
fraga for arbetsmarknadens parter att komma 6verens om i kollektivavtal.
Regeringen foreslar darfor att det ska inféras en bestimmelse i
anstéllningsskyddslagen om att arbetsgivaren ska informera om ersittning
for overtids- eller mertidsarbete i forekommande fall.

Det ska ldmnas information om regler for skiftbyte

Enligt artikel 4.2 1 i arbetsvillkorsdirektivet ska information lamnas om
eventuella regler for skiftbyte. Det finns ingen motsvarande bestammelse
i upplysningsdirektivet och inte heller i1 anstéllningsskyddslagen.
Regeringen foreslar darfor att det i anstéllningsskyddslagen ska inforas en
bestimmelse om att arbetsgivaren i forekommande fall ska informera om
regler for skiftbyte.
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Det ska ldmnas information om minsta tidsfrist for besked om den
ordinarie arbetstidens och jourtidens forliggning

Enligt artikel 4.2 miii ska information ldmnas om den minsta
underrittelsefrist som en arbetstagare har rétt till innan arbetspasset borjar.
Det finns ingen motsvarande bestimmelse i upplysningsdirektivet. I 12 §
arbetstidslagen finns en bestimmelse om besked om schemaldggning. Att
lamna information om att fristen foljer av vad som giller enligt 12 §
arbetstidslagen eller kollektivavtalsbestimmelser som ersdtter den
bestimmelsen bor anses motsvara vad som avses med direktivets
informationsskyldighet om minsta underréttelsefrist innan ett arbetspass
borjar. Det finns dock inte i forfattning ndgot krav om att information ska
lamnas om vad som géller som minsta tidsfrist for besked om den ordinarie
arbetstidens och jourtidens forldggning. For att genomfora direktivets
bestimmelse foreslr regeringen att det i anstillningsskyddslagen ska
inforas en bestimmelse om att information ska ldmnas om minsta tidsfrist
for besked om den ordinarie arbetstidens och jourtidens forlaggning.

Enligt arbetsvillkorsdirektivets artikel 4.2 m iii ska ocksa i tillimpliga
fall lamnas information om den frist som géller for instdllande av
arbetspass som avses i artikel 10.3 i arbetsvillkorsdirektivet. Av artikel
10.3 foljer att medlemsstaterna i fall dér de tillater arbetsgivare att stélla
in arbetspass utan kompensation ska vidta nédvindiga atgirder for att
sakerstélla att arbetstagaren har rdtt till kompensation. Regeringen
konstaterar i likhet med promemorian att det enligt svensk ritt som
utgdngspunkt inte &r tillatet for en arbetsgivare att utan kompensation till
arbetstagaren stélla in ett arbetspass som tidigare har dverenskommits med
arbetstagaren, se vidare AD 2020 nr 4 och avsnitt 10.1. Det finns ddrmed
inte ndgon sadan tidsfrist att informera om.

Det ska ldmnas information om att arbetsgivaravgifter betalas

Enligt artikel 4.2 o i arbetsvillkorsdirektivet ska det, om det hor till
arbetsgivarens ansvar, ldmnas information om identiteten for den eller de
socialforsdkringsinstitutioner som tar emot de sociala avgifter som &r
knutna till anstillningsforhéllandet och allt skydd avseende social trygghet
som tillhandahélls av arbetsgivaren. Det finns ingen bestimmelse med
motsvarande innehall i upplysningsdirektivet.

I skél 22 anges bl.a. att arbetsgivarna inte bor aldggas att tillhandahalla
information om valet av socialforsékringsinstitution gors av arbetstagaren
och att information om det sociala skydd som arbetsgivaren tillhandahaller
i forekommande fall bor omfatta att det finns kompletterande
pensionssystem sdsom tjdnstepension.

Artikel 4.2 0 tycks utgd fran ett system dar socialavgifter och
inbetalningen av dem &r knutna till anstillningsfoérhallandet pé ett sitt som
skiljer sig fran det svenska systemet.

I begreppet social trygghet innefattas socialforsékringen, arbetsloshets-
forsékringen samt hédlso- och sjukvarden. Hélso- och sjukvarden
finansieras av skatter. Socialforsékringen ar obligatorisk, vilket innebér att
den i princip omfattar alla som bor eller arbetar i Sverige. Den omfattar ett
drygt trettiotal formaner och ar uppdelad i tre fOrsdkringsgrenar:
bosittningsbaserade formaner, arbetsbaserade forméner samt Gvriga
formaner. For att vara forsdkrad kridvs att den enskilde uppfyller



forsakringsvillkoren 1 form av boséttning, arbete eller andra
omstindigheter som anges i lagstiftningen samt géllande krav pa
forsdkringstider.

Finansieringen av socialforsékringen sker det via avgifts- och
skatteinbetalningar till Skatteverket. Enligt socialavgiftslagen (2000:980)
tas socialavgifter, dvs. arbetsgivaravgifter respektive egenavgifter, ut for
att finansiera systemen for social trygghet for personer som omfattas av
svensk arbetsbaserad socialforsakring.

Arbetsloshetsforsakringen bestar av en grundforsdkring som omfattar
alla som arbetar i Sverige och en inkomstbortfallsforsdkring som omfattar
de som dr medlemmar i en arbetsloshetskassa. Arbetsloshetsforsdkringen
finansieras genom en arbetsmarknadsavgift samt en finansieringsavgift
som arbetsloshetskassorna betalar till staten.

Den som betalar ut erséttning for arbete i Sverige ska under vissa
forutsdttningar betala arbetsgivaravgifter. Avgiftsskyldigheten i social-
avgiftslagen ar kopplad till reglerna om vem som é&r forsdkrad for de
arbetsbaserade formanerna enligt 6 kap. socialforsakringsbalken. Den ar
dock inte knuten till ett formellt anstillningsforhéllande utan skyldigheten
uppkommer till foljd av att ersdttning for arbete utges (2 kap. 1§
socialavgiftslagen).

Utover arbetsgivaravgifter ska arbetsgivare betala en allméin 16neavgift.
Den allménna 16neavgiften betalar arbetsgivaren i samband med och pa
samma underlag som socialavgifterna men det ir en skatt utan nagon
koppling till socialférsékringen. Den allminna l6neavgiften bor av detta
skil inte anses ingd i vad som avses med sociala avgifter enligt
arbetsvillkorsdirektivet.

Det &r ocksa vanligt att en arbetsgivare erbjuder formaner till f6ljd av
overenskommelser i kollektivavtal, sdsom tjénstepension eller extra
erséttning vid foréldraledighet.

Det finns séledes enligt arbetsvillkorsdirektivet ett krav pé en
informationsbestimmelse om identiteten for den eller de social-
forsakringsinstitutioner som tar emot de sociala avgifter som ér knutna till
anstéllningsforhallandet. Som Lagrddet papekar forefaller bestimmelsen
i direktivet inte sdrskilt relevant for svenska forhéllanden. Regeringen
bedomer att informationsskyldigheten for att fylla sitt syfte bor anpassas
sd att det i anstidllningsskyddslagen i stillet informeras om skyldigheten
att betala arbetsgivaravgift enligt socialavgiftslagen till staten. Regeringen
foreslar darfor att det infors en bestdimmelse i anstillningsskyddslagen om
en skyldighet att [dimna information om att arbetsgivaravgifter betalas till
staten.

Det ska ldmnas information om arbetstagarens tillgang till socialt skydd

I artikel 4.2 o i arbetsvillkorsdirektivet anges en skyldighet att 1dmna
information om allt skydd avseende social trygghet som tillhandahalls av
arbetsgivaren. Detta bor enligt skdl 22 exempelvis anses omfatta en
skyldighet for arbetsgivaren att i forekommande fall informera om de
kollektivavtalsbaserade formaner som en arbetstagare kan ha ritt till,
sasom tjanstepension. Artikelns lydelse bor i denna del dven anses avse att
lamna information om arbetsgivarens skyldighet att betala sjuklon enligt
lagen (1991:1047) om sjukldn. I informationsskyldigheten i denna del bor
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dven anses rymma flera andra situationer sisom nér en arbetsgivare véljer
att tillhandahélla en arbetstagare en privat sjukforsékring utan att det foljer
av ett kollektivavtal. Arbetsgivarforeningen KFO papekar att det kommer
att innebéra en borda for arbetsgivarna att i anstédllningsavtalet behova
rikna upp den enskilde arbetstagarens olika pensions- och trygghets-
16sningar. For att uppfylla direktivets krav i denna del anser regeringen att
det bor inforas en bestimmelse i1 anstéllningsskyddslagen om skyldighet
att ldmna information om det skydd for social trygghet som arbetsgivaren
tillhandahaller. For att minska sin arbetsborda kan arbetsgivarna
standardisera sin information. Inom ett kollektivavtalsomrdde kommer det
troligtvis att vara frdga om likalydande information om socialt skydd till
en grupp arbetstagare.

Det behovs ingen dndring ndr det gdller information om medlemskap i
arbetsloshetskassa

Nar det géller ersittning vid arbetsloshet géiller att en arbetstagare maste
vilja att bli medlem i en arbetsloshetskassa och gora inbetalningar till den
for att kunna fa del av den inkomstrelaterade erséttningen. Eftersom detta
ar ett val som arbetstagaren har bor det enligt promemorians beddmning
inte vara en skyldighet for en arbetsgivare att informera om denna
mojlighet. Pappersindustriarbetarnas arbetsloshetskassa anser att det bor
finnas en skyldighet for en arbetsgivare att informera om mojligheten att
ansluta sig till en arbetsloshetskassa. Regeringen anser dock, i likhet med
promemorian, att det dr en rimlig avvagning att inte belasta arbetsgivaren
med ett krav att ge information om mdjligheten att ansluta sig till en
arbetsloshetskassa. Ett sddant krav skulle innebédra att informations-
skyldigheten skulle g lingre dn vad direktivet kriver, vilket enligt
regeringens uppfattning bor undvikas. Det bor dérfor inte inforas ndgon
skyldighet att lamna information om mojligheten att g4 med i en
arbetsloshetskassa.

Det behovs ingen dndring ndr det gdller information om alla villkor som
dr av visentlig betydelse och om identitet

Artikel 14.1 i arbetsvillkorsdirektivet liknar artikel 2 i upplysnings-
direktivet. I artikel 14.1 i arbetsvillkorsdirektivet anges att information ska
lamnas om de vésentliga dragen i anstillningsforhallandet medan
upplysningsdirektivet anger att information ska lamnas om de vésentliga
dragen i anstéllningsavtalet eller anstillningsforhéllandet.

I direktivens inledande artikel om rdckvidd refereras till savél
anstillningsavtal som anstillningsforhéllande. I skél 23 i arbetsvillkors-
direktivet anfors bl.a. att arbetstagare bor ha ritt till skriftlig information
om sina réttigheter och skyldigheter till f6ljd av anstéllningsforhallandet
vid anstédllningens borjan. 1 skélet anfors att medlemsstaterna bor
efterstrdva att relevant information om anstéllningsforhallandet
tillhandahalls fore utgdngen av avtalets ursprungligen O6verenskomna
varaktighet.

Enligt 6 c § forsta stycket anstéllningsskyddslagen ska arbetsgivaren
lamna skriftlig information till arbetstagaren om alla villkor som &r av
vasentlig betydelse for anstillningsavtalet eller anstillningsforhéllandet.
Bestimmelsens ordalydelse bor kunna dndras och forenklas och folja
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andring i sak.

Diremot har minimikraven pa vilken information som ska ldmnas
andrats i sak och utdkats genom arbetsvillkorsdirektivet. I 6 ¢ § andra
stycket anstéllningsskyddslagen anges att informationen &tminstone ska
innehalla de uppraknade uppgifterna. Det har inte framkommit nagot skél
for att dndra strukturen pa den svenska regleringen. Det bor darfor dven i
fortsattningen forst slas fast att information ska innehalla alla villkor av
visentlig betydelse.

Enligt artikel 4.2 a ska arbetsgivaren ldmna information om identitet p&
parterna i anstillningsforhéllandet. Enligt promemorians beddmning &r
bestimmelsen i arbetsvillkorsdirektivet om parternas identitet identisk
med en bestimmelse i upplysningsdirektivet som uppfylls i svensk rétt
genom bestdmmelsen 1 6 ¢ § andra stycket 1 om att informationen ska
innehélla uppgifter om arbetsgivarens namn och adress och att inga
forfattningséndringar dr nddvéndiga i denna del. Juridiska fakulteten vid
Lunds universitet anser att lagtexten bor justeras sa att lydelsen blir mer
lik direktivets formulering pa sé sitt att den bor ange en skyldighet for
arbetsgivaren att ldmna information om identitet pa parterna i
anstéillningsforhallandet. Regeringen anser dock att den befintliga
bestimmelsen 1  anstillningsskyddslagen  uppfyller  direktivets
bestimmelse om en skyldighet for arbetsgivaren att ge information om
parternas identitet och att det ddrmed inte behdvs nagon &ndring i
anstéllningsskyddslagen i denna del.

Det behovs ingen dndring ndr det gdller information om befattning,
arbetsbeskrivning, tilltrddesdag och varaktighet

Enligt artikel 4.2 ¢ i arbetsvillkorsdirektivet ska information ldmnas
antingen om befattning, niva, beskaffenhet eller kategori av arbete som
anstdllningen avser eller en kort specifikation eller beskrivning av arbetet.
Upplysningsdirektivet innehaller en liknande bestdimmelse. Ordet
antingen finns dock inte med i det direktivet. Enligt 6 ¢ § andra stycket 2
anstéillningsskyddslagen ska det ldmnas en kort specificering eller
beskrivning av arbetstagarens arbetsuppgifter och yrkesbendmning eller
tjanstetitel. Genom denna lydelse beddoms arbetsvillkorsdirektivets
informationsbestimmelse om befattning eller arbetsbeskrivning fa ett
lampligt genomforande. Inga fOrfattningsédndringar bedoms vara
nddvindiga i denna del.

Enligt artikel 4.2 d i arbetsvillkorsdirektivet ska information lamnas om
den dag da anstdllningsforhéllandet borjar gilla. Bestimmelsen dr i princip
identisk med den som finns i upplysningsdirektivet. Eftersom det inte har
framkommit skél for ett annat genomforande &n det som finnsi 6 ¢ § andra
stycket 1 anstdllningsskyddslagen om anstillningens tilltridesdag &r det
inte nédvandigt med négra forfattningsandringar i denna del.

Enligt artikel 4.2 e i direktivet ska vid tidsbegrédnsade anstdllningar
information l&mnas om slutdag eller forvantad varaktighet. Bestimmelsen
ar snarlik motsvarande bestimmelse i1 upplysningsdirektivet. Enligt 6 ¢ §
andra stycket 3 anstéllningsskyddslagen ska information ldmnas om
anstéllningen géller tills vidare eller for begransad tid eller om den dr en
provanstdllning. Vid anstéllning for begransad tid ska uppgift limnas om
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anstéllningens slutdag eller de forutsittningar som géller for att
anstéllningen ska upphora och vilken form av tidsbegrinsad anstéllning
som anstéllningen avser.

Enligt regeringens bedomning Overensstimmer bestdimmelsen i
arbetsvillkorsdirektivet vdl med vad som f6ljer av direktivets bestimmelse
och det behdvs ddrmed inte nagra forfattningsiandringar i denna del.

Det finns bestimmer om skyldighet att ldmna information om semester

Enligt artikel 4.2 i arbetsvillkorsdirektivet ska information ldmnas om
antal dagar betald semester som arbetstagare har rétt till eller, om detta inte
ar kdnt ndr information ges, vilka regler som géller for rétten till och
langden pé sadan semester. Det finns en bestimmelse med motsvarande
lydelse i upplysningsdirektivet. Enligt 6 ¢ § andra stycket 5 anstéllnings-
skyddslagen ska arbetsgivaren informera om lidngden pa arbetstagarens
betalda semester. Bestimmelsen beddoms Overensstimma vil med
arbetsvillkorsdirektivet. Regeringen beddomer dérmed att det inte behovs
nagra forfattningséndringar i denna del.

Det finns bestimmelser om skyldighet att ldimna information om
tilladmpligt kollektivavtal

Enligt artikel 4.2 n i arbetsvillkorsdirektivet ska information ldmnas om
alla kollektivavtal som reglerar arbetstagarens arbetsvillkor eller, vid
kollektivavtal slutna av sirskilda gemensamma organ eller institutioner
utanfor foretaget, namnet pa det behdriga organ eller den gemensamma
institution med vilket kollektivavtal slutits. Upplysningsdirektivet
innehéller en liknande bestimmelse. Enligt 6 ¢ § andra stycket 6
anstdllningsskyddslagen ska information ldmnas om tillimpligt
kollektivavtal, i forekommande fall. Arbetsdomstolen anser att det kan
Overvdgas att anvanda uttrycket tillimpat kollektivavtal i stdllet for
tillampligt kollektivavtal for att tydligt tdcka in dven den situationen att en
icke kollektivavtalsbunden arbetsgivare faktiskt tillimpar ett visst
kollektivavtal. Regeringen bedomer dock att den nuvarande bestimmelsen
i anstéillningsskyddslagen &verensstimmer vidl med arbetsvillkors-
direktivet. Att arbetsgivaren ska ldmna skriftlig information till
arbetstagaren om bl.a. tillimpligt kollektivavtal innebédr inte bara att
information ska ldmnas till de arbetstagare som idr medlemmar i den
arbetstagarorganisation som har triffat kollektivavtalet. Om ett visst
kollektivavtal dr tillampligt 4ven pa utanforstdende arbetstagare, ska en
sadan arbetstagare informeras om avtalet. Om en arbetsgivare daremot inte
ar kollektivavtalsbunden men &nda tillimpar ett kollektivavtal pa
arbetsplatsen, anser regeringen att det inte bor uppstillas ett krav pa att
arbetsgivaren ska informera om ett kollektivavtal som arbetsgivaren inte
ar bunden av. Det saknas ddrmed behov av nagon &ndring av
bestdmmelsen.

Lagradet har papekat att nagra av de uppgifter som foreslas omfattas av
informationsskyldigheten, bl.a. uppgift om tillampligt kollektivavtal och
vad som ska gélla for overtids- eller mertidsarbete och ersdttning for
sadant arbete, enligt lagradsremissens forslag ska ldmnas i forekommande
fall. Lagradet anser att frasen dr svarbegriplig. Regeringen anser i likhet
med Lagrédet att i forekommande fall” inte bor anges i lagtexten om det
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skyldigheten att ldmna information vid anstéllningens borjan foreslas att

1 forekommande fall” ska anges i lagtexten bedomer regeringen att frasen

fyller funktionen att inte utstrdcka arbetsgivarens informationsskyldighet

mer dn vad som krévs enligt direktivet. ’I forekommande fall” bor darfor

anges i lagtexten, se dock regeringens bedémning i avsnitt 6.1 i friga om

skyldigheten att lamna uppgifter till arbetstagare som sénds utomlands.

Inget undantag for korta anstdllningsforhdllanden

Av 6 ¢ § anstéllningsskyddslagen foljer att arbetsgivaren inte &r skyldig att
lamna information om ett anstéllningsforhallande &r kortare &n tre veckor.
Enligt upplysningsdirektivet &r det mdjligt att undanta arbetstagare med
anstdllningsforhéllanden som wuppgar till hogst en manad. Nagon
motsvarande mdjlighet finns inte enligt arbetsvillkorsdirektivet.
Skyldigheten att limna information bor dérfor gélla &ven nir ett
anstéllningsforhallande &r kortare 4n tre veckor.

Informationsbestimmelsernas redaktionella utformning

Bestdmmelsen i 6 ¢ § anstillningsskyddslagen om information som ska
lamnas till arbetstagare vid anstillningens borjan ar omfattande. Saco och
Akavia papekar att bestimmelsen blir svardverskadlig och svér att tillimpa
nir nya informationsbestimmelser infors i paragrafen. Arbetsdomstolen
anger att regleringen om arbetsgivarens skyldighet att informera om
villkor av betydelse for anstéllningsforhallandet har blivit alltmer
omfattande och att for overskadlighetens skull bor i vart fall en ny rubrik
inforas fore bestimmelsen om information som ska limnas vid
anstdllningens borjan. Domstolen anser, i likhet med Saco, att &ven
ytterligare rubriker bor inforas i lagen. Regeringen instdmmer i att nya
rubriker bor inforas i anstéllningsskyddslagen for att gora lagen mer
overskadlig. Det dr dock inte &r lampligt att inom ramen for detta
lagstiftningsdarende gora nadgra mer omfattande redaktionella justeringar i
lagen.

5.1.2 Nir och hur informationen ska limnas

Regeringens forslag: Vissa av uppgifterna ska ldmnas sd snart som
mojligt, dock senast den sjunde kalenderdagen efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta, medan vissa uppgifter ska ldmnas senast
en manad efter det att arbetstagaren har borjat arbeta. Uppgift om
kundforetagens namn och adress ska ldmnas sa snart informationen &r
kénd.

Vissa uppgifter far, om det ar lampligt, ldmnas i form av hanvisningar
till lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal.

Promemorians forslag: Overensstimmer i huvudsak med regeringens
forslag. Enligt promemorians forslag far uppgift om minsta frist for besked
om den ordinarie arbetstidens och jourtidens forldggning ldmnas i form av
hénvisningar till lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal.
Promemorians forslag har en delvis annan redaktionell utformning.
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Remissinstanserna: Svenskt Ndringsliv tillstyrker att information ska
kunna l&dmnas senast en ménad efter det att arbetstagaren har borjat arbeta.
TCO ifragasitter att viss information ska kunna ldmnas inom 30 dagar fran
paborjat arbete. Juridiska fakulteten vid Lunds universitet anser att det bor
utredas om staten kan framstdlla mallar som kan anvéndas. Svenskt
Ndringsliv och Féretagarna anser att informationsplikten ocksa bor kunna
uppfyllas genom hanvisningar till andra kéllor &n lagar, andra forfattningar
och kollektivavtal, sdsom personalhandbdcker. Arbetsdomstolen har
synpunkter pé lagtextens struktur i friga om de uppgifter som far ldmnas i
form av hénvisningar.

Skilen for regeringens forslag
Ndr och hur information ska ldmnas enligt arbetsvillkorsdirektivet

Enligt artikel 5.1 i arbetsvillkorsdirektivet ska den information som avses
iartikel 4.2 a—e, g, k, 1 och m tillhandahallas individuellt till arbetstagaren
i form av ett eller flera dokument under en period mellan den forsta
arbetsdagen och senast den sjunde kalenderdagen. Ovrig information som
avses 1 artikel 4.2 ska tillhandahallas individuellt till arbetstagaren i form
av ett dokument inom en ménad fran den fOrsta arbetsdagen.

Av skél 23 i direktivet framgar att arbetstagarna bor ha rétt att fa skriftlig
information om sina réttigheter och skyldigheter till foljd av anstillnings-
forhallandet vid anstéllningens borjan. Den grundlidggande informationen
bor dérfor nd dem sa snart som mojligt. Den forsta arbetsdagen bor tolkas
som den dag da arbetstagaren faktiskt borjar utfora det arbete som
anstillningsforhéllandet omfattar.

Medlemsstaterna far enligt artikel 5.2 utarbeta mallar eller andra
forlagor for den information som ska lamnas.

Enligt artikel 5.3 ska medlemsstaterna sdkerstilla att information om
tillamplig rétt enligt lagar, andra forfattningar eller allméngiltigforklarade
kollektivavtal som ska ldimnas av arbetsgivarna gors allmént tillgéngliga
utan kostnad pé ett klart, tydligt, fullstindigt och lattillgéngligt sétt pa
distans och pa elektronisk vig.

Informationen ska ldmnas inom en viss frist

Enligt 6 c § anstéllningsskyddslagen ska arbetsgivaren ldmna skriftlig
information till arbetstagaren om alla villkor som &r av visentlig betydelse
for anstdllningsavtalet eller anstillningsforhéllandet senast en ménad efter
det att arbetstagaren har borjat arbeta.

I arbetsvillkorsdirektivet finns bestimmelser om nir olika uppgifter ska
lamnas. Skyldigheten att ldmna information infaller vid olika tidpunkter
for olika typer av uppgifter.

I promemorian foreslas att arbetsgivaren ska ldmna skriftlig information
till arbetstagaren nér det géller informationen som avses i artikel 4.2 a—e,
g och k—m s snart som mojligt, dock senast den sjunde kalenderdagen
efter det att arbetstagaren har borjat arbeta, medan sddan information som
avses 1 artikel 4.2 i Ovrigt ska ldmnas senast en manad efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta i enlighet med vad direktivet foreskriver.
TCO har ifragasatt den foreslagna tidsfristen for ldmnande av viss
information och anser att informationen bor kunna ldmnas senast den



sjunde kalenderdagen efter pdborjat arbete. Organisationen hénvisar till att
informationen dr av relativt enkel karaktdr och att arbetsgivaren har
mdjlighet att hdnvisa till lagar, andra forfattningar och kollektivavtal.
Enligt regeringens mening innebar dock promemorians forslag en vil
avvigd tidsfrist som ger utrymme for arbetsgivaren att ge korrekt och
relevant information.

Nar det géller skyldighet att limna information om de vésentliga dragen
i anstéllningsforhallandet enligt artikel 4.1 i arbetsvillkorsdirektivet anger
direktivet inte ndgon tidpunkt for nidr sddan information ska ldmnas.
Eftersom det ror sig om villkor som ar av vésentlig betydelse och som inte
foljer av upprakningen i andra stycket finns risk att det i storre omfattning
innefattar atypiska och dverraskande villkor som beddms vara av sérskilt
virde att arbetstagaren far information om snarast mojligt. Informations-
bestdimmelserna i anstillningsskyddslagen bor darfor ocksé dndras sa att
sadan information om de visentliga dragen i anstédllningsférhéllandet som
avses i artikel 4.1 ska ldmnas sa snart som mojligt, dock senast den sjunde
kalenderdagen efter det att arbetstagaren har borjat arbeta. Regeringen
foreslar darfor att det av anstédllningsskyddslagen ska framga att
information om vissa av uppgifterna ska ldmnas sé snart som mojligt, dock
senast den sjunde kalenderdagen efter det att arbetstagaren har borjat
arbeta, medan vissa uppgifter ska ldmnas senast en manad efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta. De uppgifter som foreslés kunna lamnas
senast inom en manad &r uppgifter om rétt till utbildning, langden pa betald
semester, regler i samband med avslutande av anstillningen, betalning av
arbetsgivaravgifter och skydd for social trygghet samt tillimpligt
kollektivavtal. Uppgift om kundforetags namn och adress bor ldmnas sa
snart informationen ar kind. Ovriga uppgifter boér limnas senast den
sjunde kalenderdagen efter det att arbetstagaren har borjat arbeta.

Informationen ska ldmnas pa ett visst sdtt

Enligt artikel 5.2 i arbetsvillkorsdirektivet far medlemsstaterna utarbeta
mallar eller andra forlagor for den information som ska ldmnas. Enligt
promemorian bor frigan om utarbetandet av mallar i Sverige utgéra en
fraga for arbetsmarknadens parter att Overenskomma om. Juridiska
fakulteten vid Lunds universitet anser dock att det mot bakgrund av
sjunkande organisationsgrad bor undersokas om staten kan utarbeta mallar
som kan tillimpas av oorganiserade arbetsgivare vid fullgérande av
skyldigheten att ldmna information. Till skillnad fran fakulteten anser
regeringen att fragan om framstillande av mallar for informations-
lamnande utgdr en fraga for arbetsmarknadens parter.

Enligt artikel 5.3 i arbetsvillkorsdirektivet ska medlemsstaterna sidker-
stdlla att information om tilldimplig rétt enligt forfattningar eller allmén-
giltigforklarade kollektivavtal som ska ldmnas av arbetsgivarna gors
allmant tillgdngliga utan kostnad pé ett klart, tydligt, fullstandigt och
lattillgangligt sétt pa distans och pa elektronisk vdg. Enligt 5 § lagen
(1976:633) om kungorande av lagar och andra forfattningar ska regeringen
se till att Svensk forfattningssamling publiceras, dvs. kungors elektroniskt
pa en sdrskild webbplats. Sverige har inte allméngiltigforklarade
kollektivavtal. Darmed bor direktivets krav om att information ska goras
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allmént tillgdnglig anses uppfyllt. Inga forfattningsédndringar beddéms
dérfor nodvéndiga i denna del.

Det ska vara mojligt att limna information genom hdnvisning till

forfattning eller kollektivavtal

Enligt artikel 4.3 i arbetsvillkorsdirektivet far den information som avses
i artikel 4.2 g—1 och o i lampliga fall ldamnas i form av hanvisningar till de
lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa fragor.
Bestaimmelsen i artikel 4.3 innebar att det dr mojligt att limna information
genom hénvisning ndr det géller en rad uppgifter, dock inte nér det géller
grundldggande information om anstillningsforhéllandet i frdga om
avtalsparter, arbetsplats, arbetets beskaffenhet, anstdllningstid och namn
pa kundforetaget vid uthyrning av arbetstagare. Det &r inte heller mojligt
att gora hénvisning till forfattningar eller kollektivavtal nir det giller
information om bl.a. minsta underréttelsefrist nar arbetsmonstret ar helt
eller mestadels oforutségbart.

Upplysningsdirektivet innehéller en liknande men mer begrinsad
bestimmelse som har genomforts genom 6 ¢ § tredje stycket anstillnings-
skyddslagen. Det framgér dar att de uppgifter som, om det &r lampligt, far
lamnas i form av hanvisningar till lagar, andra forfattningar eller kollektiv-
avtal dr uppgifter om uppsigningstider, uppgifter om de forutsdttningar
som géller for att anstédllningen ska upphéra, uppgift om begynnelselon,
andra 16neformaner och hur ofta 16nen ska betalas ut samt uppgift om
langden pé arbetstagarens betalda semester och lingden pé arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbetsvecka.

Nér det infors fler bestimmelser om att arbetsgivare ska limna
information till arbetstagare innebér det generellt att en storre borda ldggs
pa arbetsgivaren. Svenskt Néringsliv och Foretagarna anfor att direktivets
utokade informationsplikt kommer att 6ka foretagens administration i
samband med anstéllningar och anser att informationen dven bor kunna
ges genom hidnvisningar till andra killor som é&r tillgéngliga for
arbetstagaren sdsom personalhandbdcker eller motsvarande.

Regeringen bedomer att mojligheten for arbetsgivare att ldmna
information genom att hanvisa till forfattning eller kollektivavtal &r viktig
och bor utnyttjas vid genomforandet av direktivet. Denna mojlighet for en
arbetsgivare att héinvisa till forfattning eller kollektivavtal i syfte att
fullgdra sin informationsskyldighet bor kunna utnyttjas pa olika sitt. I
likhet med Svenskt Naringsliv och Foretagarna anser regeringen att
personalhandbdcker kan vara av virde som informationskalla for arbets-
tagare under forutsittning att handbdckerna hanvisar till forfattningar eller
de kollektivavtal som é&r tillimpliga pa arbetsplatsen. Det kan innebéra en
minskad administrativ borda for en arbetsgivare om redan framtagna
handbdcker riktade till arbetstagare kan anvandas.

Regeringen anser att det, utover de uppgifter som far lamnas genom
hinvisning till forfattning eller kollektivavtal enligt nuvarande
bestimmelse i anstéllningsskyddslagen, bor vara mojligt att i enlighet med
arbetsvillkorsdirektivet ldmna fler uppgifter genom en sadan hanvisning.
Regeringen foreslar darfor att bestimmelsen i anstéllningsskyddslagen
som avser vilka uppgifter som far ldmnas genom en saddan hinvisning
dndras sa att det framgér att arbetsgivaren dven genom hénvisning far



lamna uppgift om vad som ska gélla for dvertids- eller mertidsarbete och, Prop. 2021/22:151

i forekommande fall, ersdttning for sadant arbete, regler for skiftbyte, ratt
till utbildning som tillhandahalls av arbetsgivaren, i forekommande fall,
vilka bestimmelser arbetsgivaren och arbetstagaren ska f6lja niar ndgon av
dem vill avsluta anstdllningsfoérhéllandet, prévotidens langd och villkor for
provanstdllning och att arbetsgivaravgifter betalas till staten samt det
skydd for social trygghet som tillhandahalls av arbetsgivaren. Lagrddet
har vickt frdgan vad som ér syftet med skyldigheten att informera om att
arbetsgivaravgift betalas till staten. Regeringen konstaterar att denna
informationsskyldighet, som &r avsedd att genomfora artikel 4.2 o i
arbetsvillkorsdirektivet, inte riktar sig till arbetsgivaren utan syftar till att
upplysa arbetstagaren om att arbetsgivaren enligt den svenska
lagstiftningen betalar in arbetsgivaravgifter till staten, se vidare ovan
avsnitt 5.1.1. Skyldigheten innebér inte att arbetsgivaren ska upplysa om
att arbetsgivaravgift har betalats in i det enskilda fallet. Som Lagradet
anger ar en uppgift frén arbetsgivaren att arbetsgivaravgiften betalas till
staten inte samma sak som en hénvisning till en lag som aligger
arbetsgivaren att betala arbetsgivaravgifter. Regeringen anser dock att
skyldigheten for en arbetsgivare att informera arbetstagaren om att
arbetsgivaravgift betalas till staten 4r en sddan uppgift som enligt
direktivet far laimnas genom hénvisning till lagar, andra forfattningar eller
kollektivavtal och att denna mdjlighet bor utnyttjas i likhet med vad som
foreslas i1 frdga om de dvriga uppgifter som omfattas av arbetsgivarens
informationsskyldighet dér detta ar forenligt med direktivet.

Regeringen beddmer, till skillnad frén promemorian, att direktivet inte
medger att uppgift om minsta frist for besked om forlaggning av ordinarie
arbetstid och jourtid dr en sédan uppgift som far lamnas genom hanvisning.

Regeringen anser i likhet med Arbetsdomstolen att bestimmelsen om
vilka uppgifter som far ldmnas genom hénvisning till forfattning eller
kollektivavtal bor placeras i ett eget stycke.

5.2 Andringar i lagen om husligt arbete

Regeringens forslag: En arbetsgivare ska, utover den skriftliga
information som ska limnas enligt nuvarande bestimmelser i lagen om
husligt arbete, 1dmna ytterligare information.

For det fall det inte finns nagon fast eller huvudsaklig arbetsplats ska
information ldmnas om att arbetet ska utforas pa olika platser.

Arbetsgivaren ska dven informera om begynnelselon och andra
l6neférmaner, som ska anges separat, och pa vilket sitt I6nen ska
betalas ut.

Om det inte gar att faststdlla lingden pa arbetstagarens normala
arbetsdag eller arbetsvecka pad grund av hur arbetsgivaren forlagger
arbetstiden ska arbetsgivaren informera om anstdllningens
arbetstidsmatt. Arbetsgivaren ska dven informera om vad som ska gélla
for overtidsarbete och erséttning for sadant arbete, minsta tidsfrist for
besked om den ordinarie arbetstidens forlaggning och i féorekommande
fall att forlaggningen kommer att variera mellan olika klockslag och

dagar och om regler for skiftbyte.
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Informationen ska dven innehalla uppgifter om ratt till utbildning som
tillhandahalls av arbetsgivaren, de bestimmelser arbetstagare och
arbetsgivare ska folja ndr nidgon av dem vill avsluta anstdllnings-
forhéllandet och inbetalning av arbetsgivaravgifter och det skydd for
social trygghet som tillhandahalls av arbetsgivaren.

Vissa av uppgifterna ska ldmnas sé snart som mojligt, dock senast den
sjunde kalenderdagen efter det att arbetstagaren har borjat arbeta,
medan vissa uppgifter ska ldmnas senast en manad efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta.

Vissa uppgifter far, om det ar lampligt, lamnas i form av hénvisningar
till lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal.

Nuvarande bestimmelse om att arbetsgivaren ska ge information om
provanstillning ska tas bort.

Skyldigheten att limna information ska gédlla &dven nir ett
anstdllningsforhéallande ar kortare &n tre veckor.

Promemorians forslag: Overensstimmer i huvudsak med regeringens
forslag. Enligt promemorians forslag far uppgift om minsta frist for besked
om den ordinarie arbetstidens forliggning ldmnas i form av hanvisningar
till lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal.

Remissinstanserna: Arbetsdomstolen anser att skyldigheten att ge
information om rétt till utbildning inte bor gilla ndr en arbetsgivare
erbjuder utbildning inom ramen f6r arbetsledningsrétten. Domstolen anser
dven att det bor Overvidgas att anvinda uttrycket tillampat kollektivavtal i
stéllet for tillampligt kollektivavtal nér det géller den information som ska
lamnas om kollektivavtal. Ingen av remissinstanserna i ovrigt berdr
forslaget sarskilt.

Skilen for regeringens forslag
Det finns informationsbestimmelser i lagen om husligt arbete

Lagen om husligt arbete genomfoér ILO:s konvention (nr 189) om
anstidndiga arbetsvillkor for hushallsarbetare. 1 artikel 7 i konventionen
finns bestimmelser om information som i allt védsentligt 6verensstimmer
med vad som giller enligt 6c§ anstillningsskyddslagen (prop.
2017/18:272 5. 16 1.).

Enligt 11 a § lagen om husligt arbete ska arbetsgivaren senast en manad
efter det att arbetstagaren har borjat arbeta 1dmna skriftlig information till
arbetstagaren om alla villkor som &r av vésentlig betydelse for
anstdllningsavtalet eller anstillningsforhédllandet. Om anstéllningstiden &r
kortare &n tre veckor &r inte arbetsgivaren skyldig att ldmna sédan
information. Bestimmelsen innehaller en upprikning av vilka uppgifter
informationen atminstone ska innehalla. Det géller uppgift om
arbetsgivarens och arbetstagarens namn och adress, anstéllningens till-
tradesdag och arbetsplatsen, beskrivning av arbetstagarens arbetsuppgifter
om anstéllningen géller tills vidare eller for begransad tid eller om den ar
en provanstillning och de forutsittningar som géller for att anstdllningen
ska upphora. Vidare anges bl.a. provotidens lingd vid provanstillning,
begynnelselon, andra 16neférméaner och hur ofta 16nen ska betalas ut,
langden pé arbetstagarens betalda semester och ldngden pa arbetstagarens



normala arbetsdag eller arbetsvecka och tillimpligt kollektivavtal, i
forekommande fall.

Vissa av uppgifterna fir om det &r lampligt ldmnas 1 form av
hénvisningar till lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal.

Det ska ldmnas ytterligare information

Alla hushallsarbetare bor sd langt som mdjligt ha ett liknande skydd
oberoende av vilken lag som de skyddas av enligt svensk ratt
(prop. 2017/18:272's. 16).  Sadana informationsbestimmelser som
regeringen foreslar ska inforas i anstéllningsskyddslagen bor dérfor sa
langt som mojligt ocksa inforas i lagen om husligt arbete. Det finns dock
enligt regeringens mening skél att anpassa informationsbestimmelserna
med hénsyn till att arbetet utfors i arbetsgivarens hem. Mot denna
bakgrund bor det inte inforas ndgon skyldighet att lamna information om
att arbetstagaren sjélv far bestimma sin arbetsplats.

Eftersom det i lagen om husligt arbete inte finns ndgra materiella
bestimmelser om provanstéllning bor arbetsgivare inte framdver behova
lamna information om vad som ska gilla vid provanstéllning. Regeringen
foreslar dérfor att nuvarande bestimmelse i lagen om husligt arbete om att
arbetsgivaren ska ge information om provanstillning tas bort.

17 § lagen om husligt arbete finns bestimmelser om att arbetstagare har
ratt till sdrskild erséttning for overtid. Erséttningen ska utga i pengar eller,
om parterna &r ense ddrom, som ledighet under ordinarie arbetstid. Det bor
inforas en skyldighet att i forekommande fall ldmna information om
overtid och den ersittning som ska utga for 6vertidsarbete.

I lagen om husligt arbete finns inte ndgra bestimmelser om mertid och
darfor bor det inte inforas ndgon bestimmelse om skyldighet att ge
information om regler for mertid.

I lagen om husligt arbete finns inte ndgra bestimmelser om jourtid. For
att genomfora arbetsvillkorsdirektivets bestimmelse om minsta
underrittelsefrist som arbetstagare har rétt till innan arbetspasset borjar
foreslar regeringen darfor att det i lagen om husligt arbete ska inféras en
bestammelse som medfor en skyldighet att limna information om minsta
tidsfrist for besked om den ordinarie arbetstidens forlédggning. Till skillnad
fréin den bestimmelse som foreslds inforas i anstillningsskyddslagen
foreslas séledes ingen skyldighet att 1imna information om minsta tidsfrist
for besked om jourtidens forlaggning. Av samma skél bor skyldigheten att
lamna information om minsta frist for besked om arbetstidens forldggning
avse den ordinarie arbetstidens forldggning.

Arbetsdomstolen péapekar att informationsskyldigheten om rétt till
utbildning som arbetsgivaren tillhandahaller endast ska gilla nér det ar
fraga om en rétt till utbildning och inte sddana fall da en arbetsgivare
erbjuder viss utbildning som det ar upp till arbetsgivaren att inom ramen
for arbetsledningsritten bestimma om arbetstagaren ska erbjudas. Vidare
anser domstolen att det bor Overvégas att anvénda uttrycket tillimpat
kollektivavtal i stédllet for tillampligt kollektivavtal nér det géller den
information som ska ldmnas om kollektivavtal. Dessa fragor behandlas i
avsnitt 5.1.
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Informationen ska ldmnas inom en viss frist

En bestimmelse om inom vilken frist som information ska ldmnas som
motsvarar den som foreslés i anstdllningsskyddslagen bor inforas i lagen
om husligt arbete. Regeringen foreslar att vissa av uppgifterna ska lamnas
sé& snart som mojligt, dock senast den sjunde kalenderdagen efter det att
arbetstagaren har bdorjat arbeta, medan vissa av uppgifterna ska limnas
senast en manad efter det att arbetstagaren har borjat arbeta. De uppgifter
som foreslas kunna l&mnas senast inom en manad &r uppgifter om rétt till
utbildning, lingden pa betald semester, bestimmelser som ska foljas i
samband med avslutande av anstdllningen, betalning av arbets-
givaravgifter, skydd for social trygghet och tillimpligt kollektivavtal.
Ovriga uppgifter bor limnas senast den sjunde kalenderdagen efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta.

Det ska vara maojligt att limna information genom hdnvisning till
forfattning eller kollektivavtal

Regeringen anser att, utéver de uppgifter som far ldmnas genom
hénvisning till forfattning eller kollektivavtal enligt nuvarande
bestimmelse i lagen om husligt arbete, bor det vara mdjligt att i enlighet
med arbetsvillkorsdirektivet ldmna fler uppgifter genom en sddan
hinvisning. Regeringen foreslar darfor att bestimmelsen som avser vilka
uppgifter som far ldmnas genom en saddan hénvisning dndras s& att det
framgar att arbetsgivaren genom hénvisning dven far lamna uppgift om
vad som ska gélla for overtidsarbete och erséttning for sddant arbete, regler
for skiftbyte, uppgift om ratt till utbildning som tillhandahélls av
arbetsgivaren i forekommande fall, de bestimmelser arbetsgivaren och
arbetstagaren ska folja nir nadgon av dem vill avsluta anstdllnings-
forhallandet, att arbetsgivaravgifter betalas till staten samt det skydd for
social trygghet som tillhandahalls av arbetsgivaren.

Uppgift om minsta frist for besked om forlaggning av ordinarie arbetstid
bedoms till skillnad frén promemorians forslag inte vara en sidan uppgift
som bor fi ldmnas genom hénvisning, eftersom direktivet enligt
regeringens beddmning inte medger det.

Inget undantag for korta anstdillningsforhallanden

Av 11 a § lagen om husligt arbete f6ljer att arbetsgivaren inte &r skyldig
att lamna information om anstillningstiden &r kortare &n tre veckor. Enligt
upplysningsdirektivet dr det mojligt att undanta arbetstagare med
anstdllningsforhéllanden som uppgar till hdgst en manad. Néagon mot-
svarande mdjlighet finns inte enligt arbetsvillkorsdirektivet. Skyldigheten
att lamna information bor dérfor gélla dven nér ett anstédllningsforhallande
ar kortare &n tre veckor.

5.3 Andringar i lagen om vissa
forsvarsmaktsanstéillningar

Regeringens forslag: En arbetsgivare ska, utover den skriftliga
information som ska ldmnas till en arbetstagare enligt nuvarande



bestimmelser i lagen om vissa forsvarsmaktsanstdllningar, lamna
ytterligare information.

For det fall det inte finns nagon fast eller huvudsaklig arbetsplats ska
arbetsgivaren informera om att arbetet ska utforas pa olika platser.

Arbetsgivaren ska &dven informera om eventuella villkor for
provanstillning, begynnelselon och andra 16neférmaner, som ska anges
separat, och om pa vilket sitt I16nen ska betalas ut.

Informationen ska vidare innehalla uppgift om anstéillningens
arbetstidsmatt om det inte gar att faststélla lingden pé arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbetsvecka pé grund av hur arbetsgivaren
forlagger arbetstiden och vad som ska gilla for Overtids- eller
mertidsarbete och ersittning for sddant arbete i forekommande fall.

Vidare ska arbetsgivaren lamna information om minsta tidsfrist for
besked om den ordinarie arbetstidens och jourtidens forldggning samt i
forekommande fall att forlaggningen av arbetstiden kommer att variera
mellan olika klockslag och dagar och regler for skiftbyte.

Vidare ska information ldmnas om rétt till utbildning som
tillhandahalls av arbetsgivaren 1 forekommande fall, om de
bestdmmelser arbetstagaren och arbetsgivaren ska f6lja ndr ndgon av
dem vill avsluta anstéllningsforhallandet och om inbetalning av
arbetsgivaravgifter och om det skydd for social trygghet som
tillhandahalls av arbetsgivaren.

Informationen ska i vissa delar ldmnas s& snart som mojligt, dock
senast den sjunde kalenderdagen efter det att arbetstagaren har borjat
arbeta, medan den i vissa delar ska lamnas senast en manad efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta. Om arbetstagaren sdnds utomlands for
att arbeta langre an fyra pa varandra foljande veckor, ska informationen
lamnas fore avresan.

Vissa uppgifter far, om det dr lampligt, ldmnas i form av hanvisningar
till lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa
fragor.

Skyldigheten att limna information ska géilla &ven nér ett

anstéllningsforhallande ar kortare dn tre veckor.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Arbetsdomstolen anser att skyldigheten att ge
information om rétt till utbildning inte bor gilla ndr en arbetsgivare
erbjuder utbildning inom ramen f6r arbetsledningsrétten. Domstolen anser
aven att det bor Overvégas att anvanda uttrycket tillimpat kollektivavtal i
stéllet for tillampligt kollektivavtal nir det giller den information som ska
lamnas om kollektivavtal. Ingen av remissinstanserna i Ovrigt beror
forslaget sarskilt.

Skiilen for regeringens forslag

Det finns informationsbestimmelser i lagen om vissa
forsvarsmaktsanstdllningar

Av 14§ lagen om vissa forsvarsmaktsanstdllningar framgéar att
Forsvarsmakten ska ldmna skriftlig information till arbetstagaren om alla
villkor som é&r av vésentlig betydelse for anstéllningsavtalet eller
anstdllningsforhéllandet, om anstdllningstiden &r tre veckor eller mer.
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Informationen ska lamnas senast en ménad efter det att anstéllningsavtalet
har ingatts. Om arbetstagaren ska resa utomlands och vistas dar langre tid
dn en manad, ska informationen limnas fore avresan. Det framgar av
bestdmmelsen att informationen ska innehalla uppgifter om arbetsgivarens
och arbetstagarens namn och adress, anstdllningens tilltrddesdag samt
arbetsplats, en kort specificering eller beskrivning av arbetstagarens
arbetsuppgifter och yrkesbendmning eller tjanstetitel, vilken form av
tidsbegrinsad anstéllning som anstéllningen avser och om den inleds med
en tidsbegrédnsad provanstillning, anstéllningens slutdag, uppsdgnings-
tider for anstéllningen, provotidens ldngd vid provanstillning, begynnelse-
16n, andra 16neférmaner och hur ofta 16nen ska betalas ut, lingden pé
arbetstagarens betalda semester och lingden pa arbetstagarens normala
arbetsdag eller arbetsvecka och tillimpligt kollektivavtal, om sadant finns.

Det framgér vidare av bestdimmelsen att uppgifter om uppsiagningstider
for anstéllningen, begynnelselon, andra 16neférméner och hur ofta 16nen
ska betalas ut samt langden pa arbetstagarens betalda semester och langden
pa arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka, om det ar lampligt,
far lamnas i form av hénvisningar till lagar, andra forfattningar eller
kollektivavtal som reglerar dessa fragor.

Arbetsdomstolen papekar att informationsskyldigheten nér det géller ratt
till utbildning som arbetsgivaren tillhandahéaller endast ska gilla nér det &r
frdga om en rétt till utbildning och inte sddana fall d& en arbetsgivare
erbjuder viss utbildning som det &r upp till arbetsgivaren att inom ramen
for arbetsledningsritten bestimma om arbetstagaren ska erbjudas. Vidare
anser domstolen att det bor Overvdgas att anvianda uttrycket tillimpat
kollektivavtal i stéllet for tillimpligt kollektivavtal ndr det géller den
information som ska ldmnas om kollektivavtal. Dessa fragor behandlas i
avsnitt 5.1.

Det ska ldmnas ytterligare information

Arbete inom Forsvarsmakten sker under speciella omsténdigheter. Déarfor
skiljer sig bestimmelserna for anstdllning vid Forsvarsmakten frén de
allménna bestimmelserna i anstéllningsskyddslagen. Lagen om vissa
forsvarsmaktsanstéllningar syftar till en sdker och behovsanpassad
personalforsorjning inom Forsvarsmakten, se propositionen Soldat-
anstéllningar i Forsvarsmakten (prop. 2011/23:115 s. 18 f.).

Liksom for 6vriga offentligt anstdllda bor utgédngspunkten vara att
undvika sérreglering sa langt som mdjligt och anstéllningsskyddslagens
bestdmmelser bor darfor gélla arbetstagare anstéllda enligt lagen om vissa
forsvarsmaktsanstéllningar i den man det gar att samtidigt uppfylla lagens
syfte om sédker och behovsanpassad personalforsdrjning inom Forsvars-
makten.

En utgéngspunkt bor darfor tas i de bestimmelser om information som
foreslas i anstdllningsskyddslagen. Informationsbestimmelserna i lagen
om vissa forsvarsmaktsanstillningar bor dock inte omfatta skyldighet att
informera om arbetstagaren sjdlv far bestimma sin arbetsplats eller att
ange vad som ska gilla for arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag.
Anpassningar bor i 6vrigt goras efter att lagen endast avser tidsbegrénsade
anstillningar.



Av artikel 7 i arbetsvillkorsdirektivet foljer bl.a. att kravet att ldmna
information till en arbetstagare som sidnds utomlands géller om
varaktigheten av varje arbetsperiod utanfor den medlemsstat dar
arbetstagaren vanligen arbetar dverstiger fyra pa varandra foljande veckor.
Regeringen foreslér att det av anstéllningsskyddslagen ska framgé att om
en arbetstagare sinds utomlands for att arbeta ldngre 4n fyra pa varandra
foljande veckor ska informationen ldmnas fore avresan.

Informationen ska limnas inom en viss frist

En bestimmelse om inom vilken frist som information ska ldmnas som
motsvarar den som foreslés i anstillningsskyddslagen bor inforas i lagen
om vissa forsvarsmaktsanstéllningar. Regeringen foreslar att vissa av
uppgifterna ska ldmnas sd snart som mojligt, dock senast den sjunde
kalenderdagen efter det att arbetstagaren har borjat arbeta, medan vissa av
uppgifterna ska ldmnas senast en ménad efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta. Den information som foreslas kunna 1&dmnas senast inom en
manad ir uppgifter om rétt till utbildning, lingden pé betald semester,
bestimmelser i samband med avslutande av anstillningen, betalning av
arbetsgivaravgifter, skydd for social trygghet och tillimpligt
kollektivavtal. Det foreslas att ovriga uppgifter ska ldmnas senast den
sjunde kalenderdagen efter det att arbetstagaren har borjat arbeta.

Det ska vara maojligt att limna information genom hdnvisning till
forfattning eller kollektivavtal

Regeringen foreslar att det utover de uppgifter som far ldmnas genom
hénvisning till forfattning eller kollektivavtal enligt nuvarande
bestimmelse i lagen om forsvarsmaktsanstillningar ska vara mgjligt att i
enlighet med arbetsvillkorsdirektivet ldmna fler uppgifter genom
hinvisning. Regeringen foreslar att en arbetsgivare genom hénvisning
dven ska kunna lamna uppgift om prévotidens lingd vid provanstéllning
och eventuella villkor for provanstéllning, begynnelselén och andra
loneféormaner, som ska anges separat, och hur ofta och pa vilket sétt 16nen
ska betalas ut, langden pa normal arbetsdag eller arbetsvecka, vad som ska
gélla for Overtidsarbete och ersittning for sddant arbete, regler for
skiftbyte, ritt till utbildning som tillhandahalls av arbetsgivaren i
forekommande fall och vilka bestimmelser arbetsgivaren och arbets-
tagaren ska f6lja niar ndgon av dem vill avsluta anstillningsforhéllandet
och att arbetsgivaravgifter betalas till staten samt det skydd for social
trygghet som tillhandahalls av arbetsgivaren.

Uppgift om minsta frist for besked om forldggning av ordinarie arbetstid
och jourtid beddms till skillnad fran promemorians forslag inte vara en
sadan uppgift som far lamnas genom hanvisning, eftersom direktivet enligt
regeringens bedémning inte medger det.

Inget undantag for korta anstdillningsforhallanden

Av 14§ lagen om vissa forsvarsmaktsanstéllningar foljer att
Forsvarsmakten endast dr skyldig att limna information enligt
bestimmelsen om anstillningstiden &r tre veckor eller mer. Enligt
upplysningsdirektivet var det mgjligt att undanta arbetstagare med
anstéllningsforhéllanden som uppgar till hdgst en manad. Nédgon mot-
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svarande mojlighet finns inte enligt arbetsvillkorsdirektivet. Skyldigheten
att lamna information bor dérfor gélla dven nér ett anstéllningsforhallande
ar kortare én tre veckor.

54 Andringar i lagen om gymnasial
larlingsanstéllning

Regeringens forslag: En arbetsgivare ska, utover den skriftliga
information som ska ldmnas till en arbetstagare enligt nuvarande
bestimmelser 1 lagen om gymnasial larlingsanstillning, ldmna
ytterligare information.

For det fall det inte finns nadgon fast eller huvudsaklig arbetsplats ska
arbetsgivaren informera om att arbetet ska utforas pa olika platser.

Arbetsgivaren ska dven informera om begynnelselon och andra
l6neférmaner, som ska anges separat, och om pa vilket sétt 16nen ska
betalas ut. Informationen ska vidare innehélla uppgift om ldngden pa
arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka eller, om detta inte
gér att faststélla pd grund av hur arbetsgivaren forldgger arbetstiden,
uppgift om anstéllningens arbetstidsmatt pa annat sitt. Information ska
dven ldmnas om vad som ska gélla for 6vertids- eller mertidsarbete och
ersittning for sddant arbete i forekommande fall.

Vidare ska arbetsgivaren informera om minsta tidsfrist for besked om
den ordinarie arbetstidens och jourtidens forliggning och, i
forekommande fall, om att forliggningen av arbetstiden kommer att
variera mellan olika klockslag och dagar, och om regler for skiftbyte.
Informationen ska dven innehélla uppgift om rétt till utbildning som
tillhandahalls av arbetsgivaren i forekommande fall.

Information ska dven ldimnas om vilka bestimmelser arbetstagaren
och arbetsgivaren ska f6lja niar ndgon av dem vill avsluta anstillnings-
forhéllandet, om inbetalning av arbetsgivaravgifter och om det skydd
for social trygghet som tillhandahalls av arbetsgivaren.

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

Vissa uppgifter far, om det dr lampligt, lamnas i form av hénvisningar
till lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa
fragor.

Skyldigheten att limna information ska gélla &ven nir ett
anstéllningsforhallande ar kortare &n tre veckor.

Promemorians forslag: Overensstimmer i huvudsak med regeringens
forslag. Enligt promemorians forslag far uppgift om minsta frist for besked
om den ordinarie arbetstidens och jourtidens forlaggning l&mnas i form av
hénvisningar till lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal. Enligt
promemorians forslag far viss information l&mnas genom hénvisning till
utbildningskontrakt.

Remissinstanserna: Arbetsdomstolen anser att skyldigheten att ge
information om rétt till utbildning inte bor gélla nir en arbetsgivare



erbjuder utbildning inom ramen for arbetsledningsrétten. Domstolen anser
dven att det bor Gvervigas att anvénda uttrycket tillimpat kollektivavtal i
stillet for tillampligt kollektivavtal ndr det géller den information som ska
lamnas om kollektivavtal. Ingen av remissinstanserna i 6vrigt har sarskilt
yttrat sig dver forslaget.

Skiilen for regeringens forslag

Det finns bestimmelser om information i lagen om gymnasial
ldrlingsanstdllning

Av 4 § lagen om gymnasial larlingsanstillning framgéar vilken information
arbetsgivare ska ldmna till arbetstagare som omfattas av lagen. Senast en
ménad efter det att arbetstagaren har pabdrjat sin anstdllning ska
arbetsgivaren lamna skriftlig information till arbetstagaren om alla villkor
som &r av vésentlig betydelse for anstillningsavtalet eller anstillnings-
forhéllandet. Om anstéllningstiden ar kortare &n tre veckor, &r
arbetsgivaren inte skyldig att limna sédan information. Informationen ska
innehélla dtminstone uppgift om arbetsgivarens och arbetstagarens namn
och adress, anstillningens tilltrddesdag samt arbetsplatsen, att
anstillningen avser en gymnasial ldrlingsanstillning och en kort
specificering eller beskrivning av arbetstagarens arbetsuppgifter,
anstdllningens slutdag eller forutséttningar som géller for att anstédllningen
ska upphora, begynnelselon, andra 16neférméner och hur ofta 16nen ska
betalas ut, lingden pa arbetstagarens betalda semester, att semester-
ledighet ska avtalas sérskilt och vad som géller i fraga om
semestererséttning for semesterlon som har tjdnats in men inte tagits ut,
laingden pa arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka och
tillimpligt kollektivavtal, i forekommande fall.

Vissa av uppgifterna far, om det ar lampligt, ldmnas i form av
hinvisningar till annan forfattning, kollektivavtal eller utbildnings-
kontrakt.

Det ska ldmnas ytterligare information

Arbetstagare som omfattas av lagen om gymnasial ldrlingsanstéllning &r
elever som genomgar gymnasial larlingsutbildning inom ett av
gymnasieskolans yrkesprogram. Anstédllningen enligt lagen omfattar hela
eller del av tiden for det arbetsplatsforlagda ldrandet. Anstillningen
omfattar alltsd inte helger eller lov wutan &r knuten till
gymnasieutbildningen. Arbetstagare som omfattas av lagen ar undantagna
fran anstéllningsskyddslagens bestimmelser, medan arbetstidslagen och
arbetsmiljolagen (1977:1160) ska tillimpas pa dem.

For genomforandet av arbetsvillkorsdirektivet bor en utgangspunkt vara
de informationsbestimmelser som foreslds i anstédllningsskyddslagen.
Informationsbestimmelserna bor dock anpassas for att fylla det behov av
information som en arbetstagare vars anstillning dr kopplad till en
gymnasieutbildning kan antas ha. Informationsbestimmelserna i lagen om
gymnasial larlingsanstéllning bor dirmed inte omfatta skyldighet att ange
om arbetstagaren sjélv far bestimma sin arbetsplats eller att ange vad som
ska gélla for arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag.
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Eftersom det i lagen om gymnasiala larlingsanstédllningar inte finns
nidgra materiella bestimmelser om provanstillning och sédana
bestdmmelser inte heller anses relevant att foreslé finns det inte behov av
att lamna information om sadan anstéllning. Informationsskyldigheten nér
det giller semester bor fortsatt vara utformad med hénsyn till att det i
semesterlagen (1977:480) finns sdrskilda bestimmelser om semester for
arbetstagare i gymnasial larlingsanstillning.

Arbetsdomstolen pépekar att informationsskyldigheten om rétt till
utbildning som arbetsgivaren tillhandahéller endast ska gilla nér det &r
frdga om en ritt till utbildning och inte sddana fall d& en arbetsgivare
erbjuder viss utbildning som det &r upp till arbetsgivaren att inom ramen
for arbetsledningsrétten bestimma om arbetstagaren ska erbjudas. Dessa
frdgor behandlas i avsnitt 5.1.

Informationen ska ldmnas inom en viss frist

En bestimmelse om inom vilken frist som information ska limnas som
motsvarar den som foreslas i anstdllningsskyddslagen bor inforas i lagen
om gymnasial larlingsanstillning. Regeringen foreslar att vissa av
uppgifterna ska ldmnas s& snart som mojligt, dock senast den sjunde
kalenderdagen efter det att arbetstagaren har borjat arbeta, medan vissa av
uppgifterna ska ldmnas senast en ménad efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta. De uppgifter som foreslds kunna lamnas senast inom en
ménad ar uppgifter om rétt till utbildning, l&ingden pa betald semester,
bestimmelser i samband med avslutande av anstdllningen, betalning av
arbetsgivaravgifter, skydd foér social trygghet och tillimpligt
kollektivavtal. Det foreslas att dvriga uppgifter ska limnas senast den
sjunde kalenderdagen efter det att arbetstagaren har borjat arbeta.

Det ska vara maojligt att limna information genom héinvisning till
forfattning eller kollektivavtal

Regeringen anser att det utdver de uppgifter som far ldmnas genom
hianvisning till forfattning eller kollektivavtal enligt nuvarande
bestimmelse i lagen om gymnasial larlingsanstillning bor vara mojligt att
i enlighet med arbetsvillkorsdirektivet 1&dmna fler uppgifter genom en
saddan hénvisning. Det bor inte lingre vara mojligt att ldmna information
genom hinvisning till utbildningskontrakt, eftersom direktivet enligt
regeringens beddmning inte medger det. Regeringen foreslar dérfor att
bestimmelsen som avser vilka uppgifter som far ldmnas i form av
hanvisningar dndras sa att det framgar att arbetsgivaren om det dr lampligt
genom hénvisningar till lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal som
reglerar fragorna far lamna uppgift om forutsdttningar for anstillningens
upphorande, langd pa normal arbetsdag eller arbetsvecka, begynnelselon
och andra I6neférmaner, som ska anges separat, och hur ofta och pa vilket
sdtt l1onen ska betalas ut, vad som ska gilla for Overtidsarbete och
ersittning for sddant arbete, regler for skiftbyte, rétt till utbildning som
tillhandahalls av arbetsgivaren i forekommande fall, lingden pa
arbetstagarens betalda semester, de bestdimmelser arbetsgivaren och
arbetstagaren ska folja nir nadgon av dem vill avsluta anstdllnings-
forhallandet, tillimpligt kollektivavtal och att arbetsgivaravgifter betalas
till staten samt det skydd for social trygghet som tillhandahalls av



arbetsgivaren. Uppgift om minsta frist for besked om forldggning av
ordinarie arbetstid och jourtid beddéms till skillnad frén promemorians
forslag inte vara en sddan uppgift som far ldamnas genom hénvisning,

eftersom direktivet enligt regeringens bedémning inte medger det.

Arbetsdomstolen papekar att det bor dvervigas att anvédnda uttrycket
tillampat kollektivavtal i stéllet for tillampligt kollektivavtal nér det géller
den information som ska ldmnas om kollektivavtal. Dessa fragor

behandlas i avsnitt 5.1.

Inget undantag for korta anstdillningsférhdllanden

Av 4 § lagen om gymnasial larlingsanstillning foljer att arbetsgivaren inte
ar skyldig att limna information enligt bestimmelsen om anstillningstiden
ar kortare dn tre veckor. Enligt upplysningsdirektivet dr det mojligt att
undanta arbetstagare med anstillningsforhéallanden som uppgar till hogst
en méanad. N&gon motsvarande mojlighet finns inte enligt
arbetsvillkorsdirektivet. Skyldigheten att limna information bor dérfor

gélla dven nir ett anstillningsforhéllande &r kortare dn tre veckor.

6 Ytterligare information till arbetstagare
som sidnds utomlands

6.1 Andringar i anstillningsskyddslagen

Regeringens forslag: En arbetsgivare ska ldmna skriftlig information
till en arbetstagare som siands utomlands for att arbeta langre én fyra pa
varandra foljande veckor. Informationen ska lamnas fore avresan.

Utéver den information som ska ldmnas enligt nuvarande
bestdmmelser ska information ldmnas om vilket land eller vilka ldnder
arbetet ska utforas i. Arbetsgivaren ska dven ldmna information om det
betalas ut ersittning for hemresa och, om sa é&r fallet, villkoren for
hemresa.

Nér det géller sidana arbetstagare som utstationeras fran Sverige till
ett annat land inom EES eller Schweiz enligt lagen om utstationering
av arbetstagare, ska arbetsgivaren dessutom limna information om den
ersittning och andra villkor som blir tillimpliga enligt den lagen. I
forekommande fall ska information ldamnas om ytterligare ersattning
som hor ihop med utstationeringen och regler om erséttning for utgifter
for resa, kost och logi. Arbetsgivaren ska ange en lank till virdlandets
officiella nationella webbplats.

Uppgifterna om den valuta som 16nen ska betalas i och om den
erséttning och andra villkor som blir tillimpliga enligt utstationerings-
lagen ska, om det ar lampligt, fa ldmnas i form av hénvisningar till
bestimmelser i lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal som
reglerar dessa fragor.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.
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Remissinstanserna: De flesta av remissinstanserna, bl.a. Svenskt
Ndringsliv, Foretagarna och LO, &r positiva till forslaget eller har inte
nagra inviandningar. Svenskt Néringsliv och Foretagarna tillstyrker sarskilt
att skriftlig information inte ska ges till arbetstagare som séinds utomlands
for att arbeta en kortare period &n fyra pa varandra foljande veckor.
Svenskt Néringsliv anser vidare att forslaget om att en utstationerad
arbetstagare ska ha rdtt till viss ytterligare information innebdr en
overimplementering av direktivets bestimmelser som inte bor
genomforas. Arbetsdomstolen har synpunkter pa lagtextens utformning.

Skilen for regeringens forslag
Bestimmelser i arbetsvillkorsdirektivet om ytterligare information

I artikel 7 i arbetsvillkorsdirektivet finns bestimmelser om att en
arbetstagare som sénds till ett annat land for att utfora arbete har ratt till
ytterligare information utéver den som ska ldmnas till alla arbetstagare
enligt artikel 4. Medlemsstaterna ska bl.a. sdkerstéilla att information
lamnas om det land eller de ldnder dér arbetet ska utforas, den valuta som
l6nen kommer att utbetalas i och de kontantersittningar och
naturaférméner som arbetet medfor. Information ska &ven ldmnas om
huruvida ersittning for hemresan utgar och, om sé &r fallet, villkoren for
hemresan.

Enligt artikel 7.2 ska medlemsstaterna sikerstilla att en utstationerad
arbetstagare som omfattas av Europaparlamentets och radets direktiv
96/71/EG av den 16 december 1996 om utstationering av arbetstagare i
samband med tillhandahéllande av tjdnster (utstationeringsdirektivet)
dessutom ges information om den erséttning som arbetstagaren har rétt till
i enlighet med géllande lagstiftning i virdmedlemsstaten. Vidare ska en
utstationerad arbetstagare ges information om eventuella bidrag som hor
ihop med utstationeringen och eventuella regler for erséttning av utgifter
for resa, kost och logi. Det ska dven ges en lank till virdmedlemsstatens
officiella nationella webbplats.

Det finns bestimmelser om information till arbetstagare som sdnds
utomlands

I 6d§ lagen (1982:80) om anstéllningsskydd, forkortad anstdllnings-
skyddslagen, finns en bestimmelse om information till arbetstagare som
sdnds utomlands. Bestimmelsen har sitt ursprung i artikel 4 i upplysnings-
direktivet.

Av 6 d § anstéllningsskyddslagen foljer att arbetsgivaren utdver den
information som ska ldmnas till alla arbetstagare fore avresan ska lamna
information till arbetstagaren om &tminstone anstillningstiden utomlands,
den valuta i vilken 16nen ska betalas och, i forekommande fall, de
kontanterséttningar och naturaférméner som foljer av utstationeringen.
Information ska dven lamnas om villkoren for hemresa. Bestimmelserna i
6 d § andra stycket 1-4 motsvarar de villkor som anges i upplysnings-
direktivet. Av 6 c § andra stycket 5 anstéllningsskyddslagen foljer att
information &ven ska ldmnas om de villkor som blir tillimpliga enligt 23 §
lagen (1999:678) om utstationering av arbetstagare, forkortad
utstationeringslagen. Nagon motsvarande bestimmelse finns inte i
upplysningsdirektivet.



Av 6 d § tredje stycket anstdllningsskyddslagen foljer att vissa uppgifter
om det dr ldmpligt far 1dmnas i form av hénvisningar till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa fragor. Det d4r mojligt
att avvika fran bestimmelsen genom ett kollektivavtal som har slutits eller
godkénts av en central arbetstagarorganisation, under forutséttning att
avtalet inte innebédr att det tillimpas mindre formanliga regler for
arbetstagarna &n som foljer av upplysningsdirektivet.

Det ska ldmnas ytterligare information till arbetstagare som sinds
utomlands for att arbeta

Bestimmelsen i 6 d § anstéllningsskyddslagen anger vilken information
som arbetsgivaren ska l&dmna till arbetstagare som stationeras utomlands.
I artikel 7 1 arbetsvillkorsdirektivet gors skillnad mellan arbetstagare som
siands utomlands for att arbeta och sédana arbetstagare som dessutom
omfattas av utstationeringsdirektivet, s.k. utstationerade arbetstagare.
Négon sadan uppdelning finns inte i upplysningsdirektivet eftersom
utstationeringsdirektivet &nnu inte fanns vid upplysningsdirektivets
tillkomst. For att genomfora artikel 7 i arbetsvillkorsdirektivet bor
bestimmelsen om information till arbetstagare som sdnds utomlands
dndras sé att det tydligt framgar att den omfattar bade arbetstagare som
sénds till en annan medlemsstat eller till ett tredjeland for att arbeta och
arbetstagare som omfattas av utstationeringsdirektivet.

Ingen skyldighet att ldmna information vid korta arbetsperioder
utomlands

Skyldigheten att 1dmna information enligt 6 d § anstéllningsskyddslagen
giéller om stationeringen avses paga langre tid 4n en manad. Av artikel 7.4
i arbetsvillkorsdirektivet foljer att informationen inte behdver lamnas om
varaktigheten av arbetsperioden utanfér den medlemsstat dir arbets-
tagaren vanligen arbetar dr hogst fyra pé varandra foljande veckor, om inte
medlemsstaterna bestimmer annat.

Regeringen anser, i likhet med Féretagarna och Svenskt Néringsliv, att
mojligheten att gora undantag for korta arbetsperioder utomlands bor
utnyttjas dven i fortsittningen. Skyldigheten att ldmna information bor
darfor endast gélla om arbetstagaren sédnds utomlands for att arbeta langre
an fyra pa varandra foljande veckor.

Information om i vilket land arbete ska utforas ska ges till arbetstagare
som sdnds utomlands

Artikel 7.1 a—d i arbetsvillkorsdirektivet dverensstimmer i stort sett med
artikel 4 1 upplysningsdirektivet. En skillnad &r att det av artikel 7.1 a i
arbetsvillkorsdirektivet foljer att arbetsgivaren fore avresan utdver
information om anstallningstiden utomlands ska ldmna information om det
land eller de lidnder dir wutlandsarbetet ska utforas. Av
6 d § anstdllningsskyddslagen framgar att information ska limnas om
anstéllningstiden utomlands. Regeringen foreslar att bestimmelsen &ndras
sa att det framgar att information &ven ska ldmnas om i vilket land eller
vilka linder som arbetet ska utforas.

Av artikel 7.1 c i direktivet foljer att arbetsgivaren i forekommande fall
ska ge arbetstagaren information om de kontantersittningar och
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naturaférméner som arbetet medfoér. I 6 d § andra stycket 3 anges att
information 1 férekommande fall ska ldmnas om de kontanterséttningar
och naturaférméner som foljer av utstationeringen. Regeringen anser i
likhet med Lagrddet att i forekommande fall” inte bor anges i lagtexten
pad sddana stillen diar det ar Overflodigt. Nar det géller uppgift om
kontanterséttningar och naturaférmaner som arbetet medfér beddomer
regeringen att orden inte tillfor ndgot i sak och att de dirmed inte behdver
anges i den foreslagna bestimmelsen. Vidare bor en spréklig justering
gOras sd att “utstationeringen” éndras till "arbetet”.

I artikel 7.1 d i direktivet har det fortydligats att arbetstagaren ska fa
information om huruvida erséttning fér hemresan utgar och, om sa &r
fallet, villkoren for hemresa. Av 6 d § anstillningsskyddslagen foljer att
det i forekommande fall ska ges information om villkoren f6r hemresa.
Regeringen foreslar att bestimmelsen dndras s att det framgar att
information ska ldmnas om det betalas ut ersittning for hemresa och, om
sa ar fallet, villkoren for hemresa.

Information om ersdttning och andra villkor ska ldmnas till
utstationerade arbetstagare

Av artikel 7.2 1 arbetsvillkorsdirektivet foljer att en utstationerad
arbetstagare som omfattas av utstationeringsdirektivet dessutom ska ha
ratt till viss ytterligare information. Arbetstagaren ska informeras om den
ersittning som arbetstagaren har ritt till i enlighet med géllande
lagstiftning 1 virdmedlemsstaten. Den ersdttning som avses i artikeln
bedoms vara sddan erséttning som ingdr i den s.k. hirda kdrnan enligt
artikel 3.1 1 utstationeringsdirektivet, vilket avser de arbets- och
anstéllningsvillkor som en utstationerad arbetstagare har rétt till enligt
virdlandets bestimmelser i bl.a. lagar eller andra forfattningar eller i
kollektivavtal eller skiljedomar som forklarats ha allmén giltighet.

Enligt 6 d § andra stycket 5 anstédllningsskyddslagen ska arbetsgivaren i
forekommande fall 1amna information om de villkor som blir tillampliga
enligt 23 § utstationeringslagen. Av den paragrafen f6ljer att en
arbetsgivare med hemvist eller sdte i Sverige som utstationerar arbets-
tagare till ett annat land inom Europeiska ekonomiska samarbetsomradet
(EES) eller Schweiz ska tillimpa de nationella bestimmelser varigenom
virdlandet har genomfort utstationeringsdirektivet. Innebdrden av 6 d §
anstéllningsskyddslagen ar ddrmed att information &ven ska limnas om
andra villkor &n erséttningar. Bestimmelsen i anstéllningsskyddslagen
motsvaras inte av nagon bestimmelse i1 upplysningsdirektivet. Av
forarbetena till bestimmelsen framgér att det bedomdes lampligt att
arbetsgivaren lamnar information till arbetstagaren om de villkor som ska
tillimpas i1 vérdlandet, se propositionen Forstirkning och forenkling —
andringar i1 anstdllningsskyddslagen och forédldraledighetslagen (prop.
2005/06:185 s. 65 1.).

Svenskt Ndringsliv papekar att det av arbetsvillkorsdirektivet framgar att
informationsskyldigheten endast avser information om ersittning enligt
géllande rdtt i virdlandet. Enligt Svenskt Néringsliv skulle en skyldighet
att d&ven ange information om andra villkor &n ersdttningar som kan bli
tillampliga 1 védrdmedlemsstaten bli administrativt betungande for
arbetsgivarna. Regeringen konstaterar att det i dag finns en skyldighet att



lamna information om &ven andra villkor &n ersdttningar. Om skyldigheten
att lamna information skulle begrénsas till att endast avse ersittningar,
riskerar skyddet for arbetstagare att forsdmras. Svenskt Néringsliv anser
att skyddsnivan inte skulle paverkas eftersom villkoren for arbetstagare
skulle vara densamma &dven om information om villkoren inte ldmnas.
Enligt regeringens uppfattning ar dock informationen om villkoren
betydelsefull for arbetstagares mdjligheter att gora gillande sina réttig-
heter. Dessa mojligheter bor inte forsdmras. Dessutom anges i artikel 20 i
arbetsvillkorsdirektivet att direktivet inte far utgdra skél for att sdnka
skyddet for arbetstagarna. Aven av detta skil bor informations-
skyldigheten inte begrinsas pa det sétt som Svenskt Néringsliv foreslar.
Regeringen bedomer dérfor i likhet med promemorian att det adr 1dmpligt
att arbetsgivaren ldmnar information &ven om andra villkor &n ersittningar
under utstationeringen. Regeringen foreslar darfor att det bor framga att
information ska lamnas om den ersdttning och andra villkor som blir
tillampliga enligt 23 § utstationeringslagen.

Information om ytterligare ersdttning som ska ldmnas till utstationerade
arbetstagare

Enligt artikel 7.2b 1 arbetsvillkorsdirektivet ska en utstationerad
arbetstagare i forekommande fall 4ven informeras om eventuella bidrag
som hor ihop med utstationeringen och eventuella regler for ersittning av
utgifter for resa, kost och logi.

Enligt artikel 3.7 andra stycket i utstationeringsdirektivet ska
ersittningar som hor ihop med utstationeringen anses utgora en del av
l6nen, om de inte utbetalas som ersittning for utgifter som faktiskt har
uppkommit till foljd av utstationeringen. Som exempel pa det senare anges
ersittning for utgifter for resa, kost och logi. Detta tar sikte bl.a. pa
kostnader for resan fran utsindningslandet till virdlandet, se propositionen
Mer likabehandling och ett stirkt skydd vid utstationering (prop.
2019/20:150 s. 60). Enligt artikel 3.7 andra stycket i utstationerings-
direktivet ska arbetsgivaren ersétta utstationerade arbetstagare for sddana
utgifter i enlighet med nationell lagstiftning eller praxis som ér tillimplig
pa anstéillningsforhéllandet.

Sadan ersattning for resa, kost och logi ska skiljas frén ersittning enligt
artikel 3.1 forsta stycket i utstationeringsdirektivet som avser erséttning
for resa, kost och logi for arbetstagare som dr borta frdn hemmet av
yrkesméssiga skél. Den erséttningen ingar i de villkor som utstationerande
foretag ska garantera utstationerade arbetstagare, dvs. den harda kérnan.
Enligt artikel 3.1 andra stycket i utstationeringsdirektivet avser saddana
utgifter endast utgifter for resa, kost och logi som utstationerade
arbetstagare har haft nir de maste resa till och fran sin ordinarie arbetsplats
i virdlandet eller nér de tillfélligt skickas av sin arbetsgivare fran den
ordinarie arbetsplatsen till en annan arbetsplats.

Regeringen delar promemorians bedomning att eftersom information
om erséttning for resa, kost och logi inom den hérda kédrnan ingdr i vad
arbetstagaren ska fa information om enligt artikel 7.2 a bor resa, kost och
logi enligt artikel 7.2 b tolkas sa att det avser sddan erséttning som avses i
artikel 3.7 andra stycket i utstationeringsdirektivet, nédmligen sédan
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ersdttning som inte ingar i den hérda kérnan, t.ex. kostnader for resan frén
utsdndningslandet till véardlandet.

Regeringen foreslar mot denna bakgrund att det av bestimmelsen om
information till utstationerade arbetstagare i anstéllningsskyddslagen ska
framga att information i forekommande fall ska ldmnas om ytterligare
ersattning som hor ihop med utstationeringen och regler om ersittning for
utgifter for resa kost och logi. 1 likhet med Arbetsdomstolen anser
regeringen att det ar tillréckligt att det i lagtexten anges att uppgifterna ska
lamnas i forekommande fall.

Information om en link till den officiella nationella webbplatsen ska
ldmnas till utstationerade arbetstagare

Enligt artikel 7.2 c¢ 1 arbetsvillkorsdirektivet ska en utstationerad
arbetstagare dven informeras om en lank till virdmedlemsstatens officiella
nationella webbplats i enlighet med artikel 5.2 i Europaparlamentets och
radets direktiv 2014/67/EU av den 15 maj 2014 om tillimpning av direktiv
96/71/EG om utstationering av arbetstagare i samband med tillhanda-
héllande av tjanster och om dndring av forordning (EU) nr 1024/2012 om
administrativt samarbete genom informationssystemet for den inre
marknaden (IMI-foérordningen) (tillimpningsdirektivet). Regeringen
foreslar att det av bestdmmelsen om information till utstationerade
arbetstagare i anstillningsskyddslagen ska framga att information om en
sadan lank ska ldmnas.

Det ska vara maojligt att ldimna information genom hénvisning till
forfattning eller kollektivavtal

Enligt artikel 7.3 i arbetsvillkorsdirektivet far informationen om den valuta
som l6nen kommer att utbetalas i och om den erséttning som
utstationerade arbetstagare har rétt till i enlighet med gillande rétt i
viardmedlemsstaten, nér sa ar lampligt, lamnas i form av hinvisningar till
specifika bestimmelser i de lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar den informationen.

Regeringen bedomer i likhet med promemorian att mojligheten att i
vissa fall ldmna information genom héanvisningar bor utnyttjas. Enligt
nuvarande lydelse av 6 d § anstdllningsskyddslagen far viss information
lamnas i form av hénvisningar till lagar, andra forfattningar eller
kollektivavtal. Det géller dels information om den valuta som l6nen
kommer att utbetalas i, dels i forekommande fall de kontantersittningar
och naturaférmaner som f6ljer av utstationeringen. Bestimmelsen bygger
pa upplysningsdirektivets bestimmelser om informationsskyldighet. Till
skillnad frén vad som géller enligt upplysningsdirektivet dr det enligt
arbetsvillkorsdirektivet inte tillrdckligt att ldimna informationen i form av
hénvisningar till lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal, utan
hénvisningarna ska goras till specifika bestimmelser i regelverken. Vidare
saknas enligt arbetsvillkorsdirektivet, till skillnad fran vad som fo6ljer av
upplysningsdirektivet, en mdjlighet att ldmna information i form av
hénvisningar nir det géller kontanterséttningar och naturaférmaner som
foljer av utstationeringen. Bestimmelsen om nédr information far ldmnas
genom hénvisning i anstéllningsskyddslagen bor darfor éndras i detta
avseende. Det bor ocksd for att uppfylla arbetsvillkorsdirektivets krav
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villkor som blir tillimpliga enligt 23 § utstationeringslagen.

Sammanfattningsvis foreslar regeringen att det av lagtexten ska framgéa
att uppgifter om den valuta som 16nen ska betalas i och uppgifter om den
ersittning och andra villkor som blir tillimpliga enligt 23 §
utstationeringslagen om det ar ldmpligt far ldmnas i form av hénvisningar
till bestimmelser i lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal som
reglerar de fragorna.

Formen for tillhandahdllande av information

Enligt artikel 7.1 som avser information till arbetstagare som sénds till en
annan medlemsstat eller ett tredjeland ska de dokument som arbetsgivaren
ska fOrse arbetstagaren med innehélla atminstone den ytterligare
information som anges i artikeln. Av artikel 7.2 som avser information till
utstationerade arbetstagare foljer att en utstationerad arbetstagare
dessutom ska ges den information som anges i artikeln.

Regeringen delar promemorians bedomning att det inte &r ndgon
skillnad i sak mellan artikel 7.1 och 7.2 nér det géller i vilken form
informationen ska ldmnas.

6.2 Andringar i andra lagar

Regeringens forslag: En bestimmelse ska inforas i lagen om husligt
arbete om arbetsgivares skyldighet att fore avresan lamna skriftlig
information till arbetstagare som sénds utomlands for att arbeta langre
an fyra pa varandra foljande veckor.

Arbetsgivaren ska fore avresan ldamna information om alla villkor
som &r av visentlig betydelse for anstéllningsforhallandet, om det inte
redan har skett. Arbetsgivaren ska dven ldmna information om
atminstone vilket land eller vilka linder som arbetet ska utféras i och
anstéllningstiden utomlands. Information ska vidare l&mnas om den
valuta som 16nen ska betalas i och de kontantersittningar och
naturaférméner som f6ljer av arbetet.

Vidare ska information ldmnas om erséttning for hemresa betalas ut
och, om sa dr fallet, om villkoren for hemresa. Uppgifterna om den
valuta som l6nen ska betalas i far, om det &r lampligt, lamnas i form av
hianvisningar till bestimmelser i lagar, andra forfattningar eller
kollektivavtal som reglerar dessa fragor.

Regeringens bedéomning: Det behdvs inga dndringar i lagen om
gymnasial lérlingsanstéllning eller lagen om vissa forsvarsmakts-
anstéllningar.

Promemorians forslag och bedémning: Overensstimmer med
regeringens forslag och bedémning.

Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har yttrat sig sarskilt
over forslaget eller bedomningen.
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Skilen for regeringens forslag och bedomning
Det behovs dndringar i lagen om husligt arbete

Arbetstagare som ir anstillda for arbete 1 arbetsgivarens hushéll omfattas
inte av anstillningsskyddslagen. I stdllet omfattas de av lagen (1970:943)
om arbetstid m.m. i husligt arbete, forkortad lagen om husligt arbete. Det
kan inte uteslutas att sddana arbetstagare séinds utomlands for att arbeta pa
sa sétt att artikel 7 i arbetsvillkorsdirektivet aktualiseras. Det kan ske t.ex.
om arbetsgivaren ska vistas utomlands ett par manader och en personlig
assistent som ar anstélld enligt lagen ska folja med for att arbeta. Daremot
bor en sddan arbetstagare inte i praktiken kunna omfattas av 23 §
utstationeringslagen. Bestdmmelsen reglerar nidr en arbetsgivare med
hemvist i Sverige utstationerar arbetstagare till ett annat land.

For att genomfora artikel 7 i arbetsvillkorsdirektivet bor det darfor
inforas bestimmelser i lagen om husligt arbete som &r likalydande med de
bestimmelser som foreslds i1 anstillningsskyddslagen ndr det géller
arbetstagare som sénds utomlands for att arbeta men som inte omfattas av
23 § utstationeringslagen.

Inga dndringar behdvs i lagen om gymnasial ldrlingsanstdllning eller
lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar

Nir det géller arbetstagare som dr anstéllda i gymnasial larlingsanstéllning
omfattas dessa inte av anstdllningsskyddslagen utan av lagen (2014:421)
om gymnasial larlingsanstdllning. Det bor inte kunna bli aktuellt for
sadana arbetstagare att sindas utomlands for att arbeta pa sé satt att artikel
7 1 arbetsvillkorsdirektivet blir relevant for dem. Det behdvs darmed inte
nagon dndring i lagen om gymnasial larlingsanstillning med anledning av
direktivet i denna del.

For vissa arbetstagare i Forsvarsmakten giller lagen (2012:332) om
vissa forsvarsmaktsanstillningar. For arbetstagare som omfattas av den
lagen giller anstéllningsskyddslagen i vissa delar. I 4 § lagen om vissa
forsvarsmaktsanstéllningar anges vilka bestimmelser i1 anstéllnings-
skyddslagen som inte giller.

For arbetstagare som omfattas av lagen om vissa forsvarsmakts-
anstdllningar giller bestimmelserna i anstéllningsskyddslagen om in-
formation till arbetstagare som sdnds utomlands forutom vad géller
tidsgransen for hur linge arbetstagaren méste arbeta utomlands for att ha
ratt till informationen. Regeringen fOresldr att en bestimmelse om
tidsgréns infors i lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar, se avsnitt 5.3.
Det behdvs enligt regeringens mening inga ytterligare dndringar i lagen
med anledning av direktivet i denna del.



7 Information om éndring av
forutséttningarna for anstillningen

7.1 Andringar i anstillningsskyddslagen

Regeringens forslag: Arbetsgivaren ska sa snart som mdjligt informera
arbetstagaren om dndringar av forutséttningarna for anstéllningen, dock
senast den dag da dndringen ska bdrja tillimpas.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Arbetsformedlingen, Arbetsgivarforeningen KFO
och LO é&r positiva till forslaget. Arbetsgivarforeningen KFO pépekar att
det inte behover ldamnas information om &ndringar i vissa fall. Arbets-
domstolen anger att dndringar i anstédllningsforhéallandet till f6ljd av lag
inte tas omhand. Ovriga remissinstanser berdr inte forslaget sirskilt.

Skilen for regeringens forslag

Bestimmelser om dndring av anstdllningsférhdllandet i
arbetsvillkorsdirektivet

Enligt artikel 6.1 i arbetsvillkorsdirektivet ska medlemsstaterna sikerstilla
att varje dndring av de aspekter av anstéllningsférhallandet som avses i
artikel 4.2, dvs. de uppgifter som arbetsgivaren &r skyldig att informera
arbetstagaren om, tillhandahélls i form av ett dokument fran arbetsgivaren
till arbetstagaren snarast mojligt och senast den dagen da éndringen trader
i kraft. Detsamma géller for varje dndring av den ytterligare information
till arbetstagare som sénds till en annan medlemsstat eller ett tredjeland.
Enligt artikel 6.2 ska dokumentet fran arbetsgivaren inte gilla for
dndringar som enbart &terspeglar en &andring av de lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal som det hénvisas till i dokumenten.

Tidsfristen for att informera om dndringar av forutsdttningarna for
anstdllningen ska dndras

Upplysningsdirektivet innehdller en liknande bestimmelse som
bestimmelsen i artikel 6 i arbetsvillkorsdirektivet. Enligt det forstndmnda
direktivet &r dock tidsfristen for arbetsgivaren att 1&dmna besked om
andringar en méanad. Upplysningsdirektivets bestimmelse har genomforts
i svensk ritt genom 6 e § lagen (1982:80) om anstéllningsskydd, forkortad
anstdllningsskyddslagen. Enligt den paragrafen ska arbetsgivaren, om
forutsittningarna for anstéllningen dndras genom ett beslut av arbets-
givaren eller genom en Overenskommelse mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren och é&ndringen géller ndgon av de uppgifter som
arbetsgivaren informerat om, eller skulle ha informerat om, ldmna skriftlig
information om &ndringen inom en manad.
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I promemorian fOreslas att arbetsgivaren sd snart som mdjligt ska
informera arbetstagaren om é&ndringar av fOrutséttningarna for
anstéllningen, dock senast den dag da &ndringen ska borja tillimpas.

Arbetsdomstolen anger att dndringar 1 anstéllningsforhallandet till f6ljd
av lag inte tas om hand av bestimmelsen som foreslas i promemorian. Som
konstateras ovan finns i dag endast en skyldighet att limna information om
andringar i anstéllningsforhallandet som sker till foljd av ett beslut av
arbetsgivaren eller genom en 6verenskommelse mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren. Det finns saledes inte nadgon skyldighet for en arbetsgivare
att lamna information om foréndringar i anstéllningsférhallandet som sker
till f6ljd av lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal. Enligt
regeringens uppfattning innebér arbetsvillkorsdirektivet ingen forédndring
i detta avseende. Regeringen anser darfor, i likhet med Arbetsgivar-
foreningen KFO, att det av bestimmelsen dven fortsittningsvis bor framga
att skyldigheten att ldmna information avser adndringar i anstillnings-
forhallandet som sker till f61jd av ett beslut av arbetsgivaren eller genom
en Overenskommelse mellan arbetsgivaren och arbetstagaren.

Det bor dock framgé av bestimmelsen att skriftlig information om en
andring 1 anstédllningsforhéllandet ska lamnas sa snart som mojligt, dock
senast den dag dé dndringen ska bdrja tillimpas.

7.2 Andringar i andra lagar

Regeringens forslag: Det ska inforas bestimmelser i lagen om husligt
arbete och lagen om gymnasial larlingsanstédllning om att arbetsgivaren
sd snart som mdjligt ska informera arbetstagaren om &ndringar av
forutséttningarna for anstéllningen, dock senast den dag da dndringen
ska borja tillimpas.

Regeringens bedomning: Det behdvs inga éndringar i lagen om
vissa forsvarsmaktsanstillningar.

Promemorians forslag och bedémning: Overensstimmer med
regeringens forslag och bedomning.

Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har yttrat sig sérskilt
over forslaget eller bedomningen.

Skilen for regeringens forslag och bedomning

Tidsfristen ska dndras i lagen om husligt arbete och lagen om gymnasial
ldrlingsanstdllning

Bestaimmelser som motsvarar innehéllet i 6 e § anstéllningsskyddslagen
om arbetsgivarens skyldighet att informera arbetstagaren om nér forut-
sittningarna for anstéllningen dndras genom ett beslut av arbetsgivaren
eller genom en dverenskommelse mellan arbetsgivaren och arbetstagaren
finns i 11b§ lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i husligt arbete,
forkortad lagen om husligt arbete, och i 5§ lagen (2014:421) om
gymnasial ldrlingsanstéllning. For att genomfora artikel 6 1 arbets-
villkorsdirektivet anser regeringen att tidsfristen for att informera om
andringar av forutséttningar for anstillningen i dessa lagar bor dndras pa
motsvarande sdtt som foreslds i frdga om anstéllningsskyddslagen.



Regeringen foreslar darfor att Andringar gors i lagen om husligt arbete och
lagen om gymnasial larlingsanstillning s& att det framgar att om
forutsdttningarna for anstéllningen dndras genom ett beslut av arbets-
givaren eller genom en &verenskommelse mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren och dndringen géller ndgon av de uppgifter som arbets-
tagaren har informerats om, eller skulle ha informerats om, ska
arbetsgivaren ldmna skriftlig information om &ndringen till arbetstagaren
sa snart som mojligt, dock senast den dag da andringen ska bdrja tillampas.

Inga dindringar behdvs i lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar

14 § lagen (2012:332) om vissa forsvarsmaktsanstéllningar anges vilka av
anstdllningsskyddslagens bestimmelser som inte ska gilla for arbetstagare
som &r anstdllda enligt lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar.
Informationsbestdimmelserna i 6 ¢ § och 6 d § forsta stycket anstéllnings-
skyddslagen géller exempelvis inte for de som &r anstillda enligt lagen om
vissa forsvarsmaktsanstdllningar medan bestimmelserna om &ndring i
anstéllningsforhallandet i 6 e § anstéllningsskyddslagen géller for dem.

Genom den &ndring som foreslas i anstillningsskyddslagen kommer
bestimmelsen om information om &ndring av anstillningsforhéllandet i
anstéllningsskyddslagen att gilla dven for anstillda enligt lagen om vissa
forsvarsmaktsanstéllningar. Regeringen anser att det ddrmed inte behovs
nagra dndringar i lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar for att
genomfora artikel 6 i arbetsvillkorsdirektivet.

8 Liangsta varaktighet for provanstillning

8.1 Det finns inget behov av dndringar i
anstillningsskyddslagen

Regeringens bedomning: Det behdvs inga dndringar i anstéllnings-
skyddslagen med anledning av direktivets bestimmelser om langsta
varaktighet for provanstéllning.

Promemorians bedomning: Overensstimmer med regeringens
beddmning.

Remissinstanserna: Flera remissinstanser, bl.a. Arbetsformedlingen,
Arbetsgivarverket, Sveriges Kommuner och Regioner, Svenskt Néringsliv,
TCO, Saco och LO, #&r positiva till forslaget. Arbetsdomstolen,
Forsdkringskassan, Ldrarnas Riksforbund, Diskrimineringsombuds-
mannen, Juridiska fakulteten vid Lunds universitet och Sveriges
advokatsamfund anser att det bor inforas eller 6vervigas en bestimmelse
i anstéllningsskyddslagen om forldngning av provotiden vid franvaro.
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Skilen for regeringens bedomning
Bestdimmelser om provanstdllning i arbetsvillkorsdirektivet

Om ett anstillningsforhallande ar forenat med en provanstéllningsperiod
enligt definitionen i nationell rétt eller praxis, ska medlemsstaterna enligt
artikel 8.1 1 arbetsvillkorsdirektivet sékerstéilla att den perioden inte
Overstiger sex manader.

Enligt artikel 8.2 ska medlemslénderna, i friga om visstidsanstillningar,
sdkerstdlla att provanstdllningens ldngd star i proportion till avtalets
forvintade varaktighet och arbetets karaktir. Om avtalet fornyas for
samma befattning och arbetsuppgifter far anstillningsforhallandet inte
omfattas av en ny provanstillning.

Medlemsstaterna far enligt artikel 8.3 i undantagsfall foreskriva om
langre provanstéllningar med hénsyn till anstéllningens karaktér eller om
det ligger i arbetstagarens intresse. Om arbetstagaren har varit borta fran
arbetet under provanstillningen fir medlemsstaterna foreskriva att
provanstillningen kan férlingas med en period som motsvarar franvaron.

I skél 28 anges bl.a. att provanstéllningar bor kunna forldngas med en
period som motsvarar franvaron om arbetstagaren har varit borta fran
arbetet under provanstallningen, t.ex. pa grund av sjukdom eller ledighet,
sd att arbetsgivaren kan beddma om arbetstagaren &r lamplig for uppgiften
i fraga.

Enligt artikel 14 far medlemsstaterna tilldta arbetsmarknadens parter att
upprétthalla, férhandla, ingd och tillimpa kollektivavtal i enlighet med
nationell rétt eller praxis, som, samtidigt som det overgripande skyddet av
arbetstagare iakttas, faststiller regler om arbetsvillkor for arbetstagare som
avviker fran dem som avses i bl.a. artikel 8 om provanstéllning.

Det finns bestimmelser om provanstdillning i anstdllningsskyddslagen

Lagen (1982:80) om anstéllningsskydd, forkortad anstillningsskydds-
lagen, innehaller bestimmelser om provanstillning som reglerar
mojligheten for en arbetsgivare att pd prov anstélla en person. Enligt 6 §
anstillningsskyddslagen far en arbetsgivare och en arbetstagare triffa
avtal om en tidsbegransad provanstillning om provotiden ar hogst sex
manader. Vill inte arbetsgivaren eller arbetstagaren att anstdllningen ska
fortsitta efter att provotiden har 16pt ut, ska besked om det lamnas senast
vid provotidens utgdng. Om inget besked ldmnas Overgdr prov-
anstillningen i en tillsvidareanstillning. Om inte annat har avtalats far en
provanstillning avbrytas dven fore provotidens utgang.

Av forarbetena till bestimmelsen framgér att det ligger i sakens natur att
det ska vara arbetsgivarens avsikt att prova arbetstagaren. I bestimmelsen
om provanstillning ségs vidare ligga att provanstéllningen inte kan
forlangas utover den tillatna tiden eller upprepas, utom mojligen under
alldeles speciella omstandigheter nir det ror sig om ett helt annat arbete
med helt andra krav pa arbetstagaren dn det arbete i vilket provning redan
har skett. Vidare anges att &ven om regeln om provanstéllning i sig inte
ger utrymme for rittslig provning av provobehovet i det enskilda fallet,
medfor den en mojlighet att ingripa mot en anstéllning som betecknas
provanstillning ndr omstdndigheterna &r sadana, att det maste ségas vara
fraga om ett kringgdende av anstéllningsskyddslagens huvudregel om
tillsvidareanstillning. Som exempel ges bl.a. att det inte kan tillatas att den



som redan har varit anstélld i ett arbete hos en arbetsgivare ateranstélls i
samma arbete pa prov, i varje fall inte om det inte finns starka skal for det
som t.ex. om den tidigare anstdllningen ligger langt tillbaka i tiden eller
om den har varit av obetydlig lingd och dirfor inte gett tillfélle till
provning av arbetstagaren, se propositionen om ny anstillningsskyddslag
m.m. (prop. 1981/82:71 s. 49 f.).

Av 2 § tredje stycket anstdllningsskyddslagen foljer att det under vissa
forutséttningar dr mojligt att genom kollektivavtal gora avvikelser fran
bestimmelserna om provanstéllning i 6 §. Om kollektivavtalet inte har
slutits eller godkénts av en central arbetstagarorganisation, krévs att det
mellan parterna i andra frdgor géller ett kollektivavtal som har slutits eller
godkints av en sddan organisation eller att ett saddant kollektivavtal
tillfalligt inte géller.

Kollektivavtalen for storre delen av arbetsmarknaden innehaller
bestammelser om provanstéllning och har som huvudregel en provoperiod
om sex manader, dven om det forekommer bade kortare och léngre
provoperioder.

Mojligheten enligt domstolspraxis att férldnga provoperioden

Det forekommer att provanstillningar forldngs sd att den faktiska
provoperioden uppgar till sex ménader, t.ex. pad grund av sjukdom,
olycksfall eller ledighet. Arbetsdomstolen har uttalat att det ar klart att en
Overenskommelse mellan en arbetsgivare och en provanstilld arbetstagare
om en ny provanstillning eller om att provotiden forlings som huvudregel
strider mot anstillningsskyddslagen om det inte finns starka sakliga skal
att tillata en forlingning av provotiden. Arbetsdomstolen har vidare uttalat
att det &r klart att en arbetsgivare och en provanstilld arbetstagare kan
triffa en Overenskommelse om en ny provanstéllning, t.ex. om avtalet
triffas sedan arbetsgivaren har kommit fram till att arbetstagaren inte
klarar de aktuella arbetsuppgifterna pa ett tillfredsstdllande sétt och darfor
erbjuder arbetstagaren en helt ny befattning med andra arbetsuppgifter. P4
motsvarande sitt finns det enligt domstolen i en situation dér en
arbetstagare har varit franvarande fran arbetet under stora delar av
provotiden starka sakliga skél for att det ska vara tillatet for parterna att
komma &verens om att provotiden forlangs med en period som motsvarar
franvaron. En arbetsgivare och en arbetstagare kan séledes i en situation
dér fragan om att avbryta en provanstillning har aktualiserats pa grund av
att arbetstagaren har varit franvarande fran arbetet under stora delar av
provotiden utan hinder av anstéllningsskyddslagen triffa en Overens-
kommelse som innebdr att provotiden forlings med en period som
motsvarar franvaron. Det har dd ingen betydelse om parterna beskriver sin
overenskommelse som en ny provanstillning eller en verenskommelse
om att provotiden forlangs (AD 2020 nr 53).

Det behovs inga dndringar i anstdillningsskyddslagen

Av artikel 8.2 i arbetsvillkorsdirektivet foljer bl.a. att medlemsstaterna, i
fraga om visstidsanstéllningar ska sékerstilla att provanstéllningens ldngd
star 1 proportion till avtalets forvintade varaktighet och arbetets karaktr.
Direktivet reglerar varaktigheten av en provanstillning om anstéllnings-
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forhéllandet ar forenat med en provanstéllningsperiod enligt definitionen i
nationell rétt eller praxis.

Regeringen konstaterar att det av arbetsvillkorsdirektivet foljer att
medlemsstaterna ska sdkerstdlla att en provanstillningsperiod inte
overskrider sex manader om ett anstédllningsforhallande ar forenat med en
provanstillningsperiod. Direktivet foreskriver saledes ett minimiskydd vid
provanstdllning men inte om det bor finnas bestimmelser om prov-
anstéllning. Anstédllningsskyddslagen reglerar provanstdllning som kan
overgd i en tillsvidareanstéllning. Nagon motsvarande mojlighet till
provanstillning finns inte nér det giller visstidsanstillning. Regeringen
anser att det saknas anledning att Overviga utdkade mojligheter till
provanstillning. Det finns inte heller anledning att lata grupper som for
nirvarande inte omfattas av anstéllningsskyddslagens bestimmelser om
provanstillning omfattas, ndmligen arbetstagare med foretagsledande eller
jamforlig stillning, arbetstagare som tillhor arbetstagarens familj och
arbetstagare som &r anstidllda med sérskilt anstédllningsstod, i skyddat
arbete eller med l6nebidrag for utveckling i anstéllningen.

Medlemsstaterna far enligt artikel 8.3 i arbetsvillkorsdirektivet i
undantagsfall tillata lingre provanstillningar om det &r motiverat med
hinsyn till anstdllningens karaktér eller om det ligger i arbetstagarens
intresse. Om arbetstagaren har varit borta fran arbetet under prov-
anstéllningen fir medlemsstaterna foreskriva att provanstillningen kan
forlingas med en period som motsvarar frdnvaron.

Flera remissinstanser, bl.a. Arbetsdomstolen, Ldirarnas Riksforbund,
Diskrimineringsombudsmannen och Juridiska fakulteten vid Lunds
universitet, anser att det bor regleras i anstéllningsskyddslagen under vilka
omsténdigheter och pa vilket sitt en provanstillning kan forldngas vid
franvaro under provotiden. Juridiska fakulteten vid Lunds universitet anfor
att grunden for forlangning av provanstéllning bor framgé av lag eftersom
bestimmelsen om provanstillning i anstédllningsskyddslagen ger intryck
av att foreskriva en fast tidsrymd om sex ménader. Fakulteten anser att
eftersom anstillningsskyddslagen noga reglerar grunderna for att avsluta
en provanstillning bor dven grunderna for forléngning regleras i lag.
Sveriges advokatsamfund anger att det ar viktigt att det av lagen framgér
om det ska vara mdjligt att forlinga en provanstillning och framhéller att
det bor vara mojligt att forlinga en provanstillning i motsvarande mén
som en arbetstagare har varit frinvarande pé grund av t.ex. sjukdom. Aven
Forsdkringskassan anser att det bor Overvdgas att foreskriva att en
provanstillning kan forlingas med en period som motsvarar
arbetstagarens franvaro.

Som regeringen ovan har konstaterat framgar det av anstéllnings-
skyddslagen att provotiden vid en provanstdllning far vara hogst sex
manader. Arbetsdomstolen har funnit att det utan hinder av anstillnings-
skyddslagen &r mdjligt att forlénga en provanstillning nér en arbetstagare
har varit franvarande frén arbetet under sé stora delar av provotiden att
provanstdllningen i annat fall skulle avslutas utan att arbetstagaren har fétt
chansen att provas. Det finns saledes en mdjlighet for en provanstélld
arbetstagare och en arbetsgivare att triffa Overenskommelse om
forlangning av provotiden i sddana undantagsfall dér det kan vara befogat
med en ny eller forlangd provotid. Regeringen anser dérfor, i likhet med
bl.a. Svenskt Néringsliv, Féretagarna, TCO, Saco och LO, att det inte finns



skl att infora en bestimmelse som anger under vilka forutsattningar en
langre provanstillning kan vara tillaten.

Sammanfattningsvis anser regeringen att det inte behdvs nagra
andringar 1 anstillningsskyddslagen med anledning av direktivets
bestimmelser om ldngsta varaktighet for provanstillning.

Féridngning av provotiden med anledning av fordldraledighetsdirektivet

Négra remissinstanser har synpunkter pd provanstillning kopplat till
radets direktiv 2010/18/EU av den 8 mars 2010 om genomforandet av det
dandrade  ramavtalet om  fOrdldraledighet som ingétts av
BUSINESSEUROPE, UEAPME, ECPE och EFS och om upphévande av
direktiv 96/34/EG (fordldraledighetsdirektivet). Diskrimineringsombuds-
mannen anger att en uttrycklig lagregel om forldngning av provotiden
behdvs for att Sverige ska leva upp till kraven i fordldraledighetsdirektivet
och EU-domstolens dom i mélet C-174/16 Land Berlin. Ombudsmannen
redogér dven for att en liknande rétt till forlingning borde kunna goras
géllande vid annan ledighet som bygger p& unionsritten. Ldrarnas
Riksforbund anser att det behovs en lagreglering av villkoren for
provanstillda som &r fordldralediga eller sjuklediga for att direktivets syfte
om forutsdgbara villkor ska anses vara uppfyllt.

Det foljer av 16 § fordldraledighetslagen (1995:584) att en arbetsgivare
inte far missgynna en arbetstagare av skdl som har samband med
foraldraledighet. Forbudet giller dock inte om olika villkor eller olika
behandling &dr en nédvindig foljd av ledigheten. Av forarbetena framgér
att utrymmet for att pd grund av fordldraledighet 1 fortid avbryta en
provanstillning &r mycket begridnsat. Om en arbetstagare under
provanstillningen har tagit ut ledighet i sidan omfattning att arbetsgivaren
nir provotiden gér ut inte kan bedoma den provanstilldes prestationer, kan
det anses vara en nddvindig foljd av ledigheten att avbryta prov-
anstéllningen i fortid (prop. 2005/06:185 s. 125 f.).

Enligt artikel 5.4 i fordldraledighetsdirektivet ska medlemsstaterna vidta
de atgédrder som behdvs for att skydda arbetstagarna mot uppsédgning pa
grund av att de ansdker om eller utnyttjar sin rétt till fordldraledighet. EU-
domstolen uttalade i domen i ndmnda mal att en nationell reglering som
medger att arbetsgivaren i stillet for att forldnga provotiden avslutar en
provanstillning pa grund av att en arbetstagare har varit fordldraledig i
sadan utstrickning att det inte gar att bedoma arbetstagarens formaga
undergriaver effektiviteten och den &ndamalsenliga verkan av
fordldraledighetsdirektivet.

Som ndmns ovan har Arbetsdomstolen i AD 2020 nr 53 uttalat att en
arbetsgivare och en provanstilld arbetstagare, i en situation dir en
arbetstagare har varit franvarande fran arbetet under stora delen av
provotiden, utan hinder av anstédllningsskyddslagen kan komma &verens
om att forldnga provotiden med en period som motsvarar franvaron. I
samma avgorande kom domstolen fram till att en arbetstagare som har
varit franvarande pé grund av fordldraledighet hade blivit missgynnad i
strid med 16 § forédldraledighetslagen, eftersom arbetsgivaren hade kunnat
tillgodose sitt befogade intresse av att prova arbetstagarens arbetsformaga
genom att i stéllet for att avbryta anstéllningen erbjuda en forlangning av
provanstdllningen. Avgorandet klargdr att en arbetsgivare enligt svensk
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ritt inte behover avbryta en provanstillning i en sddan situation. Att
avbryta anstdllningen &r sdledes inte en nddvéndig foljd av att
arbetstagaren nyttjat sin ratt till fordldraledighet. Regeringen anser dirmed
att det inte heller med anledning av foréldraledighetsdirektivet behovs
nagra dndringar i anstéllningsskyddslagen.

8.2 Andringar i andra lagar

Regeringens forslag: Det ska inforas en bestimmelse i lagen om vissa
forsvarsmaktsanstillningar som anger att om ett anstédllningsavtal ska
ingds for samma befattning och arbetsuppgifter som arbetstagaren har
haft tidigare far inte det nya anstéllningsforhallandet inledas med en
provanstillning.

Regeringens bedémning: Det behovs inga dndringar i lagen om
husligt arbete eller lagen om gymnasial larlingsanstéllning.

Promemorians forslag och bedomning: Overensstimmer med
regeringens forslag och bedémning.

Remissinstanserna: 7CO anser att bestimmelsen om provanstéllning i
lagen om vissa forsvarsmaktsanstéllningar inte bor tillimpas pa en person
som har genomgétt s k. grundutbildning. Ovriga remissinstanser berdr inte
forslaget eller bedomningen sérskilt.

Skilen for regeringens forslag och bedomning
Provanstdllning enligt arbetsvillkorsdirektivet

Enligt artikel 8.2 i arbetsvillkorsdirektivet ska medlemsstaterna i fraga om
visstidsanstdllningar sékerstilla att provanstillningens ldngd stir i
proportion till avtalets forvintade varaktighet och arbetets karaktir. Om
avtalet fornyas for samma befattning och arbetsuppgifter far
anstéllningsforhallandet inte omfattas av en ny provanstillning.

Medlemsstaterna far enligt artikel 8.3 i undantagsfall foreskriva om
langre provanstéillningar om det &r motiverat med hénsyn till
anstéllningens karaktir eller om det ligger i arbetstagarens intresse. Om
arbetstagaren har varit borta frin arbetet under provanstéllningen far
medlemsstaterna foreskriva att provanstéllningen kan forlingas med en
period som motsvarar franvaron.

Det finns bestimmelser om provanstdllning i lagen om vissa
forsvarsmaktsanstdllningar

Av 7 § lagen (2012:332) om vissa forsvarsmaktsanstillningar foljer bl.a.
att gruppbefil, soldater och sjomidn i Forsvarsmakten ska vara tids-
begransat anstillda. Av 12 § samma lag foljer vidare att en tidsbegrénsad
anstéllning som avser minst sex ar far inledas med en tidsbegrénsad prov-
anstéllning, om provotiden dr hogst sex manader. Om inte Forsvarsmakten
eller arbetstagaren vill att anstdllningen ska fortsitta efter att prévotiden
har 16pt ut, ska besked ldmnas senast vid provotidens utgdng. Om ett
sadant besked inte ldmnas dvergar provanstéllningen till en kontinuerlig
eller tidvis anstillning i enlighet med vad som har avtalats vid



anstéllningens ingdende. Om inte annat har avtalats, far en provanstéllning
avbrytas fore provotidens utgang.

Enligt 13 § lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar ska Forsvars-
makten underritta arbetstagaren minst tva veckor i forvdg om en
provanstdllning ska avbrytas i fortid eller avslutas utan att dvergd i en
tidsbegriansad anstéllning enligt lagen. Av 9§ framgéar bla. att ett
anstdllningsavtal ska omfatta minst sex ar och hogst atta ar och att den
totala anstéllningstiden far uppga till hogst sexton &r, varav hogst tolv ar
som kontinuerligt tjénstgérande.

Det foljer vidare av 13 § samma lag att om arbetstagaren &dr fackligt
organiserad ska Forsvarsmakten samtidigt med underrittelsen varsla den
lokala arbetstagarorganisation som arbetstagaren tillhor. Arbetstagaren
och den lokala arbetstagarorganisationen har rétt till overldggning med
Forsvarsmakten om beskedet.

En bestdmmelse bor inforas i lagen om vissa forsvarsmaktsanstdllningar
om att en ny anstdllning inte far inledas med en provanstdllning

Provanstéllning enligt lagen om vissa forsvarsmaktsanstéllningar avser
tidsbegrénsade anstillningar som &r av sddan ldngd och avser sédan typ av
verksamhet att en provotid om sex manader har bedomts lamplig (prop.
2011/12:115 s. 83). Det saknas skil att gora en annan beddmning i detta
lagstiftningsérende.

Av de ndmnda forarbetena framgér att regleringen sa langt mojligt &r
tinkt att Overensstimma med eller likna den som giller pa
arbetsmarknaden i 6vrigt, dvs. framst enligt anstéllningsskyddslagen. Som
anfors ovan finns i anstéllningsskyddslagen inte négra bestimmelser om
provanstillning vid visstidsanstillning. 7CO anser att bestimmelsen om
provanstillning i lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar inte ska
tillimpas pa personer som har genomgétt s.k. grundutbildning. Enligt
organisationens mening kan en arbetsgivare avgéra om en person &r
lamplig for vidare anstillning efter genomgangen grundutbildning.

Lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar reglerar vad som ska gélla
for provanstillning vid tidsbegransade anstillningar men utan att ange att
avtalet inte far fornyas med en ny provanstillning fér samma befattning
eller arbetsuppgifter. For att uppfylla direktivets krav foreslar regeringen
att det infors en bestimmelse i lagen om att det nya anstédllnings-
forhéllandet inte fir inledas med en provanstéllning nir ett anstéllnings-
avtal ska ingds for samma befattning och arbetsuppgifter som arbets-
tagaren har haft tidigare.

Enligt arbetsvillkorsdirektivet far medlemsstaterna i undantagsfall tillata
langre provanstillningar om det &r motiverat med hénsyn till
anstdllningens karaktir eller om det ligger i arbetstagarens intresse. Vidare
far medlemsstaterna foreskriva att provanstéllningen kan forlangas med en
period som motsvarar franvaron om arbetstagaren har varit borta fran
arbetet under provanstéllningen.

Lagen om vissa fOrsvarsmaktsanstdllningar innehaller inte nagon
bestimmelse om nér provotiden far forlangas. Det uppstélls inget krav i
direktivet som medfor att en sddan bestimmelse behovs. Regeringen
beddmer att det saknas skl att i detta sammanhang infora en bestimmelse
om forutsdttningar for nar provotiden far forldngas vid franvaro.

Prop. 2021/22:151

91



Prop. 2021/22:151

92

Lagen om husligt arbete och lagen om gymnasial ldrlingsanstdllning

Det saknas bestimmelser om provanstillning i lagen (1970:943) om
arbetstid m.m. i husligt arbete, forkortad lagen om husligt arbete, och lagen
(2014:421) om gymnasial larlingsanstéillning. Det finns dérfor inte ndgot
behov av dndringar i de lagarna.

9 Anstéllning hos en annan arbetsgivare
under anstéllningen

9.1 Andringar i anstillningsskyddslagen

Regeringens forslag: En arbetsgivare ska inte fa forbjuda en arbets-
tagare att under anstdllningen ha en anstillning hos en annan
arbetsgivare.

Detta ska dock inte gilla om den andra anstéllningen

1. ar arbetshindrande,

2. konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet pa ett sitt som kan
orsaka skada, eller

3. pa ndgot annat sétt kan skada arbetsgivarens verksamhet.

En arbetsgivare ska inte f4 missgynna en arbetstagare pa grund av att
arbetstagaren under anstéllningen har en anstillning hos en annan
arbetsgivare.

Promemorians forslag: Overensstimmer delvis med regeringens
forslag. Enligt promemorians forslag ska det bla. framgd att en
arbetsgivare far triffa avtal med en arbetstagare om att arbetstagaren inte
far ha en annan anstéllning och att lojalitetsplikten géller &ven om néagot
avtal inte har triffats. Promemorians forslag anger &ven illojalt handlande
som en av forutsittningarna for nir en arbetsgivare far forbjuda en annan
anstéllning.

Remissinstanserna: Sveriges Kommuner och Regioner, LO, Léirarnas
Riksforbund och Akavia ar positiva till forslaget. Flera remissinstanser,
bl.a. Arbetsdomstolen, Forsikringskassan, Juridiska institutionen vid
Gateborgs universitet, Sveriges advokatsamfund, Ledarna och Saco, har
synpunkter pa utformningen av paragrafen och det sétt som lojalitets-
plikten kommer till uttryck. Arbetsdomstolen anser att den bestimmelse
som foreslas inte bor reglera rdtten att traffa avtal. TCO, Saco och Sveriges
advokatsamfund delar inte promemorians beddmningar om 11 § lagen
(1994:260) om offentlig anstillning och anser att paragrafen bor éndras.
Akavia anser att det bor utredas hur bestimmelsen i lagen om offentlig
anstdllning  tilldmpas.  Foretagarna, Svenskt  Ndringsliv, TCO,
Akademikerforbundet SSR och Juridiska fakulteten vid Lunds universitet
avstyrker hela eller delar av forslaget. Flera av dessa remissinstanser har
bl.a. synpunkter pa att lojalitetsplikten regleras.



Skilen for regeringens forslag
Bestimmelser om annan anstdllning i arbetsvillkorsdirektivet

I artikel 9 i arbetsvillkorsdirektivet finns bestimmelser under rubriken
parallell anstdllning. Bestimmelserna reglerar mojligheten att férbjuda en
arbetstagare att under anstillningen ha en annan anstéllning hos en annan
arbetsgivare. I artikel 9.1 anges att medlemsstaterna ska sékerstélla att
arbetsgivare inte forbjuder arbetstagare att ta anstillning hos andra
arbetsgivare utanfor det arbetsschema som har upprittats med den
forstndmnda arbetsgivaren, eller utsétter arbetstagaren for ogynnsam
behandling i sddana fall.

Enligt artikel 9.2 far medlemsstaterna faststdlla villkor for nér
arbetsgivarna kan anvianda exklusivitetsrestriktioner pa objektiva grunder,
sasom hilsa och sdkerhet, skydd av foretagshemligheter, integriteten i den
offentliga forvaltningen eller undvikande av intressekonflikter. Enligt
artikel 14 far medlemsstaterna tillita arbetsmarknadens parter att
upprétthélla, forhandla, ingd och tillimpa kollektivavtal enligt nationell
ratt eller praxis som, samtidigt som det Overgripande skyddet av
arbetstagare iakttas, faststiller regler om arbetsvillkor for arbetstagare som
avviker fran dem som avses i bl.a. artikel 9 om parallell anstéllning.

Det saknas bestimmelser i lag eller annan forfattning om ndr en
arbetsgivare fdr forbjuda en arbetstagare att ha en annan anstdllning

I forfattning finns det inga bestimmelser som tar sikte pa en arbetsgivares
mojligheter att forbjuda en arbetstagare att under anstdllningen ha
anstéllning hos andra arbetsgivare. Daremot finns det i lag och manga
kollektivavtal bestimmelser om bisysslor. Dessa bestimmelser paverkar
utrymmet for en arbetstagare att ha en anstillning hos en annan
arbetsgivare. En bisyssla ar i princip varje syssla som utdvas vid sidan av
anstéllningen. Det har ingen betydelse om sysslan ska anses som uppdrag,
anstdllning eller egen verksamhet. Det saknar ocksd betydelse om
bisysslan avser privat eller offentlig verksamhet och om den &r avlonad
eller inte. Begreppet bisyssla omfattar inte sidant som typiskt sett far anses
hora till privatlivets omrade.

Utgangspunkten i bade offentlig och privat sektor &r att arbetstagare far
ha bisysslor pa sin fritid. En arbetstagare har ritt att skaffa sig
extrainkomster s& linge de huvudsakliga arbetsuppgifterna inte blir
eftersatta. Det finns dock vissa inskrankningar som foljer av arbetstagarens
lojalitetsplikt mot arbetsgivaren.

Det finns dven stora skillnader mellan privat och offentligt anstéllda.
Aven om lojalitetsplikten giller alla arbetstagare fir den storst betydelse i
privat sektor eftersom fragan om bisysslor for offentlig sektor &r mer
heltidckande reglerad i lagen om offentlig anstéllning och i kollektivavtal
som alla offentliga arbetsgivare ar bundna av.

Det bér tas héinsyn till att det finns en émsesidig lojalitetsplikt i
anstdllningsforhallandet

Begreppet lojalitetsplikt anvinds som ett samlingsbegrepp for en viss typ
av forhallningsregler som parterna i ett anstillningsforhéllande har att folja
1 sin samverkan med varandra. Precis som bl.a. TCO, Saco och Ledarna
papekar ar lojalitetsplikten 0msesidig for avtalsparterna i ett anstéllnings-
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forhéllande och innebér bl.a. att arbetsgivaren har en skyldighet att visa
respekt och hdnsyn for arbetstagarens personlighet och integritet vid
utdvande av sin arbetsledningsritt. Arbetstagarens lojalitetsplikt kan
beskrivas som ett antal biforpliktelser som foreligger vid sidan av arbets-
tagarens skyldighet att utfora sina arbetsuppgifter. Av réttspraxis foljer att
kraven pa lojalitet varierar beroende péd bl.a. forhéllandena inom
branschen, den aktuella verksamhetens beskaffenhet, arbetsuppgifternas
art, arbetstagarens stéllning hos arbetsgivaren och om arbetstagaren pa
nagot sétt har dventyrat arbetsgivarens kundrelationer.

Regeringen anser att den omsesidiga lojalitetsplikten &r en viktig del i
anstéllningsforhallandet och att stor hinsyn bor tas till den vid
genomfOrandet av artikel 9.

Det finns forbud mot konkurrerande verksamhet i avtal och enligt den
arbetsrittsliga lojalitetsplikten

Det finns enskilda avtal om konkurrensféorbud med olika utformning.
Aven om det inte skulle finnas nigon sirskild bestimmelse om forbud i
ett kollektivavtal eller i ett enskilt avtal giller ett konkurrensforbud som
har sin grund i lojalitetsplikten.

De flesta réttsfall pa omradet géller situationen att en arbetstagare har
drivit en konkurrerande verksamhet som t.ex. dgare eller styrelseledamot
i ett foretag och inte det fallet att en arbetstagare har haft en anstillning i
en konkurrerande verksamhet. Rittspraxis fran Arbetsdomstolen om
arbetstagare som sjilva har drivit en konkurrerande verksamhet bor dock
kunna ge ledning dven nidr det giller fallet att en arbetstagare tar
anstéllning i en konkurrerande verksamhet. Det finns inte ndgot hinder for
en arbetstagare att under en pagdende anstillning sdka arbete hos en annan
arbetsgivare, dven om det nya arbetet 4r inom samma bransch som den
befintliga arbetsgivaren.

Av rattspraxis framgar att fragan om ett visst handlande utgor illojal och
otillaten konkurrens inte kan avgdras av ndgon enskild faktor, utan att en
helhetsbedomning méste goras.

Den rittspraxis som finns om konkurrerande bisysslor utanfor
kollektivavtalsforhéllanden och lagen om offentlig anstillning géller i
regel fragan om sanktioner mot den arbetstagare som har dgnat sig at
konkurrerande verksamhet under anstillningen. Ett avtal om konkurrens-
forbud som pa ett oskéligt sitt begrinsar arbetstagare kan jimkas med stod
av 36§ lagen (1915:218) om avtal och andra réttshandlingar pa
formdgenhetsrittens omrade, forkortad avtalslagen.

Arbetstagaren disponerar sjilv som huvudregel &ver sin fritid. En
begransning dr dock att arbetstagaren inte ska asidosétta sina huvudsakliga
arbetsgifter i sin anstdllning. Ett annat sétt att uttrycka detta &r att
bisysslorna inte ska verka hindrande for arbetsuppgifterna.

Bedomningen av ett forbud mot konkurrerande bisyssla uppkommer
ofta i samband med att en arbetstagare for talan mot arbetsgivaren efter att
ha blivit uppsagd eller avskedad pa grund av brott mot férbudet. For att
avgora om det intréffade &r sa allvarligt att det utgér grund for uppségning
eller avskedande gor Arbetsdomstolen en helhetsbedomning utifran
omstindigheterna i det enskilda fallet. En faktor som &r av betydelse vid
beddmningen dr arbetstagarens stdllning i arbetsgivarens verksamhet.



Andra faktorer som har betydelse dr vilken sorts verksamhet som
arbetsgivaren bedriver, arbetstagarens mojligheter att utnyttja foretags-
hemligheter och annat internt material hos arbetsgivaren och risken i vrigt
for nagon sorts skada for arbetsgivaren, se bl.a. AD 1999 nr 144. Enligt
Sveriges advokatsamfund ar rittslaget oklart nér det géller lojalitetsplikten
vid deltidsanstéllning. Advokatsamfundet anser darfor att det bor inforas
en bestimmelse om lojalitetsplikt vid deltidsanstéllning. Regeringen anser
dock att lojalitetsplikten liksom i dag inte bor regleras i lag utan i stéillet
himta sitt innehall fran framfor allt Arbetsdomstolens réttspraxis.

Det finns sanktioner mot arbetsgivare och arbetstagare nér
lojalitetsplikten inte respekteras

Ett brott mot lojalitetsplikten kan vara sa allvarligt att det utgor grund for
uppsigning enligt 7 § lagen (1982:80) om anstéllningsskydd, forkortad
anstéllningsskyddslagen.

En arbetstagare kan under vissa omstindigheter &dven bli
skadestindsskyldig vid brott mot lojalitetsplikten mot arbetsgivaren. Aven
andra sanktioner kan bli aktuella, t.ex. straffrittsliga sanktioner om
arbetstagaren genom sitt handlande gor sig skyldig till brott.

Om arbetstagaren inte foljer bestimmelser i anstéllningsavtalet eller
kollektivavtalet med koppling till lojalitetsplikten, exempelvis regler kring
bisyssla, kan det ses som avtalsbrott. I sddana fall kan en skadestands-
sanktion bli aktuell.

Om en arbetsgivare diremot sdger upp en arbetstagare trots att
arbetstagarens handlande inte bedoms vara i strid med lojalitetsplikten,
kan skadestind utgd till arbetstagaren pa grund av att kraven for
uppsigning i anstéllningsskyddslagen inte &r uppfyllda.

Det finns sdrskilda bestimmelser om bisysslor inom offentlig verksamhet

For statligt anstdllda och anstéllda i kommuner, regioner och kommunal-
forbund ér fragan om fortroendeskadliga bisysslor reglerad i 7-7 d §§
lagen (1994:260) om offentlig anstdllning. Bestimmelsen i 7 § har till
syfte att uppritthdlla allminhetens fortroende for myndigheternas
opartiskhet och tillgodose det allmidnna intresset av saklighet och
opartiskhet i utovandet av offentlig verksamhet, se propositionen
Offentliganstélldas bisysslor (prop. 2000/01:147 s. 10). En arbetsgivare
kan vidare forbjuda arbetstagare att ha bisysslor som bedoms som
arbetshindrande eller konkurrerande med stdd av kollektivavtal. En
arbetstagare kan fa till stind en domstolsprévning av arbetsgivarens beslut
att forbjuda en bisyssla. Det finns en omfattande réttspraxis fran
Arbetsdomstolen framfor allt vad géller fortroendeskadliga bisysslor.

En arbetstagare far inte ha en anstéllning eller ett uppdrag eller utéva en
verksamhet som kan rubba fortroendet for arbetstagarens eller nagon
annan arbetstagares opartiskhet i arbetet eller som kan skada
myndighetens anseende. En arbetsgivare ska besluta att en arbetstagare,
som har eller avser att ata sig en bisyssla som inte ar forenlig med 7 § lagen
om offentlig anstéllning, ska upphora med eller inte ata sig bisysslan.
Beslutet ska vara skriftligt och innehélla en motivering. Vissa grupper av
statligt anstéllda, sdésom ordinarie domare och chefer for myndigheter som
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lyder omedelbart under regeringen, ska pd eget initiativ anmaéla till
arbetsgivaren vilka typer av bisysslor de har.

Vid en provning kan en domstol upphéva arbetsgivarens beslut enligt
7 ¢ § lagen om offentlig anstillning. Déremot finns ingen annan sanktion
kopplad till beslutet. En arbetsgivare kan alltsa inte bli skadestandsskyldig
om beslutet att forbjuda en bisyssla var felaktigt (AD 2004 nr 108).

Vissa sérskilda bestimmelser géller enligt 3 kap. 7 § hogskolelagen
(1992:1434) och 4 kap. 14-15 §§ hogskoleforordningen (1993:100).
Bestdmmelsen i hogskolelagen anses ge en utdkad ritt for larare vid
universitet och hogskolor att ha bisysslor.

En bestdmmelse om att en arbetsgivare inte far forbjuda en arbetstagare
att ha en annan anstdllning under anstdillningen ska inforas

Enligt artikel 9.1 i arbetsvillkorsdirektivet ska medlemsstaterna sakerstilla
att arbetsgivare inte forbjuder arbetstagare att ta anstillning hos andra
arbetsgivare utanfor det arbetsschema som uppréttats med den forst-
ndmnda arbetsgivaren.

Utover vissa begriansningar i lagen om offentlig anstéllning och
kollektivavtal finns det i svensk rétt ingen generell bestimmelse om nér en
arbetsgivare far forbjuda en arbetstagare att ha en anstillning hos en annan
arbetsgivare.

Det kan Overvdgas om det for att genomfora artikel 9 krivs en
bestimmelse om nir det &r tillatet for en arbetsgivare att forbjuda en
arbetstagare att ha en anstillning hos en annan arbetsgivare for att
tillgodose de krav som foljer av arbetsvillkorsdirektivet. Som bl.a. Svenskt
Ndringsliv och Foretagarna anger kan det tyckas tillrdckligt att
generalklausulen i 36 § avtalslagen &r tillimplig dven pa sddana avtal som
forbjuder en arbetstagare fran att under anstillningen ha en annan
anstéllning.

TCO anser att d&ven om det finns en tendens att vissa arbetsgivare
slentrianmaissigt och med angivande av konkurrensskél ibland hindrar en
arbetstagare som varken har fortroendestéllning eller hog tjanstestillning
att ta annan anstéllning dr inte lagstiftning om lojalitetsplikt ratt vag att ga.
Enligt organisationen ldmpar sig sddana regleringar bést i kollektivavtal
dar olika anpassningar kan goras utifran branschforhéllanden. Regeringen
bedomer dock att befintliga bestimmelser i svensk rétt inte tillgodoser
arbetsvillkorsdirektivets krav och anser, i likhet med promemorian och
bl.a. Juridiska fakulteten vid Lunds universitet och Saco, att det finns ett
behov av en bestimmelse for att genomfora direktivet.

Syftet med direktivets bestimmelse

Ett syfte med artikel 9 i arbetsvillkorsdirektivet &r att skydda arbetstagare
som arbetar deltid eller som inte har ndgon pa foérhand faststélld arbetstid
och gora det mojligt for dem att uppna en heltidsinkomst. Pa den svenska
arbetsmarknaden har andelen visstids- och deltidsanstidllda minskat négot
de senaste dren men fortfarande finns grupper av arbetstagare i Sverige
som 4r i behov av arbetsvillkorsdirektivets skydd. Andelen tidsbegréansat
anstéllda uppgick till drygt 13 procent 2020. Vad giller deltids-
anstéllningar uppgick andelen till 21 procent av alla anstéllda 2020 (prop.
2021/22:1 utg.omr. 14).



Artikel 9 i arbetsvillkorsdirektivet riktar sig dock till samtliga arbets-
tagare. Artikeln innehaller ingen begriansning till arbetstagare som arbetar
deltid eller som saknar ett bestimt arbetstidsmétt eller anstéllnings-
trygghet. En bestimmelse om ett forbud bor darfor enligt regeringen
medfora att en arbetsgivare som huvudregel inte far forbjuda en
arbetstagare att ha en annan anstédllning oavsett om arbetstagaren har en
tillsvidareanstillning, ndgon form av tidsbegrénsad anstéllning, &r anstélld
pa deltid eller saknar ett fast arbetstidsmatt.

Svenskt Ndringsliv anser att foretagsledare inte bor omfattas av en
bestimmelse om annan anstillning mot bakgrund av de sérskilda krav pa
fortroende och lojalitet som géller for denna grupp. Regeringen konstaterar
att arbetsvillkorsdirektivet &dven omfattar arbetstagare med fOretags-
ledande eller darmed jadmforbar stéllning och att direktivet inte ger négot
utrymme att undanta denna grupp.

Huvudregeln ska vara att arbetsgivaren inte far forbjuda en arbetstagare
att ha en annan anstdllning

Flera remissinstanser har synpunkter pé hur en bestimmelse om en annan
anstéllning hos en annan arbetsgivare under anstéllningen bor utformas.
Juridiska fakulteteten vid Lunds universitet anser att den bor utformas pa
ett sadant sétt att utgdngspunkten i redan gillande rétt klart framgér vilket
innebér att arbetstagarens huvudsakliga forpliktelse &r att prestera det
arbete som avses 1 avtalet. Arbetstagaren ar enligt fakulteten vidare fri att
under anstéllningen ha en anstillning hos en annan arbetsgivare eftersom
arbetstagaren sjilv disponerar sin fritid. Aven Saco anser att det ir viktigt
att det av bestimmelsen framgér att en anstillning hos en annan arbets-
givare som utgangspunkt inte far forbjudas.

Regeringen delar remissinstansernas uppfattning i denna del. En
bestimmelse som genomfor artikel 9.1 i arbetsvillkorsdirektivet bor darfor
utgéd fran grundprincipen i svensk rétt om att en arbetstagare har rétt att
under anstéllningen ha en anstillning hos en annan arbetsgivare.

Férbudet ska rikta sig till arbetsgivaren

Enligt artikel 9 i arbetsvillkorsdirektivet ska medlemsstaterna sékerstélla
att arbetsgivare inte forbjuder arbetstagare att ta annan anstillning hos
andra arbetsgivare eller utsitter arbetstagare for ogynnsam behandling.
Regeringen anser darfor att bestimmelsen bor utgéra en forbudsregel
riktad mot arbetsgivaren som anger att en arbetsgivare inte ska fa forbjuda
en arbetstagare att ha en annan anstéllning. I likhet med Arbetsdomstolen
anser regeringen att det i bestimmelsen ska anges att forbudet att ha en
annan anstéllning ska géilla under anstéllningen.

En arbetsgivare som i strid med bestimmelsen forbjuder en arbetstagare
att under anstéllningen ha en anstéllning hos en annan arbetsgivare riskerar
skadestdndsskyldighet. P4 sa sétt bedoms bestimmelsen, i linje med
direktivets syfte, 4&ven kunna fé en avhallande effekt.

Det ska inforas ett antal undantag frdan forbudsbestimmelsen

Av artikel 9.2 i arbetsvillkorsdirektivet foljer att medlemsstaterna far
faststélla villkor for nér arbetsgivarna kan anvédnda s.k. exklusivitets-
restriktioner pa objektiva grunder. Det innebédr att medlemsstaterna far
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infora undantag fran huvudregeln om att en arbetsgivare inte far forbjuda
en arbetstagare att ha annan anstillning. Som exempel pa sadana objektiva
grunder anges 1 direktivet hélsa och sdkerhet, skydd av
foretagshemligheter, integriteten i den offentliga forvaltningen och
undvikande av intressekonflikter.

Regeringen konstaterar att det i likhet med vad som anges i
promemorian kan finnas goda skél for arbetsgivare att vilja ha restriktioner
for nér en arbetstagare ska fa ha en annan anstéllning och att det &r relativt
vanligt med sédana forbud i enskilda anstillningsavtal. Till skillnad fran
TCO anser regeringen att en forbudsregel utan undantag skulle bli alltfor
begransande. Den bestimmelse som foreslas bor darfor dels ange att en
arbetsgivare som huvudregel inte fir forbjuda en arbetstagare att under
anstéllningen ha en anstéllning hos en annan arbetsgivare, dels ange under
vilka forutsittningar det trots allt &r tillatet for en arbetsgivare att forbjuda
en arbetstagare att ha en annan anstéllning.

Enligt promemorians forslag bor det framga av anstéllningsskyddslagen
att en arbetsgivare far triffa avtal med en arbetstagare i fyra olika fall om
att arbetstagaren under anstéllningen inte far ha en annan anstéllning. Ett
antal remissinstanser, bl.a. Arbetsdomstolen, Juridiska fakulteten vid
Lunds universitet, TCO och Akademikerforbundet SRR, avstyrker eller
motsétter sig promemorians forslag att reglera mdjligheten for en
arbetsgivare och en arbetstagare att ingd avtal om forbud mot att under
anstéllningen ha en anstillning hos en annan arbetsgivare. Remiss-
instanserna har sérskilt ifrdgasatt att det enligt promemorians forslag ska
finnas ett vidare utrymme for att ingd avtal om ett forbud mot att under
anstillningen ha en annan anstillning dn vad som f6ljer av rittspraxis fran
Arbetsdomstolen om uppsdgning och avskedande pa grund av att en
arbetstagare har dgnat sig at konkurrerande verksamhet eller pa nagot
annat sitt brutit mot lojalitetsplikten. Enligt remissinstanserna kan en
saddan ordning goéra att utrymmet for att forbjuda arbetstagare att ha en
annan anstédllning okar, vilket inte torde vara avsikten med artikel 9 i
direktivet.

Regeringen vill framhalla att avtalsparterna i ett anstéllningsforhallande
kan komma &verens om villkoren sa linge de foljer bestimmelser i
kollektivavtal och forfattning. Sddana avtal kan ingds muntligen som
Juridiska institutionen vid Géteborgs universitet papekar. Som Arbets-
domstolen anger bor 1 princip avtalsfrihet rada. I likhet med domstolen
anser regeringen darfor att bestimmelsen inte bor reglera rétten att triffa
avtal om bl.a. bisysslor och konkurrensklausuler. Bestimmelsen bor i
stillet innehélla undantag i férhéllande till huvudregeln att en arbetsgivare
inte far forbjuda en arbetstagare att under anstdllningen ha en annan
anstdllning. Undantagen bor ange under vilka omsténdigheter en arbets-
givare far forbjuda en arbetstagare att ha en anstéllning hos en annan
arbetsgivare. De bor utformas sa att de anknyter till vad som géller enligt
svensk rittspraxis och kollektivavtal for ndr en arbetsgivare kan gora
géllande sanktioner mot en arbetstagare som under anstéllningen innehar
en annan anstéllning. Den foreslagna bestimmelsen bor dérfor inte ge ett
utokat utrymme for en arbetsgivare att hindra en arbetstagare att ha en
annan anstillning.



En annan anstdillning som dr arbetshindrande

Ett undantag bor vara att en arbetsgivare far forbjuda en arbetstagare att
under anstéllningen ha en annan anstéllning som ar arbetshindrande pé ett
sadant sétt att arbetstagaren inte kan utfora sina arbetsuppgifter enligt
anstéllningsavtalet. Som Juridiska fakulteten vid Lunds universitet
papekar innebir ett sddant handlande i forsta hand ett brott mot en
karnforpliktelse i anstdllningsavtalet. Enligt regeringens mening bor en
arbetsgivare med stdd av den foreslagna bestimmelsen kunna forbjuda en
annan anstéllning som ar s& pass omfattande eller pagér pa sddana tider
eller som pé ndgot annat sétt gor att arbetstagaren inte kan utfora sitt arbete
pa ett fullgott satt.

En annan anstdllning som konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet
pd ett sdtt som kan orsaka skada

Ett annat undantag bor vara att en arbetsgivare far forbjuda en arbetstagare
att under anstillningen ha en annan anstéllning som konkurrerar med
arbetsgivarens verksamhet pa ett sitt som kan orsaka skada.

Juridiska fakulteten vid Lunds universitet anser att en sddan mojlighet
som foreslds i promemorian om att avtal kan ingds om férbud mot en
annan anstéillning som konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet pé ett
sitt som kan orsaka skada innebér att utrymmet att forbjuda annan
anstéllning blir for omfattande. Svenskt Ndringsliv pépekar att fortroendet
for den anstillde ar av avgorande betydelse och att det kan finnas en risk
for att en arbetsgivare tappar fortroendet for en arbetstagare nér arbets-
tagaren har deltagit i konkurrerande verksamhet, &ven om handlandet inte
har kunnat orsaka skada. Organisationen anser darfor att mojligheten att
forbjuda en arbetstagare att ha en annan anstéllning vid konkurrerande
verksambhet inte bor innehalla skaderekvisitet kan orsaka skada. Inte heller
Foretagarna anser att bestimmelsen bor innehélla ett sddant skaderekvisit.

Regeringen anser, i likhet med promemorian, att det bor uppstillas ett
krav pa att arbetstagarens handlande att ha en anstillning i en
konkurrerande verksamhet ska kunna orsaka skada. Ett sddant krav pa
skada behovs enligt regeringens mening for att en arbetsgivare inte ska
kunna forbjuda en arbetstagare att ha en annan anstéllning i situationer dar
det ror sig om en arbetstagare med lag fortroendestillning, svag
anstdllningstrygghet och med ett 1agt arbetstidsmatt som vill ha mer &n en
anstdllning. Ett sddant krav beddms dven dverensstimma med direktivets
syfte.

Som Juridiska fakulteten vid Lunds universitet papekar intrdder
mojligheten att férbjuda en annan anstéllning redan vid en risk for skada
enligt promemorians forslag. Sammantaget bor en helhetsbedomning
goras i det enskilda fallet for att avgéra om det finns en risk for skada.

Enligt promemorians forslag ska det &ven finnas en mdjlighet att
forbjuda en anstéllning som konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet
pa ett sitt som annars far anses illojalt. Regeringen anser av de skél som
redovisas ovan att det bor stéllas krav pa att arbetstagarens handlande kan
orsaka skada. Néagot utrymme att forbjuda handlanden som inte ens
riskerar att orsaka skada bor inte finnas. Regeringen anser dérfor att ett
andra undantag i den foreslagna bestimmelsen bor vara att den andra
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anstéllningen konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet pa ett sitt som
kan orsaka skada.

En annan anstdllning som pd ndgot annat sdtt kan orsaka skada

Ett ytterligare undantag bor vara att en arbetsgivare far forbjuda en
arbetstagare att under anstillningen ha en annan anstéllning som pa nagot
annat sétt kan skada arbetsgivarens verksamhet.

Enligt TCO skulle en mojlighet att teckna avtal om forbud mot en annan
anstdllning som pa nagot annat sétt kan skada arbetsgivarens verksamhet
Oppna upp for arbetsgivare att hdvda att det foreligger en risk for skada.
Det kan enligt organisationen fa till f61jd att en arbetstagare avstar frén en
annan anstéllning av rddsla for att gora sig skyldig till avtalsbrott, oavsett
om det finns grund for det eller inte. Enligt regeringens mening kan det
uppsta situationer dir den andra anstillningen inte konkurrerar med
arbetsgivarens verksamhet men dir den andra anstillningen skadar eller
riskerar att skada arbetsgivarens anseende eller fortroendet for
arbetsgivaren. Det kan déarfor finnas skél for en arbetsgivare att under vissa
forutséttningar forbjuda en annan anstillning trots att den inte kan anses
konkurrerande med den verksamhet som arbetsgivaren bedriver. Enligt
regeringens mening bor dven andra typer av skador kunna omfattas av den
foreslagna bestimmelsen.

Det saknas behov av ett undantag for annan anstdllning som innebdr att
arbetstagarens handlande i 6vrigt dr illojalt

I promemorian foreslas ett ytterligare undantag om att en arbetsgivare far
traffa avtal med en arbetstagare om att arbetstagaren inte far ha en annan
anstéllning som innebér att arbetstagarens handlande i 6vrigt &r illojalt mot
arbetsgivaren. Juridiska fakulteten vid Lunds universitet anser att det inte
bor inforas ett sddant undantag, eftersom ett sddant skulle kunna ge sken
av att det finns ett utrymme for brott mot lojalitetsplikten utan att det har
uppkommit skada for motparten i gingse mening. Inte heller Juridiska
institutionen vid Géteborgs universitet eller Saco anser att det bor inforas
ett sddant undantag. Akademikerforbundet SSR ifrdgasitter att
promemorian har valt att fylla ut bestimmelsen med flera hanvisningar till
lojalitetsplikten. Enligt forbundets mening utgdr inte en hénvisning till
lojalitetsplikten en objektivt grundad exklusivitetsrestriktion i direktivets
mening och direktivets skyddssyfte far dirmed inte fullt genomslag.

Det kan uppsta situationer nér en arbetstagares handlande att ha en annan
anstillning far anses sté i konflikt med den lojalitetsplikt som finns mellan
en arbetsgivare och en arbetstagare. Som konstateras ovan bor det dock
vid tillimpningen av de undantag som regeringen foreslar krdvas att
arbetstagarens handlande kan orsaka skada. Regeringen anser dirfor, i
likhet med bl.a. Juridiska fakulteten vid Lunds universitet, att det av
bestdmmelsen inte bor framga att en arbetsgivare far forbjuda en arbets-
tagare att under anstéllningen ha en annan anstdllning som innebér att
arbetstagarens handlande i ovrigt far anses illojalt mot arbetsgivaren. En
sadan bestimmelse skulle kunna tolkas som att det foreligger ett utrymme
for brott mot lojalitetsplikten som inte kan orsaka skada.



Det bor inte anges i bestdmmelsen att lojalitetsplikten gdller

I promemorian foreslas att det ska framgé av lagtexten att &ven om négot
avtal inte har tréffats om att arbetstagaren inte far ha en annan anstallning
som konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet pa ett sitt som kan orsaka
skada, &r arbetshindrande, pa nagot annat sitt kan skada arbetsgivarens
verksamhet eller innebér att arbetstagarens handlande i ovrigt ar illojalt
mot arbetsgivaren, géller lojalitetsplikten mellan en arbetsgivare och en
arbetstagare. Flera remissinstanser, bl.a. Saco, Ledarna, Akademiker-
forbundet SSR, Juridiska fakulteten vid Lunds universitet och Juridiska
institutionen vid Géteborgs universitet, avstyrker eller har synpunkter pa
denna del av den foreslagna bestimmelsen. Saco anger att en uttrycklig
bestdmmelse riskerar att tolkas som att en ny grund har tillkommit och att
den ddrmed skulle skapa ovisshet. Akademikerférbundet SSR och Ledarna
anser att hanvisningen till lojalitetsplikten 1 bestimmelsen ar overflodig
eftersom lojalitetsplikten dr en allmén rattsgrundsats. Ledarna anger vidare
att om lojalitetsplikten ska regleras i lag bor det sirskilt framga att den &r
omsesidig for arbetsgivare och arbetstagare. Juridiska fakulteten vid
Lunds universitet anger att det innebér stora risker att lagfésta lojalitets-
plikten eftersom rittsliaget kan forskjutas pa ett oonskat sétt.

Som bl.a. Juridiska institutionen vid Gteborgs universitet papekar anser
regeringen att det inte dr lampligt att reglera i lag vad som enligt géllande
ratt foljer underforstatt av ett anstdllningsavtal och att det inte tillfor nagot
mer dn vad som redan géiller. Regeringen anser dérfor att det inte bor anges
i lagtexten att lojalitetsplikten géller.

Lagrddet efterlyser en niarmare forklaring till att den foreslagna
regleringen tar sikte pa den situationen att arbetstagaren tar anstéllning hos
annan, vilket &ven kan vara arbetstagarens eget bolag, men diremot inte
det fallet att arbetstagaren bedriver annan verksamhet i form av t.ex.
enskild firma. Regeringen konstaterar att begransningen till situationen da
en arbetstagare tar en anstéllning hos en annan arbetsgivare motiveras av
innehéllet i och syftet med artikel 9 i arbetsvillkorsdirektivet. Artikeln
anger att medlemsstaterna ska sékerstélla att arbetsgivare inte forbjuder
arbetstagare att ta anstillning hos andra arbetsgivare annat &n om
medlemsstaterna har faststillt undantag. Syftet med artikeln &r alltsé att
viarna mojligheten att ha flera anstillningar. Av skilen till direktivet
framgar vidare att direktivets syfte ar att frimja tryggheten och forut-
sdgbarheten i anstillningsforhallanden pa en arbetsmarknad som genom-
gatt forandringar med bl.a. nya anstdllningsformer. Direktivet avser inte
att skydda arbetstagare som vid sidan av sin anstéllning bedriver annan
verksambhet i form av t.ex. enskild firma eller att begrénsa utrymmet att
bedriva sadan verksamhet. Regeringen anser inte att det finns skél att
genomfora direktivet pa ett sddant sétt att utrymmet att bedriva verksamhet
vid sidan av sin anstéllning regleras. Ett sddant genomforande skulle ga
utover vad som krivs enligt direktivet. Regeringen kan dock konstatera att
utrymmet att bedriva verksamhet som konkurrerar med arbetsgivarens
verksamhet begridnsas genom réttspraxis om den lojalitetsplikt som finns
mellan arbetstagare och arbetsgivare.
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Ett fo6rbud mot missgynnande ska inforas

Av artikel 9.1 i arbetsvillkorsdirektivet framgar att en arbetsgivare inte
heller far utsitta en arbetstagare for ogynnsam behandling nér
arbetstagaren har en anstéllning hos en annan arbetsgivare.

I svensk rétt finns ingen bestimmelse som skyddar en arbetstagare som
har en anstillning hos en annan arbetsgivare under anstéllningen frén
ogynnsam behandling pd det sétt som direktivet foreskriver. Som bl.a.
Svenskt Ndringsliv papekar skyddas en arbetstagare mot allvarligare
missgynnanden som omplacering, uppsédgning och avskedande genom
bestdmmelser i anstéllningsskyddslagen. Nér det géller mindre allvarliga
missgynnanden &r en arbetstagare skyddad genom den praxis som
utvecklats i frdga om god sed pa arbetsmarknaden. Det ar dock oklart om
alla arbetstagare omfattas av detta skydd. For att sékerstilla att en arbets-
tagare skyddas mot all missgynnande behandling till f6ljd av att han eller
hon under anstéllningen har en anstillning hos en annan arbetsgivare anser
regeringen, i likhet med promemorian och bl.a. LO, TCO och Sveriges
Kommuner och Regioner, att ett forbud mot missgynnande pa grund av att
en arbetstagare under anstillningen har en annan anstillning bor inforas
for att genomfora artikel 9. Regeringen foreslar darfor att det i
anstillningsskyddslagen infors en bestimmelse om att en arbetsgivare inte
far missgynna en arbetstagare pd grund av att arbetstagaren under
anstéllningen har en anstillning hos en annan arbetsgivare.

Innebérden av begreppet missgynnade

I promemorian anges att med begreppet missgynnande i direktivet bor
avses en behandling som kan sigas medfora skada eller nackdel for
arbetstagaren och omfatta samma typ av atgdrder som omfattas av forbudet
mot missgynnande i 1 kap. 4 § diskrimineringslagen (2008:567) och 16 §
foraldraledighetslagen (1995:584). Regeringen delar promemorians
beddmning i denna del. Uttrycket missgynnande bor dérfor knyta an till
forbuden mot missgynnande i dessa lagar.

For att en missgynnande behandling ska omfattas av bestimmelsen bor
det ocksa krivas att den har ett relevant samband med att arbetstagaren har
en anstéillning hos en annan arbetsgivare. En sirskild fraga &r alltsa vilket
orsakssamband som bor krdvas mellan att arbetstagaren har en anstéllning
hos en annan arbetsgivare och missgynnandet. I promemorian foreslas att
det bor krévas att arbetstagaren missgynnas pa grund av att arbetstagaren
har en anstéllning hos en annan arbetsgivare. LO anser att ’har samband
med” bor anvindas. Det skulle enligt organisationen ge ett storre utrymme
for en arbetstagare att angripa en missgynnande behandling én vad som
skulle bli f6ljden av promemorians forslag. Missgynnandet skulle da inte
endast behdva bero pa att arbetstagaren har en annan anstéllning. Enligt
regeringens mening skulle dock ett sddant krav pa orsakssamband som LO
foresprakar begrinsa en arbetsgivares handlingsutrymme allt for mycket.
Regeringen anser darfor, i likhet med promemorian, att det bor krévas ett
starkare orsakssamband mellan den missgynnande behandlingen och den
omstidndigheten att arbetstagaren har en annan anstillning och att
bestdmmelsen ska ge skydd mot missgynnande pd grund av att arbets-
tagaren har en siddan anstéllning. Det bor i sammanhanget ndmnas att



forbudet inte innebédr ndgon begransning i arbetsgivarens mojlighet att
vidta atgérder mot en arbetstagare pa andra grunder.

Frdaga om bevisbérdans placering

Juridiska fakulteten vid Lunds universitet har viackt frigan om behovet av
en bevislédttnadsregel. Fakulteten anser att promemorians forslag om skydd
mot missgynnade pd grund av att arbetstagaren har en annan anstéllning
under anstillningen inte i tillricklig stor utstrackning beaktar det faktum
att bevisldttnadsregeln innehéller ett subjektivt rekvisit kring arbets-
givarens motiv for missgynnandet. Enligt fakultetens mening krévs det att
bestimmelsen forses med en delad bevisborda enligt vad som é&r géller
enligt liknande bestdmmelser i arbetsrétten, bl.a. i det missgynnande-
forbud som finns i fordldraledighetslagen. Juridiska institutionen vid
Gdteborgs wuniversitet papekar att forslaget inte ndrmare beror
bevisbordans placering men anger att mot bakgrund av att forbudets
konstruktion har hidmtats fran diskrimineringsférbuden i diskriminerings-
lagen och forédldraledighetslagen borde bevisbordan placeras pad samma
sitt 1 den foreslagna bestimmelsen.

En utgdngspunkt inom civilrittens omrade 4r att om det saknas sérskilda
bestimmelser som anger hur bevisbordan ska placeras géller att det dr den
som pastar sig ha blivit utsatt for en viss handling som har att bevisa att
detta har skett. Bevisbordan gar ddrefter over till den part som motsétter
sig pastdendet, dvs. motparten. Bevisbordans placering i1 bla.
diskrimineringslagen och fordldraledighetslagen avviker fran denna
huvudregel genom att ge bevislattnader fér den part som anser sig ha blivit
utsatt for den skadestdndsgrundande handlingen. Enligt regeringens
mening kan det vervdgas om den foreslagna bestimmelsen om férbud
mot missgynnande vid annan anstéllning under anstéllningen bor omfattas
av samma typ av bevislédttnadsregel som finns i dessa tva lagar. Regeringen
konstaterar att inférandet av en sddan bevisldttnadsregel skulle kriva
niarmare utredning och att det ddrmed saknas forutsittningar att inom
ramen for detta lagstiftningsdrende infora en sddan regel.

Ingen ytterligare sdrreglering om bisyssla for offentliganstdillda
arbetstagare

Pé det statliga omradet och for arbetstagare i kommuner och regioner &r
det inte aktuellt att ange under vilka omstiandigheter en arbetsgivare far
forbjuda en arbetstagare att ha en annan anstédllning under anstédllningen.
Dér framgar forbudet mot en annan anstillning av bestimmelserna om
bisyssla i 7-7 d §§ lagen om offentlig anstillning och av kollektivavtal.
Lagen om offentlig anstillning &r en speciallag och géller fore
anstéllningsskyddslagen i den mén det finns avvikelser. I frdga om
anstéllning, uppdrag eller utévande av ndgon verksamhet som kan rubba
fortroendet for en arbetstagares opartiskhet eller som kan skada
myndighetens anseende finns séledes sérreglering i lagen om offentligt
anstillda. Den foreslagna bestimmelsen i anstédllningsskyddslagen om
annan anstillning kommer emellertid bli tillimplig &ven i offentlig sektor,
i den mén anstéllningen inte utgér en fortroendeskadlig bisyssla. Det
kommer dock att finnas mdjlighet till avvikelse genom kollektivavtal pa
samma sétt som inom privat sektor.
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Det skulle kunna Overvdgas om mojligheten att gora undantag for
offentliganstdllda enligt artikel 1.6 1 direktivet bor utnyttjas vid
genomforandet av artikel 9 for att sékerstélla att bestimmelserna om
bisyssla 1 7-7d §§ lagen om offentlig anstillning inte péaverkas.
Regeringen konstaterar att syftet med bestimmelsen i 7 § lagen om
offentlig anstéllning om férbud mot fortroendeskadliga uppdrag &r att upp-
ratthélla allménhetens fortroende for myndigheternas opartiskhet och
tillgodose det allménna intresset av saklighet och opartiskhet i utévandet
av offentlig verksamhet. Bestimmelsen i 7 § faller déarfor under
medlemsstaternas ritt enligt artikel 9.2 att tillata arbetsgivare att anvénda
forbud mot annan anstéllning pa grunder som att skydda integriteten i den
offentliga forvaltningen. Ndmnda bestimmelse fir dven anses tilliten till
undvikande av intressekonflikter.

Bestimmelserna om bisyssla i lagen om offentlig anstillning bedéms i
sin nuvarande utformning och tillimpning vara tillatna enligt det utrymme
som medlemsstaterna har enligt artikel 9.2 i direktivet. Detsamma géller
bestimmelserna om bisyssla i hogskolelagen (1992:1434) och hogskole-
forordningen (1993:100) och bestimmelserna i de andra forfattningar som
fungerar som sérskilda forbud mot bisysslor for vissa statstjanstemén som
blir aktuella i den man de omfattar anstédllning hos en annan arbetsgivare.
Négot behov av ytterligare sirreglering for offentliganstéllda i denna del
bedoms inte finnas. Det saknas ddrmed behov av att utnyttja undantaget
for offentliganstéllda enligt artikel 1.6 i arbetsvillkorsdirektivet.

Sdrskilt om statligt anstdllda arbetstagare och anstdillning hos en annan
arbetsgivare under anstdllningen

For arbetstagare hos riksdagen och dess myndigheter och hos
myndigheterna under regeringen, dvs. statligt anstéllda, giller 11 § lagen
om offentlig anstillning. I bestimmelsen anges att om en arbetstagare far
en ny anstdllning hos en statlig arbetsgivare, upphor den forsta
anstdllningen utan sarskild atgird om inte nagot annat fOljer av
kollektivavtal eller, i friga om fullmaktsanstillda, av foreskrifter som
regeringen meddelar. Om det finns sdrskilda skdl, far beslutas att
anstéllningen inte ska upphora. Av anstillningsforordningen (1994:373)
framgar att mojligheten att fatta ett sddant beslut utdvas av regeringen. Det
anges inga undantag i 11 § lagen om offentlig anstdllning for tids-
begrinsade anstéllningar eller deltidsanstéllningar.

I Villkorsavtalet (VA-T) mellan Arbetsgivarverket och arbetstagar-
organisationerna pa central niva regleras att en arbetstagare som har en
tillsvidareanstillning som omfattas av avtalet ska beviljas ledighet, dock
langst tva ar, for att ha en annan anstillning som omfattas av avtalet. Med
de Ovriga arbetstagarorganisationerna som staten har Overgripande
kollektivavtal med finns motsvarande regler.

Det kan ifragasittas om det dr friga om anstdllning hos en annan
arbetsgivare i den mening som avses i artikel 9.1 i det fallet att en arbets-
tagare hos en statlig myndighet 4ven har en anstillning hos en annan statlig
myndighet. Det hdnger samman med arbetsgivarbegreppet inom staten.
Utgangspunkten &r att staten ska uppfattas som en sammanhéllen juridisk
person, se AD 2016 nr 76 och dér angivna réttsfall samt propositionen En
ombildning av arbetsgivarorganisationen for det statliga omradet (prop.



1993/94:77 s. 21) och betéinkandet Den arbetsgivarpolitiska delegeringen Prop. 2021/22:151

i staten — en samlad utvérdering (SOU 2002:32 s. 187 f.). En annan fraga
ar vilken myndighet eller vilket organ som i anstillningsrelaterade
sammanhang foretrdder staten. Hér har utvecklingen gatt mot att
respektive myndighet utdvar arbetsgivarfunktionen for anstdllda vid
myndigheten. Denna utveckling har ocksd inneburit att uttrycket
arbetsgivare 1 olika lagbestimmelser, framst i anstillningsskyddslagen,
har ansetts syfta pd anstéllningsmyndigheten och inte staten som sadan. I
rattspraxis har begreppet arbetsgivare vid tillimpningen av vissa
lagbestimmelser ansetts avse anstdllningsmyndigheten nér en sadan
tolkning har stdd i lagens forarbeten eller dr motiverad med beaktande av
regelns dndamédl (AD 2016 nr 76). Juridiska fakulteten vid Lunds
universitet anser, genom en tolkning av det funktionella arbetsgivar-
begreppet inom staten, att staten i detta sammanhang ska uppfattas som en
och samma juridiska person och att artikel 9 ddrmed inte aktualiseras vid
flera anstéllningar inom staten. Fakulteten anser darfor att det inte finns
skl att dndra i 11 § lagen om offentlig anstdllning till f61jd av artikel 9 i
direktivet.

Regeringens uppfattning &r att det ar oklart om en ytterligare anstillning
hos en statlig myndighet ska betraktas som en anstéllning hos en annan
arbetsgivare i direktivets mening. Det finns en risk for att det kan ses som
en ogynnsam behandling enligt artikel 9.1 i arbetsvillkorsdirektivet om
den forsta anstéllningen upphor pa grund av att arbetstagaren har en
anstéllning hos en annan myndighet.

Det finns inget behov av dndringar i lagen om offentlig anstdllning

Av promemorian framgér att foretridare for Arbetsgivarverket, Saco och
TCO har angett att det ofta forekommer i praktiken att arbetstagare forenar
flera statliga tillsvidareanstéllningar. De har dven uppgett att det skulle
kunna stora parternas kollektivavtalsreglering om bestdmmelsen i 11 §
togs bort. De har vidare uttryckt att bestimmelsen inte i praktiken
tillimpas s& att en arbetsgivare mot arbetstagarens vilja avslutar en
anstdllning.

Sveriges advokatsamfund, TCO och Saco anser till skillnad fran
promemorians forslag att bestimmelsen i 11§ lagen om offentlig
anstéllning bor dndras. TCO péapekar att dven om bestimmelsen sillan
tillaimpas av statliga arbetsgivare finns alltjaimt den lagliga mojligheten
kvar for statliga arbetsgivare att ensidigt besluta om att gora detta. Saco
anfor att det forutsitter arbetsgivarens goda vilja att bestimmelsen
tillimpas pa ett sitt som r till forman for arbetstagaren. Saco anger vidare
att bestimmelsen for att inte riskera att strida mot arbetsvillkorsdirektivet
bdr dndras pa sa sitt att det framgar att nér en arbetstagare far en ny statlig
anstéllning upphor den forsta pa begiran av arbetstagaren. Akavia anser
att den befintliga bestimmelsen i 11 § lagen om offentlig anstéllning kan
utgdra ett problem for parallella anstéllningar inom staten och anser att en
nidrmare undersokning av tillimpningen av bestimmelsen bor goras.
Forsdkringskassan delar promemorians bedomning att bestimmelsen i
11 § lagen om offentlig anstédllning &r problematisk och anser att den borde
ses Over inom ramen for aktuellt lagstiftningsprojekt.
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Med hénsyn till hur 11 § lagen om offentlig anstéllning tillimpas i
praktiken gor regeringen bedémningen att bestimmelsen inte tillimpas pa
ett sddant sétt att den strider mot forbudet mot ogynnsam behandling
avseende parallell anstillning i arbetsvillkorsdirektivet. Regeringen
beddmer att det darfor inte for ndrvarande finns ndgot behov av nigon
dndring i lagen om offentlig anstillning.

9.2 Andringar i andra lagar

Regeringens forslag: Det ska inforas bestimmelser i lagen om husligt
arbete och lagen om gymnasial larlingsanstéllning om att en
arbetsgivare inte ska f& forbjuda en arbetstagare att under anstillningen
ha en anstillning hos en annan arbetsgivare.

Detta ska dock inte gilla om den andra anstéillningen

1. ar arbetshindrande,

2. konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet pa ett sitt som kan
orsaka skada, eller

3. pé nagot annat sitt kan skada arbetsgivarens verksamhet.

En arbetsgivare ska inte f& missgynna en arbetstagare pa grund av att
arbetstagaren under anstéllningen har en anstillning hos en annan
arbetsgivare.

Regeringens bedomning: Det behdvs inga dndringar i lagen om
vissa forsvarsmaktsanstillningar.

Promemorians forslag och bedomning: Overensstimmer med
regeringens forslag och beddmning.

Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har yttrat sig sdrskilt
over forslaget eller bedomningen.

Skilen for regeringens forslag och bedomning
Lagen om husligt arbete

Arbetstagare som &r anstéllda for arbete i arbetsgivarens hushéll omfattas
inte av anstillningsskyddslagen. I stéllet omfattas de av lagen (1970:943)
om arbetstid m.m. i husligt arbete, forkortad lagen om husligt arbete. For
att genomfora artikel 9 i arbetsvillkorsdirektivet behdvs det en sirskild
bestdimmelse i den lagen. Regeringen foreslar darfor att en bestimmelse
om annan anstéllning, likalydande med den bestimmelse som foreslés i
anstéllningsskyddslagen, infors i lagen om husligt arbete.

Om en arbetsgivare bryter mot bestimmelsen, bor det kunna leda till
skadestandsskyldighet for arbetsgivaren enligt 24 § forsta stycket lagen
husligt arbete. Det krdver ingen @ndring i bestimmelsen.

Lagen om gymnasial ldrlingsanstdillning

Arbetstagare som ar anstillda i gymnasial larlingsanstéllning omfattas inte
av anstéllningsskyddslagen. I stillet omfattas de av lagen (2014:421) om
gymnasial ldrlingsanstéllning.

For att genomfora artikel 9 i arbetsvillkorsdirektivet behovs det en
sdrskild bestimmelse i den lagen. Regeringen foreslar darfor att det infors



en bestimmelse, likalydande med den bestimmelse som bor inforas i
anstéllningsskyddslagen, 1 lagen om gymnasial larlingsanstillning.

Om arbetsgivaren bryter mot bestimmelsen, bor det leda till
skadestandsskyldighet for arbetsgivaren enligt 7 § lagen om gymnasial
larlingsanstdllning. Regeringen foreslar att det ska framgé av lagen, se
avsnitt 15.2.

Lagen om vissa forsvarsmaktsanstdllningar

For vissa arbetstagare i Forsvarsmakten géller lagen (2012:332) om vissa
forsvarsmaktsanstillningar. For arbetstagare som omfattas av den lagen
giller anstillningsskyddslagen i vissa delar. [ 4 § lagen om vissa forsvars-
maktsanstillningar anges vilka paragrafer i anstéllningsskyddslagen som
inte géller.

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

Arbetstagare som omfattas av lagen om vissa fOrsvarsmakts-
anstéllningar bor omfattas av den bestimmelse i anstillningsskyddslagen
som foreslas for att genomfora artikel 9 i arbetsvillkorsdirektivet, eftersom
direktivet géller d&ven for dem. Detta beddoms inte krdva négon dndring i
4 § lagen om vissa forsvarsmaktsanstéllningar.

Om arbetsgivaren bryter mot bestdmmelsen bor det leda till
skadestandsskyldighet for arbetsgivaren enligt 38 § anstéllnings-
skyddslagen. Det kréver ingen @ndring i lagen om vissa forsvarsmakts-
anstdllningar.

10 Minsta forutsdgbarhet 1 arbetet

10.1 Det behovs inga dndringar i arbetstidslagen
eller anstéllningsskyddslagen

Regeringens bedomning: Det behovs inga dndringar i arbetstidslagen
eller anstdllningsskyddslagen med anledning av bestimmelserna i
arbetsvillkorsdirektivet om minsta forutsédgbarhet i arbetet.

Promemorians bedémning: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Flera remissinstanser, bl.a. Arbetsformedlingen,
Arbetsgivarverket, Arbetsgivarforeningen KFO, Sveriges Kommuner och
Regioner, Svenskt Néringsliv och Féretagarna, instimmer i eller har inga
synpunkter pad bedémningen. TCO delar i huvudsak bedémningen men
inte beskrivningen av situationen pa svensk arbetsmarknad nér det giller
behovsanstillningar, s.k. intermittenta anstdllningar och férekomsten av
s.k. nolltimmarsavtal. Organisationen anser dven att det kan dvervégas att
infora en sdrskild lagfast bevisldttnadsregel. Saco anger att noll-
timmarsavtal forekommer i Sverige och anser dven att det bor utredas om
befintliga regler i svensk rétt ar tillrackliga for att skydda arbetstagare mot
ogynnsamma konsekvenser. Juridiska institutionen vid Gdteborgs
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universitet anger att oavsett om nolltimmarsavtal forekommer maéste
lagstiftningen garantera att direktivets skyddsnivaer upprétthélls for de fall
sadana avtal ingas. Juridiska fakulteten vid Lunds universitet anser att de
genomforandedtgirder som anges i promemorian inte ar tillrickliga och
att ytterligare analys krévs. Sveriges advokatsamfund anser att slutsatserna
om de rittsliga konsekvenserna av arbetstider i anstdllningsavtal &r
tveksamma. LO anser att det inte finns ndgon effektiv sanktions-
bestimmelse i svensk rétt som skyddar en arbetstagare mot ogynnsamma
konsekvenser och att en sddan bestdimmelse dérfor bor inforas.

Skilen for regeringens bedéomning

Bestimmelser i arbetsvillkorsdirektivet om minsta forutsigbarhet i
arbetet

Enligt artikel 10.1 1 arbetsvillkorsdirektivet ska medlemsstaterna sékers-
tilla att en arbetstagare, vars arbetsmonster dr helt eller mestadels
oforutsdgbart, inte av arbetsgivaren beordras att arbeta om inte tva villkor
ar uppfyllda. Det forsta villkoret &r att arbetet 4ger rum inom faststillda
referenstimmar och referensdagar. Det andra villkoret &r att arbetstagaren
informeras av sin arbetsgivare om ett arbetspass inom en rimlig tid i
forvig, pa sitt som faststills i enlighet med nationell ratt, kollektivavtal
eller praxis.

Enligt artikel 10.2 ska arbetstagaren, om inte ett eller bada kraven i
artikel 10.1 &r uppfyllda, ha rdtt att tacka nej till arbetspasset utan
ogynnsamma konsekvenser.

Det framgar av artikel 10.3 att i de fall dir medlemsstater tillater en
arbetsgivare att stilla in arbetspass utan kompensation ska medlems-
staterna vidta nddvindiga Aatgdrder i enlighet med nationell ritt,
kollektivavtal eller praxis for att sékerstélla att arbetstagaren har rétt till
kompensation om arbetsgivaren efter en specifik rimlig tidsfrist stéller in
ett arbetspass som tidigare har 6verenskommits med arbetstagaren.

Av artikel 10.4 framgar att medlemsstaterna far faststilla villkor for
tillimpningen av artikeln i enlighet med nationell rétt, kollektivavtal eller
praxis.

Det 6vergripande syftet med artikel 10 i arbetsvillkorsdirektivet bor
anses vara att ge arbetstagare mojlighet att béttre forutse nar de ska arbeta
och vilka inkomster de kan rdkna med. Det giller sdrskilt i frdga om
arbetstagare som riskerar att utnyttjas som reservarbetskraft.

Avgrdnsningar i fraga om arbetstid

Artikel 10 bor inte anses relevant for situationer da en arbetstagare inom
ramen for en anstéllning ska utféra arbetsuppgifter men ar fri att lagga upp
sitt eget arbete. Artikeln aktualiseras dérfor inte for arbetstagare som fritt
far lagga upp sitt arbete utan att arbetsgivaren nirmare styr nér arbetet ska
utforas, t.ex. arbetstagare som med hédnsyn till arbetsuppgifter och
anstdllningsvillkor far anses ha en foretagsledande eller ddrmed jamforlig
stdllning.

Enligt arbetstidslagen (1982:673) kan arbetstid vara ordinarie arbetstid,
jourtid, &vertid eller mertid. Den ordinarie arbetstiden far enligt 5 §
arbetstidslagen uppga till hogst 40 timmar per vecka.



Enligt 6 § arbetstidslagen far jourtid tas ut om det pa grund av verksam-
hetens natur dr nodvindigt att en arbetstagare star till arbetsgivarens
forfogande pé arbetsstéllet for att vid behov utfora arbete. Jourtid far tas
ut med hogst 48 timmar per arbetstagare under en tid av fyra veckor eller
50 timmar under en kalendermanad.

Med overtid forstas enligt 7 § arbetstidslagen sddan arbetstid som
overstiger ordinarie arbetstid och eventuell jourtid. Ordinarie arbetstid och
jourtid ska vara planerad, t.ex. genom att ett arbetstidsschema gors upp.
Overtid far diremot anviindas bara nir arbetstiden behover 6kas tillfilligt
och utgodr inte sddan tid som en arbetsgivare ska rdkna med vid planeringen
av sin verksamhet. Fragestéllningar som ror overtid bor dérfor enligt
regeringens mening inte anses relevanta vid genomforandet av artikel 10.

Vid sidan av arbetstid forekommer for vissa verksamheter s.k.
beredskap, ibland kallad bakjour. Arbetstagaren behdver da inte befinna
sig pa arbetsstéllet utan kan vistas i hemmet eller pd ndgon annan plats
med beredskap att borja arbeta med kort varsel.

Begreppet arbetstid bor vid genomforandet av arbetsvillkorsdirektivet
tolkas pad samma sétt som enligt Europaparlamentets och radets direktiv
2003/88/EG av den 4 november 2003 om arbetstidens forldggning i vissa
avseenden (arbetstidsdirektivet). Det medfor att beredskap eller bakjour
inte bor anses som arbetstid enligt arbetsvillkorsdirektivet. Sadana
situationer som avses med beredskap och bakjour blir dérfor enligt
regeringens mening inte relevanta fér genomforandet av artikel 10.

Det finns bestimmelser som begrinsar arbetsgivarens méjlighet att
beordra arbete utanfor overenskommet arbetsschema

Nér det géller villkoret i artikel 10.1 a i arbetsvillkorsdirektivet om att
arbetstagare vars arbetsmonster ar helt eller mestadels oforutségbart inte
far beordras av arbetsgivaren att arbeta om inte arbetet d4ger rum inom
faststéllda referensarbetstimmar och referensdagar, konstaterar regeringen
att det i svensk forfattning inte finns nagra bestimmelser om referens-
arbetstimmar eller referensarbetsdagar. Forutsdgbarheten néir det géller nér
arbete ska ske tillgodoses pé annat sdtt. 1 likhet med promemorian
konstaterar regeringen att en utgdngspunkt i svensk rétt ar att det inte finns
nagon mojlighet for arbetsgivare att ensidigt inom ramen for ett
anstéllningsforhéllande bestimma 6ver och éndra arbetstiden genom att
dndra anstdllningens arbetstidsmatt (AD 1984 nr 28). Den arbetsgivare
som Onskar att en deltidsanstélld ska arbeta mer &n vad som foljer av
anstéllningsavtalets arbetstidsméatt behdver sakerstélla att detta ar forenligt
med kollektivavtal eller det enskilda anstillningsavtalet, se AD 1961 nr 22
och propositionen om ny arbetstidslag m.m. (prop. 1981/82:154 s. 120).

Genom bestdmmelserna om mertid i 10 och 10 a §§ arbetstidslagen finns
begransningar for hur mycket mertid utéver den ordinarie arbetstiden och
jourtiden enligt anstéllningsavtalet en deltidsanstélld arbetstagare fér
arbeta. I bestimmelserna finns &dven villkor for att mertid ska fa tas ut.

Av sirskild betydelse for forutsdgbarheten i arbetet for svenska
arbetstagare dr regleringen av arbetstidsfragor i kollektivavtal. Ndstan alla
arbetstagare pa den svenska arbetsmarknaden far kannedom om nér de ska
arbeta genom de regler om schema eller arbetstidsformer som finns i
kollektivavtal. Avtalsbestimmelserna och en arbetsgivares mojlighet att
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dndra forlaggningen av arbetstiden inom ramen for avtal maste dock vara
forenliga med bl.a. bestimmelserna i arbetstidslagen om viloperioder,
arbetsmiljoregelverket och diskrimineringslagen (2008:567). Vidare har
Arbetsdomstolen beddomt att om en arbetsgivare vill géra omfattande
forandringar av arbetstidens forldggning dr kollektivavtalsrattsligt stod
inte alltid tillrackligt (AD 1979 nr 66 och AD 1981 nr 74).

Enligt 27 § lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet,
forkortad medbestimmandelagen, har kollektivavtal en tvingande verkan
i betydelsen att en arbetsgivare och arbetstagare som ar bundna av samma
kollektivavtal som huvudregel inte med giltig verkan kan triffa
overenskommelser i strid mot kollektivavtalet. Ett kollektivavtal kan dock
medge en mojlighet att fylla ut eller avvika frdn kollektivavtalet i det
individuella anstédllningsavtalet. Om ett kollektivavtal medger att det fylls
ut av bestdmmelser i det individuella avtalet om villkor for nér arbete ska
utforas och det individuella avtalet innehéller sdidana bestimmelser, géller
bestimmelserna som ram for arbetsgivarens mojlighet att forldgga
arbetstiden. Detsamma géller for arbetstagare som inte omfattas av
kollektivavtal men vars anstéllningsavtal innehéller uttryckliga villkor i
frdga om nér arbete ska utforas. Sveriges advokatsamfund anser att de
slutsatser som dras i promemorian om de réttsliga konsekvenserna av att
arbetstider &r angivna i ett anstillningsavtal framstar som tveksamma eller
i vart fall ofullstindiga. Regeringen bedomer dock i likhet med
promemorian att det individuella anstillningsavtalet kan utgora en ram for
arbetsgivarens mojlighet att forlagga arbetstid.

For arbetstagare som inte far besked om néar de kan behdva arbeta genom
kollektivavtal eller det enskilda anstédllningsavtalet medfor 12 § arbets-
tidslagen att arbetstidens forliggning blir forutsdgbar. Enligt
bestimmelsen ska besked ldmnas om &dndringar i den ordinarie
arbetstidens och jourtiden forldggning minst tva veckor i forvég.

Sammantaget anser regeringen att det finns bestimmelser som begréansar
arbetsgivarens mojlighet att beordra arbete utanfor ett 6verenskommet
schema for arbetstidens forlaggning och som dérmed tillgodoser syftet att
ge forutsédgbarhet om nir arbete ska ske.

Sdrskilt om nolltimmarsavtal

I promemorian konstateras att s.k. nolltimmarsavtal i betydelsen
anstdllningsavtal utan ndgra utlovade arbetstimmar men med arbetsplikt
for arbetstagaren inte forekommer pé den svenska arbetsmarknaden. Saco
inviinder mot promemorians slutsats. Aven TCO papekar att det i praktiken
forekommer anstillningar pa svensk arbetsmarknad dér en arbetstagare
forvintas sté till forfogande nér arbetsgivaren har behov av arbetskraft,
dven om det i strikt juridisk mening inte finns nagon skyldighet att sta till
forfogande. Juridiska institutionen vid Goteborgs universitet anger att
oavsett om nolltimmarsavtal férekommer eller inte i Sverige maste
lagstiftningen garantera att arbetsvillkorsdirektivets skyddsnivéer upp-
ratthalls for det fall att sédana avtal ingas.

Regeringen noterar att forekomsten av nolltimmarsavtal har kartlagts
tillsammans med arbetsmarknadens parter i utredningen for ett hallbart
arbetsliv over tid, se betinkandet Tid for trygghet (SOU 2019:5). I
beténkandet konstateras att inga foretrddare for arbetsmarknadens parter



kdnner till nagot exempel pa nolltimmarsavtal i bemérkelsen ett
anstdllningsavtal utan arbetstidsmétt men med arbetsplikt for arbets-
tagaren nidr arbetsgivaren kallar. I betdnkandet anges att det har
framkommit att det finns anstéllningar utan formell arbetsplikt men dér
mdjligheten att ta andra arbeten begrénsas av lojalitetsklausuler. I syfte att
begrinsa en arbetsgivares mojlighet att forbjuda en arbetstagare att ta eller
inneha en annan anstédllning foresldr regeringen att det ska inféras
bestimmelser i bl.a. lagen (1982:80) om anstillningsskydd, forkortad
anstéllningsskyddslagen, som foreskriver nér ett sdidant forbud dr mojligt,
se avsnitt 9.1. Dartill konstaterar regeringen, i likhet med promemorian,
att nolltimmarsavtalets réttsliga stéllning inte &r provad i Sverige.
Juridiska institutionen vid Goteborgs universitet papekar att nolltimmars-
avtal inte uttryckligen r otilldtna i svensk rétt. Regeringen vill mot den
bakgrunden framhélla att avtalsvillkor far jamkas eller limna utan
avseende om villkoret dr oskéligt med hansyn till bl.a. avtalets innehall
enligt avtalslagen.

Det finns bestimmelser om arbetstagarens ritt att fd information om
arbetspass i rimlig tid i forvdg

Av artikel 10.1 b i arbetsvillkorsdirektivet foljer att arbetstagare vars
arbetsmonster &r helt eller mestadels oforutsidgbart av arbetsgivaren inte
far beordras att arbeta om inte arbetstagaren informeras av sin arbetsgivare
om ett arbetspass inom en rimlig tid i férvdg. Enligt 12 § arbetstidslagen
ska arbetsgivare lamna skriftligt besked om &ndringar i friga om den
ordinarie arbetstidens och jourtidens forlaggning minst tva veckor i forvég.
Om schemaéndringar inte meddelas enligt arbetstidslagens frist kan
Arbetsmiljoverket meddela de foreligganden och forbud som behovs for
att lagens bestimmelser ska f6ljas. Sddana beslut far férenas med vite
enligt 22 § arbetstidslagen. Av 23 § arbetstidslagen foljer att om beslutet
inte har forenats med vite kan en arbetsgivare som bryter mot ett
foreldggande eller forbud domas till boter eller fingelse.

Genom kollektivavtal finns dock mojlighet att gora avvikelser fran 12 §
arbetstidslagen. En arbetsgivare har dven en skyldighet att beakta
bestammelserna i arbetsmiljolagen (1977:1160) vid forlaggning av arbets-
tid. Arbetet ska vidare planeras utifrdn arbetsmiljoregelverket for att
omfattning och forlaggning av arbetstid inte ska riskera att leda till ohilsa.

Regeringen anser mot den bakgrunden att det finns bestimmelser som
garanterar att en arbetstagare informeras av sin arbetsgivare om ett
arbetspass inom en rimlig tid i férvédg och att arbetstagare pa den svenska
arbetsmarknaden sammantaget ges forutsdgbarhet pé ett sadant sétt att
syftet med artikel 10 i arbetsvillkorsdirektivet om minsta forutsdgbarhet
for arbetstagare tillgodoses.

Det finns bestimmelser som ger skydd mot ogynnsamma konsekvenser

Enligt artikel 10.2 i arbetsvillkorsdirektivet ska arbetstagare ha rétt att
tacka nej till arbetspass utan ogynnsamma konsekvenser om inte ett eller
bada de krav som anges i artikel 10.1 om referensarbetstimmar och
information om arbetspass inom en rimlig tid i forvéag ar uppfyllda.
Regeringen konstaterar i likhet med promemorian att om det pa en
arbetsplats forekommer krinkande sdrbehandling eller trakasserier av
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arbetstagare for att arbetstagaren har avbojt arbetspass som arbetstagaren
inte har varit skyldig att ata sig bor agerandet anses strida mot hur en
verksamhet ska organiseras enligt 13 och 14 §§ Arbetsmiljoverkets
foreskrifter (AFS 2015:4) om organisatorisk och social arbetsmiljo. Saco
papekar att Arbetsmiljoverkets regler och foreskrifter ar svéra att tillimpa
pa individniva och ifragasitter om befintliga regler ar tillrackliga for att
skydda arbetstagare mot ogynnsamma konsekvenser i direktivets mening.
Enligt Juridiska fakulteten vid Lunds universitet innebér artikel 16 om
gottgdrelse for arbetstagare att offentligréttsligt sanktionerade regler i
arbetsmiljolagen eller foreskrifter meddelade med stod av arbetsmiljo-
lagen och arbetstidslagen inte kan &beropas som genomforandeétgérder i
frdga om artikel 10 eftersom dessa regler behandlar forhallandet mellan
arbetsgivaren och statliga tillsynsmyndigheter och inte skapar réttigheter
for enskilda arbetstagare. Aven LO papekar att en enskild arbetstagare inte
kan hdvda négra rattigheter pa grund av bestimmelser i arbetstidslagen
eller arbetsmiljolagen och anser dven att en sérskild sanktionsbestimmelse
bor inforas for att uppfylla direktivets krav.

Som LO, Saco och Juridiska fakulteten papekar &r bestimmelserna i
arbetsmiljoregelverket i huvudsak av offentligrattslig natur. Arbetsmiljo-
regleringen &r en skyddslagstiftning. De sanktioner som finns att tillgé for
att genomdriva efterlevnad av lagstiftningen &r i forsta hand foreldgganden
som sanktioneras med viten. Regeringen anser att dessa bestimmelser ger
ett skydd for arbetstagare som utsitts for ogynnsamma konsekvenser i
direktivets mening, bl.a. eftersom en arbetsgivare har en skyldighet att
planera och organisera arbetet sé att krinkande sdrbehandling sa langt som
mojligt forebyggs samt att klargdra att krdnkande sdrbehandling inte
accepteras 1 verksamheten.

Saco papekar vidare att begreppet ogynnsamma konsekvenser &r
otydligt och att det bor fortydligas hur begreppet forhaller sig till
ogynnsam behandling i artikel 9 om parallell anstéllning. I artikeln anges
att arbetsgivare inte far forbjuda arbetstagare att ta stillning hos andra
arbetsgivare eller utsétta arbetstagare for ogynnsam behandling. Vidare
finns i artikel 17 i arbetsvillkorsdirektivet bestimmelser om skydd mot
ogynnsam behandling eller ogynnsamma foljder till f61jd av klagoméal som
har forts fram till arbetsgivaren eller forfaranden som har inletts for att
sikerstilla efterlevnaden av réttigheter enligt arbetsvillkorsdirektivet.
Regeringens uppfattning ar att begreppen ogynnsam behandling och
ogynnsamma foljder till sitt innehall ligger mycket néra varandra och att
en arbetstagare som tackar nej till ett arbetspass inte far utsittas for en
ogynnsam behandling som far ogynnsamma konsekvenser for
arbetstagaren pa arbetsplatsen.

Eftersom artikel 10 ror arbetstagare vars arbetsmonster dr helt eller
mestadels oforutségbart kan det i sammanhanget &ven ndmnas att det i
lagradsremissen En reformerad arbetsritt — for flexibilitet, omstéllnings-
formaga och trygghet pa arbetsmarknaden foreslas fordndringar for arbets-
tagare med tidsbegrinsad anstdllning. Det foreslas att anstdllningsformen
allmin visstidsanstéllning avskaffas och ersdtts med den nya
anstillningsformen sérskild visstidsanstillning. Forslaget innebir bl.a. att
en tidsbegrinsad anstillning snabbare kommer att Gvergé till en tills-
vidareanstillning.



Regeringen anser mot den bakgrunden att det finns bestimmelser i
svensk ritt som ger skydd mot ogynnsamma konsekvenser av att tacka nej
till arbetspass i direktivets mening.

Arbetspass fdr inte stdllas in utan kompensation

Enligt artikel 10.3 i arbetsvillkorsdirektivet ska medlemsstater som tillater
en arbetsgivare att stélla in arbetspass utan kompensation vidta
nodvéndiga atgirder for att sdkerstilla att arbetstagaren har ritt till
kompensation om arbetsgivaren efter en specifik rimlig tidsfrist stéller in
ett arbetspass som tidigare har Overenskommits med arbetstagaren.
Atgirderna ska vidtas i enlighet med nationell ritt, kollektivavtal eller
praxis.

I promemorian konstateras att en utgdngspunkt i svensk rétt ar att avtal
ska hallas och detta géller ocksd overenskommelser om anstéllning och
16n. Det har i praxis ocksé uttryckts som att en arbetstagare har ritt till 16n
motsvarande det arbetstidsmatt som arbetsgivaren och arbetstagaren har
avtalat och att en arbetsgivare inte genom att arbetsbefria arbetstagaren
kan undgé skyldigheten att betala erséttning (AD 2020 nr 4). Enligt 21 §
anstéllningsskyddslagen har en arbetstagare som permitteras rétt till
samma 16n och andra anstéllningsformaner som om arbetstagaren hade fatt
behalla sina arbetsuppgifter. Sveriges advokatsamfund anser att de
slutsatser som dras i promemorian om rétt till kompensation nér arbetspass
stélls in framstar som tveksamma eller i vart fall ofullstdndiga.

Regeringen anser i likhet med promemorian att det genom allménna
avtalsrittsliga grundsatser och praxis bor anses garanterat att en arbets-
tagare har ritt till kompensation om arbetsgivaren stéller in ett arbetspass.
Regeringen bedomer diarmed, i likhet med LO, att det inte finns behov av
att infora en bestimmelse for att garantera en arbetstagare kompensation
for det fall en arbetsgivare stéller in ett arbetspass.

TCO anger att det forekommer situationer dir en s.k. intermittent
anstélld arbetstagare muntligen ingér avtal med en arbetsgivare om
arbetspass men dér arbetstagaren frangér 6verenskommelsen utan att den
anstéllde blir ekonomiskt kompenserad eftersom arbetstagaren har svért
att visa att en overenskommelse om arbete har ingatts. TCO anser darfor
att det kan det finnas behov att 6vervéga t.ex. en lagfast bevislattnadsregel.

Enligt allménna avtalsrdttsliga principer dr det den som pastar att ett
anstdllningsforhallande har uppkommit som har bevisbordan for att det
forhéller sig pa det sittet, se t.ex. AD 1999 nr 5. Det kan dérfor finnas skl
att inga avtal om arbete skriftligt. Det giller &ven i de fall avtal om arbete
ingds for kortare perioder och upprepade ganger med samma arbetsgivare.
Enligt regeringens mening finns det dock inte skal att infora en sérskild
bevislittnadsregel for de arbetstagare som endast arbetar vissa dagar i en
vecka eller under vissa perioder efter kallelse fréan arbetsgivaren.

Det finns bestimmelser som tillgodoser syftet att ge forutsigbara
arbetsvillkor

Sammanfattningsvis anser regeringen att det finns bestimmelser i svensk
lagstiftning som kan anses utgéra sadana villkor for tillimpningen av
artikel 10 som avses i den artikeln. Juridiska fakulteten vid Lunds
universitet anser att det dr otydligt vilka situationer som artikeln tar sikte
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pa och att ytterligare analys krévs. Med hansyn till att arbetstidsfragor pa
den svenska arbetsmarknaden till storsta delen regleras i kollektivavtal och
till att 16nebildning &r en nationell fraga som i Sverige hanteras av
arbetsmarknadens parter anser regeringen att vissa av de atgdrder som
avses 1 artikel 10 inte bedoms lampliga for att frimja forutsebarhet for
arbetstagare pa den svenska arbetsmarknaden. Det finns dock i stéllet
andra bestdmmelser som bedoms tillgodose syftet att ge arbetstagare
forutsdgbara arbetsvillkor. Det behdvs ddrmed inte enligt regeringens
mening ndgra dndringar i arbetstidslagen eller anstéllningsskyddslagen
med anledning av arbetsvillkorsdirektivets bestimmelser om minsta
forutsdgbarhet i arbetet.

10.2  Andringar i lagen om husligt arbete

Regeringens forslag: Det ska inforas en bestimmelse i lagen om
husligt arbete om att en arbetsgivare som anlitar en arbetstagare till
arbete annat an tillfalligt minst tva veckor i forvig ska ldmna besked till
arbetstagaren om andringar i den ordinarie arbetstidens forldggning.

Ett sadant besked ska dock fa limnas kortare tid i forvdg, om
verksamhetens art eller héndelser som inte har kunnat forutses ger
anledning till det.

Arbetsmiljoverket ska utdva tillsyn Over bestimmelsen om en
arbetsgivares skyldighet att limna besked om adndringar i friga om den
ordinarie arbetstidens forldggning.

Promemorians forslag: Overensstimmer med promemorians forslag.
Remissinstanserna: Ingen remissinstans har yttrat sig sérskilt over
forslaget.

Skilen for regeringens forslag

Det ska inforas en bestimmelse om att ldmna besked om dndringar i den
ordinarie arbetstidens forldggning

For hushéllsarbetare som utfor arbete i arbetsgivarens hushall géller inte
anstéllningsskyddslagen eller arbetstidslagen utan lagen (1970:943) om
arbetstid m.m. i husligt arbete, forkortad lagen om husligt arbete. I 2 och
3-7 §§ lagen om husligt arbete finns bestimmelser om ordinarie arbetstid
och om overtid. I 9 § samma lag finns bestimmelser om dygns- och
veckovila. Av 8 § foljer att arbetstagare som omfattas av lagen ocksa
omfattas av arbetsmiljolagen. I 7 och 12 a §§ finns bestimmelser om rétt
till ersdttning for vertid och om vilken erséttning en arbetstagare har rétt
till under sin uppségningstid.

Flertalet av de grundliggande dvervdganden som gors ovan beddms i
relevanta delar gélla dven for arbetstagare som omfattas av lagen om
husligt arbete. Det géller t.ex. i frdga om att uttag av arbetstid for en
deltidsanstilld arbetstagare utdver det ordinarie arbetstidsmattet under alla
forhallanden inte kan goras utan medgivande av arbetstagaren eller med
stod av avtal samt att en arbetsgivare inte genom att arbetsbefria arbets-
tagaren kan undgd skyldigheten att betala erséttning med utgdngspunkt i
det arbetstidsmétt som arbetsgivaren och arbetstagaren har avtalat.



Lagen om husligt arbete har delvis sin bakgrund i ILO:s konvention (nr
189) om ansténdiga arbetsvillkor for hushallsarbetare. Enligt artikel 10 i
konventionen ska varje medlemsstat vidta atgérder for att sdkerstdlla
likabehandling av hushaéllsarbetare och arbetare i allménhet vad géller
normal arbetstid, dvertidskompensation, perioder for dygns- och veckovila
samt betald semester. Infor beslutet om ratificering av konventionen
ansags att hushéllsarbetare i svensk rétt likabehandlas med arbetstagare i
allménhet nér det giller arbetstidsfragor. Dock konstaterades att det i lagen
om husligt arbete finns en nagot storre flexibilitet i friga om forldggningen
av arbetstiden (prop. 2017/18:272 s. 24).

Arbetsmiljolagen géller for arbetstagare som omfattas av lagen om
husligt arbete. Arbetsmiljoregelverket har betydelse for att vérna
arbetstagares forutsdgbarhet i arbetet. Bestimmelserna i det regelverket
kan dock inte anses tillrickliga for att ge samma forutsigbarhet om
schemaldggning som foljer av 12 § arbetstidslagen. For att uppfylla
bestammelsen i arbetsvillkorsdirektivet om minsta forutsdgbarhet i arbetet
for arbetstagare som omfattas av lagen om husligt arbete foreslar
regeringen att det i den lagen infors en bestimmelse om att en arbetsgivare
ska ldmna besked till arbetstagaren om é&ndringar i den ordinarie
arbetstidens forlaggning minst tva veckor i forvag. Ett sddant besked ska
dock fa lamnas kortare tid i forvig, om verksamhetens art eller hdndelser
som inte har kunnat forutses ger anledning till det. Den nya bestimmelsen
bor sé langt mdjligt utformas med utgangspunkt i bestimmelsen om
besked om édndringar i frdga om den ordinarie arbetstidens och jourtidens
forlaggning 1 12 § arbetstidslagen.

Till skillnad fran arbetstidslagen finns det i lagen om husligt arbete inte
nagon bestdmmelse om jourtid. Enligt lagen om husligt arbete ingar dock
i ordinarie arbetstid sddan tid som kan liknas vid jourtid, sdsom tid som
arbetstagaren inte fritt kan forfoga Gver och da arbetstagaren inte kan
lamna arbetsstillet. Exempelvis rdknas s.k. véntetid vid personlig assistans
som arbetad tid. Besked om schemalédggning enligt lagen om husligt arbete
bor darfor gélla ordinarie arbetstid.

Arbetsmiljéverket ska ha tillsynsansvar

Arbetsmiljoverket utdvar tillsyn over bl.a. bestimmelsen om édndringar i
fraga om den ordinarie arbetstidens och jourtidens forldggning i 12 §
arbetstidslagen. Enligt 15 § lagen om husligt arbete utévar Arbetsmiljov-
erket tillsyn over vissa av den lagens bestimmelser. Undersdkningar pa
arbetsstéllet far dock goras endast pa begdran av en part eller om det finns
sdrskild anledning. Regeringen anser i likhet med promemorian att det &r
lampligt att Arbetsmiljoverket utdvar tillsyn dven 6ver den foreslagna
bestimmelsen om é&ndringar i den ordinarie arbetstidens forliggning.
Bestimmelsen bor utformas med utgangspunkt i motsvarande
bestimmelse i arbetstidslagen. I likhet med vad som géller for 12 §
arbetstidslagen bor den bestimmelse som foreslds inforas i lagen om
husligt arbete inte forenas med mojlighet till en sanktionsavgift vid
overtridelse.

Regeringen foreslar att det ska vara mdjligt att avvika fran
bestimmelsen genom kollektivavtal samtidigt som det Overgripande
skyddet av arbetstagaren iakttas, se avsnitt 14.1.
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10.3  Det behovs inga dndringar i lagen om vilotid
for sjomaén eller lagen om arbetstid vid visst
vagtransportarbete

Regeringens bedomning: Det behvs inga dndringar i lagen om vilotid
for sjomén eller lagen om arbetstid vid visst vdgtransportarbete med
anledning av bestimmelserna om minsta forutségbarhet i arbetet.

Promemorians bedomning: Overensstimmer med regeringens
bedomning.

Remissinstanserna: Sjobefdlsforeningen anser att artikel 10 ska
genomforas for fiskare och sjomén. Ingen av remissinstanserna i ovrigt har
sdrskilt yttrat sig 6ver beddmningen.

Skilen for regeringens bedomning
Det behovs inga dndringar i lagen om vilotid for sjomdn

Enligt artikel 1.8 i arbetsvillkorsdirektivet ska de bestimmelser i direktivet
som avser bl.a. minsta forutsédgbarhet i arbetet inte tillimpas for sjomén
och fiskare. Medlemsstaterna far dock tillimpa eller infoéra lagar eller
andra forfattningar som ar formanligare for arbetstagare. Anstéllnings-
skyddslagen innehéller inte nadgra undantag for sjomén eller fiskare men
det finns sérskilda bestimmelser for dessa arbetstagare i bl.a. sjomans-
lagen (1973:282) och lagen (1998:958) om vilotid for sjomén. Sédana
bestimmelser som finns i arbetstidslagen om minsta frist for besked om
andringar i den ordinarie arbetstidens och jourtidens forldggning finns inte
i lagen om vilotid for sjomén. Den lagen &r anpassad till de speciella
forhallanden som arbete ombord pé ett fartyg medfor for mojlighet att
planera och forutse arbetstidens omfattning och forlaggning. Regeringen
bedomer att mdjligheten att tillimpa formanligare bestdimmelser for
sjomin och fiskare inte bor utnyttjas i frdga om arbetstid, eftersom det for
denna grupp arbetstagare finns en sirreglering i frdga om arbetstid.
Sjobefilsforeningen foresprakar att artikel 10 ska genomforas for fiskare
och sjomin, och i vart fall for sjoman som arbetar i skdrgérdstrafiken och
pa vagfarjor, eftersom deras anstéllnings- och levnadsforhdllanden inte
skiljer sig fran de som géller for arbetstagare som ska omfattas av artikel
10. Denna fraga behandlas i avsnitt 4.4.

Det behévs inga dndringar i lagen om arbetstid vid visst
vdgtransportarbete

Fran arbetstidslagen undantas arbete som omfattas av lagen (2005:395) om
arbetstid vid visst végtransportarbete. Bestimmelserna i 9 och 16 §§
innehéller bestimmelser som i stort sett motsvarar arbetstidslagen nir det
géller fragor om mertid och besked om schema. Regeringen bedomer att
kraven i artikel 10 uppfylls genom bestimmelserna i lagen om arbetstid
vid visst vigtransportarbete pa motsvarande sétt som dessa krav uppfylls i
fraga om arbetstidslagen. Regeringen beddomer darfor att det inte finns
behov av nagra dndringar i lagen om arbetstid vid visst végtransportarbete
med anledning av bestimmelserna i direktivet om minsta forutsdgbarhet i
arbetet.



11 Forebyggande av otillborliga metoder
vid behovsavtal

Regeringens bedomning: Det finns atgérder i svensk ritt som siker-
stiller ett &ndamaélsenligt forebyggande av otillborliga metoder nér det
giéller behovsavtal eller liknande anstillningsavtal.

Det behdvs inga lagéndringar for att genomfora direktivets
bestimmelser om kompletterande atgérder vid behovsavtal.

Promemorians bedomning: Overensstimmer med regeringens
bedomning.

Remissinstanserna: Majoriteten av remissinstanserna har inga in-
véndningar eller &r positiva till beddmningen. Saco har inga invéndningar
mot bedomningen men anser att utvecklingen pa arbetsmarknaden gor att
det finns skél att tillsdtta en utredning om skydd for arbetstagare med s.k.
intermittenta anstéllningar. 7CO delar huvudsakligen promemorians
bedomning men anser att det saknas tillrédckligt skydd for statligt anstéllda
och att detta bor atgérdas. Juridiska fakulteten vid Lunds universitet anser
att artikeln om forebyggande av otillborliga metoder bor anses uppfylld
genom den s.k. omvandlingsregeln i lagen (1982:80) om anstillnings-
skydd. Sveriges advokatsamfund ifragasitter bedomningen eftersom de
atgdrder som anges i promemorian inte specifikt tar sikte pa att skydda
utsatta arbetstagare. LO anser att artikeln bor genomféras genom att en
presumtionsregel infors. Ldrarnas Riksforbund efterfragar en nirmare
analys av om det skydd som finns &r tillrickligt for behovsanstillda
arbetstagare.

Skilen for regeringens bedomning
Direktivets bestimmelser om kompletterande dtgdrder vid behovsavtal

Av artikel 11 i arbetsvillkorsdirektivet framgar att om medlemsstaterna
tilldter behovsavtal eller liknande anstdllningsavtal ska de vidta atgéarder
for att forebygga otillborliga metoder. I artikeln anges att medlemsstaterna
kan vilja mellan tre olika alternativa sétt att vidta atgarder. Alternativen dr
att begriansa forekomsten och varaktigheten av behovsavtal, att infora en
presumtion att det foreligger ett anstillningsavtal med ett minsta antal
avlonade timmar som grundar sig pa antalet genomsnittliga arbetstimmar
under en given period eller att tillimpa andra likvardiga atgérder som
sdkerstéller ett @ndamalsenligt forebyggande av otillborliga metoder.
Medlemsstaterna har enligt artikeln en skyldighet att vidta en eller flera av
atgdrderna for att forebygga otillborliga metoder. Enligt artikeln ska
medlemsstaterna underritta kommissionen om dessa atgérder. I skél 35 i
direktivet anges att artikel 11 avser behovsavtal eller liknande avtal,
inklusive nolltimmarsavtal, dér arbetsgivaren pa ett flexibelt sétt kan kalla
in arbetstagaren vid behov.
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Begreppet behovsavtal

Det ér inte tydligt vilka situationer artikel 11 i direktivet tar sikte pa.
Begreppet behovsavtal finns inte i svensk rétt. Begreppet i den engelska
sprékversionen, “on-demand contracts”, tycks inte heller vara ett begrepp
som vanligtvis anvinds och aterfinns inte bland de bendmningar pa nya
sdtt att arbeta som anges i sammanstillningen av aktuella och nya
anstéllningsformer i kommissionens konsekvensanalys av forslaget till
direktivet, se COM(2017) 797 final, SWD(2017) 478 final.

Det dr séledes i nuldget oklart vad som avses med on-demand contracts
i den engelska sprakversionen och behovsavtal i den svenska sprak-
versionen. | artikel 10 i arbetsvillkorsdirektivet finns det bestimmelser
som syftar till att skapa tydlighet i friga om nér en arbetstagare ska kunna
kallas in vid behov inom ramen for en anstillning.

Regeringen beddmer att det framst &r situationen nér arbetstagare kallas
in vid behov for korta tidsbegransade anstéllningar som aktualiseras vid
genomforandet av artikel 11, &ven om det mot bakgrund av vad som anges
i skdl 35 om nolltimmarsavtal inte kan uteslutas att artikeln ocksé tar sikte
pa atgirder for att begrinsa anstéllningar utan faststéllt arbetstidsmatt dar
arbetstagare har en skyldighet att arbeta vid behov nir arbetsgivaren kallar.

Alternativet begrdnsad anvindning och varaktighet av behovsavtal och
liknande anstdllningsavtal

Bland de tre alternativ som medlemsstaterna kan vilja enligt artikel 11 for
att forebygga otillborliga metoder vid behovsavtal anges i artikel 11 a
begransad anvindning och varaktighet av behovsavtal. Juridiska
fakulteten vid Lunds universitet anser att det finns atgéarder i svensk ratt
som uppfyller direktivet. Fakulteten anser att det alternativ som anges i
artikel 11a bor viljas vid genomforandet eftersom den mest
verkningsfulla bestimmelsen for att motverka otillborliga metoder dr den
s.k. omvandlingsregeln som finns i 5a§ lagen (1982:80) om
anstéllningsskydd, forkortad anstéllningsskyddslagen. Enligt
bestimmelsen ska en allmin visstidsanstéllning eller ett vikariat under
vissa forutsattningar Gverga till en tillsvidareanstillning nér arbetstagaren
har varit anstilld under viss angiven tid hos arbetsgivaren.

Regeringen anser i likhet med fakulteten att bestimmelsen i 5a §
anstédllningsskyddslagen begransar anvéndning och varaktighet i
behovsanstillning pa ett sddant sitt som avses i direktivet. Svensk rétt
uppfyller ocksa de kraven pa atgérder for att forebygga missbruk av
tidsbegrinsade anstéllningar enligt radets direktiv 1999/70/EG av den 28
juni 1999 om ramavtalet om visstidsarbete undertecknat av EFS, UNICE
och CEEP (visstidsdirektivet). Det &r oklart vad som utdver om-
vandlingsregeln i anstdllningsskyddslagen kan anses innefattas i sdédana
atgirder som avses i artikel 11 a i direktivet. Regeringen bedomer darfor
att ett annat av de alternativ som anges i artikel 11 bor véljas for
genomforandet. Pa sa sitt kan flera atgérder beaktas vid genomférandet.



Alternativet en presumtion att det finns ett anstdllningsavtal med minsta
antal avlonade timmar som grundar sig pd antalet genomsnittliga
arbetstimmar

I artikel 11 b i arbetsvillkorsdirektivet anges som ett annat alternativ som
en atgérd att forebygga otillborliga metoder for behovsavtal eller liknande
anstéllningsavtal en presumtion for att det foreligger ett anstillningsavtal
med minsta antal avlénade timmar som grundar sig pa antalet
genomsnittliga arbetstimmar under en given period. Presumtionen ska ga
att motbevisa. Ordet arbetstimmar far i detta sammanhang anses innebéra
faktiskt arbetade timmar.

Enligt svensk ritt maste avtalsparterna ha avtalat om en tidsbegrinsad
anstillning, sdsom en s.k. intermittent anstdllning, for att en sidan
anstéllningsform ska gélla. Den som pastér att arbetstagaren &r eller har
varit tidsbegrinsat anstélld och inte tillsvidareanstilld har bevisbdrdan for
detta.

LO anser att det som en kompletterande regel fér behovsavtal bor inforas
en presumtion i enlighet med direktivet. I en tvist i domstol om
omfattningen av den anstéllning som ska overgd i en tillsvidareanstillning
stiller det enligt organisationen arbetstagaren i ett sdmre lige om
arbetstagaren med tillimpning av vanliga bevisregler ska visa att arbetets
omfattning har varit av viss storlek dn om arbetstagaren kan &beropa en
sddan presumtion.

Det finns varken i anstillningsskyddslagen eller arbetstidslagen
(1982:673) bestimmelser om att arbetstagare har ritt till ett wvisst
arbetstidsmatt. Om omfattningen av anstdllningen som ska 6verga i en
tillsvidareanstéllning inte framgér goér domstolen en utredning med
utgangspunkt i bl.a. de forhallanden som tidigare har gillt, se t.ex. AD
2017 nr 50 och AD 1977 nr 6. I forarbetena till arbetstidslagen ndmns att
utredningar om den tillimpade arbetstidens langd kan behéva goras vid
tvist enligt anstillningsskyddslagen, se propositionen Om en ny arbetstids-
lag m.m. (prop. 1981/82:154 s. 69). Enligt regeringens bedémning bor
detta dock troligen inte anses vara detsamma som en sddan presumtion om
att det foreligger ett anstillningsavtal med minsta antal avlonade timmar
som grundar sig pd antalet genomsnittliga arbetstimmar under en given
period. Regeringen anser mot den bakgrunden att det inte &r lampligt att
infora en presumtion, som LO foresprékar, eftersom det redan finns skydd
for visstidsanstéllda enligt den arbetsrittsliga lagstiftningen.

Alternativet andra likvéirdiga dtgdrder som sdkerstiller ett
dndamdlsenligt forebyggande av otillbérliga metoder

I artikel 11 c i arbetsvillkorsdirektivet anges ett tredje alternativ for att
forebygga otillborliga metoder for behovsavtal eller liknande anstéllnings-
avtal. Alternativet innebér att medlemsstaterna far vidta andra likvérdiga
atgarder som sékerstéller ett andamalsenligt forebyggande av otillborliga
metoder. Enligt regeringens beddmning finns det bestimmelser i svensk
ratt som forebygger otillborliga metoder i friga om behovsavtal och
liknande anstdllningsavtal. Nedan redogors for sddana bestimmelser i den
svenska lagstiftningen.
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Huvudregeln dr tillsvidareanstdillning om inget annat dr avtalat

Anstéllningsskyddslagen skiljer mellan tillsvidareanstillningar och tids-
begrinsade anstdllningar. Ett viktigt fundament p& den svenska
arbetsmarknaden &r den anstéllningstrygghet som tillsvidareanstéllningar
for med sig. Huvudregeln enligt 4 § anstidllningsskyddslagen ar att ett
anstéllningsavtal giller tills vidare. Det innebédr att parterna i ett
anstéllningsforhallande maste ha avtalat om en tidsbegriansad anstéllning
for att en sddana ska anses gélla. Den som péastar att arbetstagaren ar eller
har varit tidsbegrénsat anstélld har som utgangspunkt bevisbordan for att
sa ar fallet (AD 2017 nr 50 och AD 2012 nr 44).

Arbetsgivaren ska enligt 6 ¢ § anstéllningsskyddslagen 1&dmna skriftlig
information till arbetstagaren om alla villkor som &r av vésentlig betydelse
for anstédllningsavtalet. Informationen ska bl.a. innehalla uppgifter om att
anstéllningen géller tills vidare eller for begrinsad tid. I det senare fallet
ska informationen innehélla uppgift om anstédllningens slutdag eller de
forutséttningar som géller for att anstillningen ska upphora och vilken
form av tidsbegriansad anstéllning som anstéllningen avser. Om arbets-
givaren inte ldmnar den foreskrivna informationen kan det vara till nackdel
for denne 1 bevishanseende (AD 2012 nr 44).

Av 4§ anstillningsskyddslagen foljer att avtal om tidsbegransad
anstillning féar triffas i vissa angivna fall. Enligt 36 § samma lag ska ett
anstillningsavtal som har tidsbegrénsats i strid med ndmnda bestimmelse
i anstillningsskyddslagen forklaras gilla tills vidare pa yrkande av
arbetstagaren. Om ett sddant yrkande framstills, kan domstol besluta att
anstéllningen trots avtalet ska besta till dess tvisten slutligt har avgjorts.

Avtal om tidsbegrdnsad anstdllning far trdffas i vissa fall

Olika former av tidsbegrinsade anstéllningar spelar en viktig roll for
arbetsgivare som dr i tillfalligt behov av arbetskraft och nér arbetsgivare
tillfalligt behover ersétta personal som dr franvarande. Franvaron skiljer
sig at och kan uppstéd med kortare eller langre varsel och gélla en enstaka
dag eller en langre period, exempelvis nir en arbetstagare ar ledig pa grund
av vard av sjukt barn eller ledig for att studera. Tidsbegrinsade
anstéllningar kan vara en viktig vag in i arbetslivet, inte minst for grupper
som kan st langt ifrdn arbetsmarknaden, t.ex. unga och nyanldnda.

Av 5§ anstéllningsskyddslagen foljer att avtal om tidsbegridnsade
anstéllningar far trdffas for allmin visstidsanstillning, vikariat och
sdsongsarbete. Enligt 6 § anstillningsskyddslagen far avtal dven tréffas
om tidsbegrinsad provanstillning i vissa fall. Vidare ar det mgjligt att inga
avtal om tidsbegrdnsad anstillning med stod av kollektivavtal, bade pa
central och lokal niva.

Ett begrepp som har anvints for en viss typ av tidsbegriansad anstéllning
ar intermittent anstillning. En sddan anstéllning bendmns i det allménna
sprakbruket ocksd t.ex. behovsanstéllning, timanstillning eller sms-
anstdllning. Arbetsdomstolen har i avgérandet AD 2008 nr 81 angett att en
intermittent anstéllning kdnnetecknas av att arbetstagaren endast arbetar
vissa dagar i en vecka eller under vissa perioder och dé pa kallelse fran
arbetsgivaren. Det utmérkande &r att det 4r ett nytt anstéllningsforhallande
vid varje arbetstillfalle. Ett forhallande som har sdrskild betydelse ar att
arbetstagaren har mdjlighet att tacka nej till arbete.



Ett kinnetecken dr vidare att tiden mellan anstéllningarna inte rdknas
som anstéllningstid.

En arbetstagare som har en intermittent anstéllning &r anstilld i ndgon
tidsbegrinsad anstéllning med grund i lag, forordning eller kollektivavtal.
En person kan saledes i princip ha en intermittent anstéllning i flera typer
av tidsbegransade anstéllningar.

Underrittelse till den lokala arbetstagarorganisationen

En kollektivavtalsbunden arbetsgivare som tréaffar avtal om tidsbegransad
anstillning for arbete inom kollektivavtalsomradet ska enligt 28 §
anstdllningsskyddslagen i vissa fall snarast underrdtta den berdrda lokala
arbetstagarorganisationen om  anstédllningsavtalet. ~ Syftet med
bestimmelsen dr att den avtalsbdrande arbetstagarorganisationen fort-
16pande ska kunna folja forekomsten av olika anstdllningsformer och i
kraft av sin rétt enligt lagen (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet,
forkortad medbestimmandelagen, ta upp fragor till forhandling. Om det
skulle finnas anledning att ifrdgasétta lagligheten av en visstidsanstillning
far arbetstagarorganisationen en mdjlighet att ingripa redan i ett tidigt
skede.

Skriftlig information om villkor

Anstillningsskyddslagen innehdller bestimmelser om arbetstagares ritt
till information om anstédllningsvillkoren. Enligt 6 ¢ § anstdllnings-
skyddslagen ska arbetsgivaren, om anstéllningstiden inte &r kortare 4n tre
veckor, ldmna skriftlig information till arbetstagaren om alla anstillnings-
villkor som é&r av visentlig betydelse. Informationen ska bl.a. innehalla
uppgifter om tilltradesdag och om anstéllningen géller tills vidare eller for
begrinsad tid. Ar anstillningen tidsbegrinsad ska information limnas om
anstdllningens slutdag eller de forutséttningar som géller for att den ska
upphora och vilken form av tidsbegransad anstéllning som avses.

Genomfbrandet av arbetsvillkorsdirektivet kommer att medfora att
information ska ldmnas tidigare och i stérre omfattning &n i dag, vilket
kommer att innebdra att arbetstagare med korta tidsbegrdnsade
anstéllningar, sdsom s.k. intermittenta anstillningar, kommer att omfattas
av den informationsskyldighet som 4ligger en arbetsgivare enligt
direktivet.

Information till arbetstagare om lediga anstdllningar och sammanlagd
arbetstid

Enligt 6 f § anstéllningsskyddslagen ska arbetsgivaren informera arbets-
tagare med tidsbegrinsad anstillning om lediga tillsvidareanstéllningar
och provanstillningar. Om en arbetstagare med tidsbegrénsad anstillning
ar foréldraledig, ska arbetsgivaren pa begédran ldmna information till
arbetstagaren personligen.

Av 6 g § anstéllningsskyddslagen foljer att arbetsgivaren ar skyldig att
lamna skriftlig information om arbetstagarens sammanlagda anstéllnings-
tid. Informationen ska ldmnas inom tre veckor efter det att arbetstagaren
har begért det. Bestimmelsen géller bade for arbetstagare med tillsvidare-
anstéllningar och for arbetstagare med tidsbegransade anstéllningar.
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Arbetsgivaren ska pé begéran av en arbetstagare som ér tidsbegrinsat
anstdlld enligt 5 § anstéllningsskyddslagen ldmna skriftlig information om
alla anstéllningar som har betydelse for tillimpning av omvandlings-
reglerna 1 5a§ samma lag. For varje sadan anstéillning ska den
tidsbegrénsade anstillningens form, tilltridesdag och slutdag anges.

Omvandlingsregler

Enligt 5 a § anstéllningsskyddslagen dvergér en allmén visstidsanstéllning
till en tillsvidareanstdllning nédr en arbetstagare har varit anstilld hos
arbetsgivaren i allmén visstidsanstéllning i sammanlagt mer &n tva ar
under en femarsperiod. Detsamma géller om en arbetstagares anstillning
som vikarie har pagatt i sammanlagt mer &n tva &r under en femarsperiod.

Sedan den 1 maj 2016 géller att en allmén visstidsanstédllning dvergar i
en tillsvidareanstéllning ocksa nér den har pagatt i mer &n tva ar under en
period dé tidsbegrinsade anstillningar i form av allmin visstids-
anstéllning, vikariat eller sisongsarbete har foljt pd varandra. En
anstéllning ska vid tillimpningen av bestimmelsen anses ha f6ljt pa en
annan om den har tilltrdtts inom sex méanader fran den foregdende
anstéllningens slutdag. Det finns inte ndgon begrinsning for hur lang eller
kort en allmin visstidsanstdllning méste vara for att f4 riknas med i
omvandlingshénseende.

Ett syfte med lagéindringen 2016 var enligt forarbetena att bl.a.
sakerstélla att anstdllningsskyddslagen uppfyller kraven pé atgérder till
forbyggande av missbruk enligt visstidsdirektivet, se propositionen
Skérpta atgidrder mot missbruk av tidsbegridnsade anstillningar (prop.
2015/16:62 s. 15). Det fanns behov av en lagindring for att ytterligare
begrinsa mojligheterna att anvinda pad varandra foljande visstids-
anstéllningar enligt anstillningsskyddslagen. Lagéndringen beddmdes
innebédra en forbattrad situation for arbetstagare som riskerar att fastna i
tidsbegrinsade anstéllningar under lang tid.

I 3 § anstéllningsskyddslagen finns bestimmelser om tillgodordaknande
av arbetstid inom koncerner eller i samband med foretagsoverlatelser som
ska tillimpas vid omvandling enligt 5 a §.

I sammanhanget kan &ven ndmnas att det i lagradsremissen En
reformerad arbetsratt — for flexibilitet, omstéllningsformaga och trygghet
pa arbetsmarknaden foreslds forandringar for arbetstagare med tids-
begriansad anstillning. Det foreslds att anstillningsformen allmén viss-
tidsanstéllning avskaffas och ersétts med den nya anstédllningsformen
sdrskild visstidsanstéllning. Forslaget innebér bl.a. att en tidsbegransad
anstdllning betydligt snabbare kommer att dverga till en tillsvidare-
anstillning.

Besked om att en tidsbegrdnsad anstdillning inte kommer att fortsdtta

Enligt 4 § anstillningsskyddslagen avslutas en tidsbegransad anstillning
som utgangspunkt nir den avtalade tiden har 16pt ut. Det behdver inte ske
nagon uppsigning for att anstillningen ska avslutas vid den tidpunkten.
Enligt 15 § anstéllningsskyddslagen ska en arbetstagare som é&r anstélld
for en begrinsad tid och som inte kommer att f& fortsatt anstéllning nér
anstdllningen upphor fa besked av arbetsgivaren om detta minst en méanad
fore anstallningstidens utgéng. Syftet med bestimmelsen ar att, i likhet



med reglerna om rétt till uppsidgningstid vid tillsvidareanstéllning, ge
arbetstagaren ett visst rddrum infor att anstdllningen avslutas.

En forutsittning for rétten till besked enligt bestimmelsen &r att
arbetstagaren har varit anstdlld hos arbetsgivaren mer 4n tolv manader
under de senaste tre &ren. Ar anstillningen s& kort att besked inte kan
lamnas en manad i forvig ska beskedet i stéllet limnas nér anstillningen
borjar. For sdsongsanstéllda finns en sérskild reglering som innebér att
besked ska ldmnas av arbetsgivaren minst en méanad innan den nya
sdsongen borjar. En forutséttning dr att arbetstagaren har varit sédsongs-
anstalld mer dn sex méanader under de senaste tva aren.

Ett uteblivet besked medfor inte i sig att anstdllningen automatiskt
forldngs, utan Gvertradelsen ar skadestdndssanktionerad. Arbetstagare har
ratt till ersattning motsvarande 16n m.m. under underrattelsetiden eftersom
beskedet har liknande funktion som en uppségning.

Av 16 § anstillningsskyddslagen foljer att besked enligt 15 § samma lag
ska vara skriftliga samt innehélla viss annan information. En arbetsgivare
ska enligt 30 a § anstdllningsskyddslagen varsla den lokala arbetstagar-
organisation som den arbetstagare som far beskedet tillhor. Arbetstagaren
och den lokala arbetstagarorganisationen har rétt till 6verliggning med
arbetsgivaren om beskedet.

Rdtt till ledighet for att séka arbete

Enligt 17 § anstdllningsskyddslagen har en arbetstagare som enligt 15 §
forsta stycket har fatt besked om att fortsatt anstédllning inte kommer att
ges ratt till skdlig ledighet fran anstillningen for att besoka
arbetsformedlingen eller pd annat sdtt sdka arbete. Under ledigheten
behaller arbetstagaren sina anstéllningsformaner.

Foretrddesrditt till dteranstdillning

Enligt 25 § anstéllningsskyddslagen har arbetstagare som har sagts upp pa
grund av arbetsbrist foretradesritt till ateranstédllning i den verksamhet dar
de tidigare har varit sysselsatta. Detsamma géller arbetstagare som har
anstéllts for begriansad tid enligt 5 § och som pé grund av arbetsbrist inte
har fatt fortsatt anstéllning. En forutséttning for foretradesritt ar dock att
arbetstagaren har varit anstilld hos arbetsgivaren i sammanlagt mer &n tolv
manader under de senaste tre dren. Nar det géller foretrddesritt till ny
sdsongsanstillning anges i bestimmelsen en tidsfrist om sex manader
under de senaste tva aren. Det krdvs dock inte att anstéllningstiden har
varit sammanhédngande. Arbetstagare far ocksaé tillgodordkna sig tid hos
annan arbetsgivare under de forutsattningar som foljer av 3 § anstillnings-
skyddslagen.

Enligt 25§ anstillningsskyddslagen maste arbetstagaren vidare ha
tillrackliga kvalifikationer for den nya anstidllningen. Kravet pa tillrackliga
kvalifikationer har sammanfattats bl.a. i avgoérandet AD 2012 nr 86.
Kravet anses innebira att arbetstagaren ska ha de allménna kvalifikationer
som normalt krdvs for anstéllningen som ar i fraga. Det &r alltsa inte fraga
om att bestimma vem som &r mest ldimpad for arbetet. Det krdvs inte att
arbetstagaren fullt ut beharskar de nya arbetsuppgifterna fran forsta dagen,
utan arbetsgivaren far acceptera en viss upplarningstid.
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Foretradesritten géller frén den tidpunkt d& besked ldmnades eller skulle
ha lamnats enligt 15 § forsta stycket anstillningsskyddslagen och dérefter
till dess nio ménader har forflutit frdn den dag dé anstéllningen upphorde.
Vid sésongsanstéllning géller foretradesritten i stéllet fran tidpunkten da
besked ldmnandes eller skulle ha limnats enligt 15 § andra stycket
anstéllningsskyddslagen och dérefter till dess nio manader har forflutit
fran den nya sdsongens borjan. Foretrddesritten géller till alla typer av
anstéllningar, tidsbegransade och tillsvidareanstéillningar, samt deltids-
och heltidsanstillningar.

Onskar arbetsgivaren fringd foretridesriitten till ateranstillning fér
arbetsgivaren visa att det finns en saklig grund for detta som hanfor sig till
arbetstagaren personligen (AD 2006 nr §).

Enligt 26 § anstéllningsskyddslagen foljer att om flera arbetstagare har
foretradesratt till ateranstéllning eller foretradesritt till en anstillning med
hogre sysselsdttningsgrad bestdms turordningen dem emellan med
utgangspunkt i varje arbetstagares sammanlagda anstillningstid hos
arbetsgivaren. Arbetstagare med lidngre anstdllningstid har foretrade
framfor arbetstagare med kortare anstéllningstid. Hogre alder ger foretrdde
vid lika anstéllningstid. Bestimmelserna om fOretradesrdtt till ater-
anstéllning &r skadestdndssanktionerade enligt 38 § anstéllningsskydds-
lagen.

Skydd mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegrdnsad anstdillning

Lagen (2002:293) om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande
arbetstagare och arbetstagare med tidsbegridnsad anstdllning har till syfte
att motverka diskriminering av nimnda kategorier arbetstagare nir det
giéller 16ne- och andra anstéllningsvillkor. Lagen ger ddrmed ett skydd for
de arbetstagare som arbetar deltid eller i en tidsbegrinsad anstillning och
som inte omfattas av diskrimineringslagens skydd. Lagen har sin bakgrund
i tvA EU-direktiv, dvs. det ovanndmnda visstidsdirektivet och radets
direktiv 97/81/EG av den 15 december 1997 om ramavtalet om
deltidsarbete undertecknat av EFS, UNICE och CEEP.

Lagens forbud mot diskriminering omfattar 1 likhet med
diskrimineringslagen (2008:567) direkt och indirekt diskriminering och
lagen dr tvingande. Detta innebér att avvikelser genom avtal inte far goras.
Diskrimineringsforbudet har dock ett undantag. Enligt 3 § andra stycket
anges att forbudet inte géller om tillimpningen av villkoren &r berédttigad
av sakliga skél. Enligt forarbetena kan det t.ex. vara tillatet att storleken pa
en forman far bero av sysselsittningsgraden eller anstéllningsformen nér
det ar sakligt motiverat. En utgangspunkt &r dock att detta utrymme for
negativ sirbehandling ska vara litet. Aven ett missgynnande anstéllnings-
villkor maste framsta som godtagbart i den meningen att det inte uppfattas
som stdtande eller oréttvist eller oskiligt eller liknande, se propositionen
Lag om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegransad anstéllning, m.m. (prop. 2001/02:97 s. 63).
Antalet domstolsavgéranden som kan ge vigledning avseende tillimp-
ningen av lagen dr begrinsat.



Avtal om tidsbegrdnsad anstdllning med stod av annan forfattning dn
anstdllningsskyddslagen

Anstillningsskyddslagen tillimpas &ven pa statliga anstédllningar. Vid
beslut om statliga anstdllningar ska avseende fastas enbart vid sakliga
grunder, sdsom fortjanst och skicklighet. Det framgér av 12 kap. 5 § andra
stycket regeringsformen. Skickligheten ska enligt 4 § andra stycket lagen
(1994:260) om offentlig anstillning séttas frimst, om det inte finns
sdrskilda skél for nagot annat. Kravet pa sakliga beddémningsgrunder géller
for savél tillsvidareanstéllningar som tidsbegransade anstdllningar. 1 9 §
anstdllningsforordningen (1994:373) finns vissa sirskilda bestimmelser
om anstillning inom staten. I frdga om tidsbegransade anstéllningar giller,
utover anstédllningsskyddslagens bestimmelser, att en anstillning far
begrinsas till att gélla antingen for en bestdmd tid eller tills vidare langst
till en viss tidpunkt i vissa angivna fall. Exempel pd sddana fall &r enligt
forordningen att arbetstagaren far en verksledande eller dirmed jamforlig
anstéllning eller att arbetstagaren anstills for enstaka, kortvariga perioder.

TCO anger att statligt anstillda mot bakgrund av regeringsformen och
anstdllningsforordningen 1 praktiken saknar foretradesratt till ater-
anstéllning och i vissa fall rdtten att en tidsbegrinsad anstillning 6vergar
till tillsvidareanstéllning. Organisationen anser att statligt anstéllda dérfor
inte kan anses ha tillrackligt skydd i direktivets mening. Regeringen kan
konstatera att for statliga anstdllningar giller sdrskild reglering i
regeringsformen samt i andra forfattningar. En statlig myndighet som
fattar beslut om anstéllning ska enligt 1 kap. 9 § regeringsformen beakta
allas likhet infor lagen samt iaktta saklighet och opartiskhet. Statliga
myndigheters beslut om anstéllningar far Overklagas till Statens
overklagandenimnd eller Overklagandenimnden for hogskolan. Statliga
myndigheter som beslutar om anstéllning stir vidare under tillsyn av
Riksdagens ombudsman (JO) och Justitiekanslern. I 6-8 §§ anstdllnings-
forordningen finns sérskilda forfarandebestimmelser som giller vid
statliga anstillningar. Aven om nimnda bestimmelser inte frimst dr
skyddsregler for arbetstagare anser regeringen, till skillnad fran TCO, att
det inte behdvs forfattningsidndringar for att Sverige ska uppfylla
bestdmmelserna i arbetsvillkorsdirektivet om kompletterande atgirder vid
behovsavtal nér det giller statliga anstéllningar.

Aven i andra forfattningar 4n anstillningsskyddslagen finns det
bestimmelser som ror anstéllningsformer for vissa grupper av arbets-
tagare. Ett exempel dr 4 och 5 kap. hogskoleforordningen (1993:100) som
giéller for larare och doktorander inom universitet och hdgskolor som
staten dr huvudman for. Ett annat exempel &r lagen (2012:332) om vissa
forsvarsmaktsanstillningar i fraga om gruppbefil, soldater och sjomén
inom Forsvarsmakten. Ett ytterligare exempel ér anstéllning enligt lagen
(2014:421) om gymnasial larlingsanstillning. Visstidsanstédllningen &r da
kopplad till det utbildningskontrakt som ska finnas for gymnasiala
larlingar i enlighet med 16 kap. 11 § skollagen (2010:800). Arbetstagare
som omfattas av lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i husligt arbete,
forkortad lagen om husligt arbete, har ett anstillningsskydd som é&r
anpassat till det speciella forhdllandet att arbetet utfors i arbetsgivarens
hem.

Prop. 2021/22:151

125



Prop. 2021/22:151

126

Darutover géller att arbetstagare som med hénsyn till arbetsuppgifter
och anstéllningsvillkor har foretagsledande stillning liksom arbetstagare
som tillhor arbetsgivarens familj fér sitt anstéllningsskydd pé annat sitt dn
genom anstillningsskyddslagen.

Kollektivavtal med regleringar om tidsbegrdnsade anstdllningar

I SOU 2019:5 redovisas hur skyddet for arbetstagare med intermittenta
anstéllningar regleras i kollektivavtal i olika branscher. Kartldggningen
visar att ndstan alla centrala kollektivavtal som har ingétt i kartldggningen
innehaller nagon form av reglering som berdr arbetstagare med s.k.
intermittenta anstéllningar. Dessa regleringar ser olika ut och innehaller
olika former av skydd for de med tidsbegrinsad anstéllning.

Inom den statliga sektorn tillimpas anstillningsskyddslagen med
undantag for de fall ndr det finns sdrbestimmelser. Det finns ocksa
bestimmelser 1 kollektivavtal om mojlighet att avvika genom
kollektivavtal ~ frdn  anstdllningsskyddslagens bestimmelser om
anstéllningsformer. Det finns t.ex. ett sirskilt villkorsavtal for vissa
statliga anstdllningar som syftar till att underldtta anstéllningar som
frimjar allminna arbetsmarknads-, social- och sysselséttningspolitiska
mal.

Inom den kommunala och regionala sektorn tillimpas i grunden
anstéllningsskyddslagens regler i frdga om ingédende och upphdrande av
anstillningen. Enligt kollektivavtalet Allménna bestimmelser giller dock
ett antal sdrregler i forhéllande till lagen. Séarreglerna giller bl.a.
forutsittningarna for att ingé och avsluta en tidsbegrinsad anstéllning.

Den stora majoriteten kollektivavtal om I6ner och allminna
anstéllningsvillkor finns inom privat sektor. Kollektivavtalen skapar
mojligheter att avtala om branschspecifika bestimmelser avseende bl.a.
typer av anstéllningsavtal och nérliggande frdgor som omvandlingsregler
och rittigheter till information for arbetstagaren. I en rapport frdn Ratio
fran 2018 anges att det i flertalet av 70 undersokta kollektivavtal inom
privat sektor finns 6verenskommelser om sérskilda bestimmelser for viss-
tidsanstéllningar, Uddén Sonnegérd, Hur flexibelt ar anstéllningsskyddet i
kollektivavtalen?, Ratio (Arbetsmarknadsprogrammet rapport nr. 8), s.
15-17.

Det finns dtgdrder som sdkerstiller ett dndamdlsenligt forebyggande av
otillborliga metoder ndr det giller behovsavtal

Ovan har ldmnats en redogdrelse for presumtionen att anstidllningsavtal
giéller tills vidare liksom for de skyddsregler i anstéllningsskyddslagen
som berdr arbetstagare med tidsbegransad anstillning, som dven omfattar
arbetstagare med korta tidsbegrinsade anstillningar, s.k. intermittenta
anstdllningar. Bestimmelserna tar sikte pa olika situationer och i flera fall
samspelar de. Samtliga dessa atgérder far anses forebygga otillborliga
metoder i friga om behovsavtal eller liknande anstéllningsavtal.
Juridiska fakulteten vid Lunds universitet anger att flera av de
bestdmmelser som anges i promemorian inte framstar som atgérder till
forebyggande av otillborliga metoder, utan snarast som bestimmelser som
tillimpas pa tidsbegrinsade anstidllningar och som anger vad som sker nér
bestimmelserna inte har efterlevts. Ldrarnas Riksforbund efterfragar att



en narmare analys av om det skydd som foreligger enligt befintlig rétt ar
tillrdckligt for behovsanstéllda. Saco anser att utvecklingen pé
arbetsmarknaden gor att det finns skil att tillsdtta en utredning om skydd
for arbetstagare med intermittenta anstillningar. Aven Sveriges
advokatsamfund ifrégasitter om de atgérder som anges é&r tillrickliga
eftersom de inte specifikt tar sikte pd att skydda utsatta arbetstagare.

Regeringen beddmer att de bestimmelser som finns i den svenska
lagstiftningen utgor sddana dtgirder som sékerstéller ett &ndamélsenligt
forebyggande av otillborliga metoder nir det giller behovsavtal eller
liknande anstédllningsavtal i enlighet med artikel 11 ¢ i arbetsvillkors-
direktivet. Regeringen vill sdrskilt understryka att huvudregeln enligt
svensk rétt &r tillsvidareanstillning om inget annat &r avtalat. Som
Juridiska fakulteten vid Lunds universitet papekar ger &ven omvandlings-
reglernai5 a § anstillningsskyddslagen ett skydd for arbetstagare som har
kortare anstéllningar. Andra bestimmelser i anstillningsskyddslagen som
tar sikte pa tidsbegrinsat anstillda arbetstagare dr de bestimmelser som
reglerar den information som arbetsgivare ska lamna till arbetstagare om
lediga anstdllningar och sammanlagd anstdllningstid. Regeringen vill
ddrmed framhalla att flera bestimmelser i anstdllningsskyddslagen
skyddar visstidsanstéllda och sammantaget utgor ett skydd for arbetstagare
med tidsbegriansad anstillning. Sammanfattningsvis bedomer regeringen
att svensk rétt uppfyller kraven i artikel 11. Det finns ddrmed inte nagot
behov av lagindringar med anledning av bestimmelsen om
kompletterande atgirder vid behovsavtal i direktivet.

12 Begédran om overging till annan
anstédllningsform

12.1 Andring i anstillningsskyddslagen
12.1.1  En skyldighet att liimna ett skriftligt svar

Regeringens forslag: Om en arbetstagare med tidsbegridnsad
anstillning begér en annan anstillningsform eller en hogre
sysselsittningsgrad, eller om en arbetstagare som &r anstélld tills vidare
begir en hogre sysselséttningsgrad, ska arbetsgivaren ldmna ett
skriftligt svar till arbetstagaren inom en manad efter begéran. I det
skriftliga svaret ska skélen for arbetsgivarens stillningstagande anges.

En forutséttning for att arbetstagaren ska ha ritt till ett skriftligt svar
ar att han eller hon nér begéran gors har varit anstélld hos arbetsgivaren
i sammanlagt minst sex manader och inte &r provanstalld.

Promemorians forslag: Overensstimmer i sak med regeringens
forslag. Promemorians forslag har en delvis annan redaktionell ut-
formning. Enligt promemorians forslag framgér av lagtexten i friga om
begéran om hogre sysselsittningsgrad att en arbetsgivare ar skyldig att
lamna ett skriftligt svar efter en begdran som avser hogst heltid.
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Remissinstanserna: Arbetsgivarforeningen KFO, Sveriges Kommuner
och Regioner och Saco tillstyrker forslaget. Arbetsdomstolen och
Juridiska institutionen vid Géteborgs universitet anser att de foreslagna
bestimmelserna bor samordnas med befintliga bestimmelser i
anstdllningsskyddslagen och har vissa synpunkter pa utformningen. 7CO
anser att det bor utvecklas hur befintliga regler i anstéllningsskyddslagen
forhaller sig till de foreslagna bestimmelserna samt att det bor finnas en
skyldighet for en arbetsgivare att ldmna en skriftlig motivering till en
arbetstagare som har gjort gillande sin foretradesritt. Svenskt Ndringsliv
anser att skyldigheten att ge ett motiverat skriftligt svar endast ska gélla
om en annan anstillningsform eller arbete med en hogre syssel-
sdttningsgrad finns tillgéngligt hos arbetsgivaren. Férefagarna anger att
mdjligheten till en léngre tidsfrist for mindre foretag bor utnyttjas. LO
papekar att det av bestimmelsen bor framgé hur svaret ska formuleras for
att en arbetsgivare ska uppfylla sin skyldighet. Juridiska fakulteten vid
Lunds universitet anser att det ska kunna prévas om det svar som en
arbetsgivare ldmnar &r motiverat i direktivets mening. Ledarna anser att
regleringen dr obehdvlig mot bakgrund av att direktivet snarast foreskriver
en rétt for en arbetstagare att anméla sin vilja att anstéllas med en annan
anstéllningsform eller med hogre sysselséttningsgrad.

Skilen for regeringens forslag
Overgdng till en annan anstdillningsform enligt arbetsvillkorsdirektivet

Enligt artikel 12.1 i arbetsvillkorsdirektivet ska medlemsstaterna
sakerstélla att en arbetstagare med minst sex manaders tjanstgoring hos
samma arbetsgivare, och som i férekommande fall har avslutat sin
provanstillning, kan begéra en anstéllningsform med mer forutsdgbara och
trygga arbetsvillkor, om tillgingligt, och fa ett motiverat skriftligt svar.
Medlemsstaterna far sitta en grians for hur ofta en begéran som utloser
skyldigheten enligt artikeln kan goras.

Enligt artikel 12.2 ska medlemsstaterna sékerstdlla att arbetsgivaren
lamnar det motiverade skriftliga svaret inom en méanad efter en séddan
begéran. Det finns dock en mdjlighet for medlemsstaterna att under vissa
forutsittningar foreskriva om langre tidsfrister och mojligheten att lamna
muntliga svar ndr det géller fysiska personer som ar arbetsgivare samt
mikroforetag och sma och medelstora foretag.

Enligt artikel 14 i arbetsvillkorsdirektivet fir medlemsstaterna tillata
arbetsmarknadens parter att uppritthalla, forhandla, ingd och tillimpa
kollektivavtal i enlighet med nationell ratt eller praxis, som, samtidigt som
det overgripande skyddet av arbetstagare iakttas, faststéller regler om
arbetsvillkor for arbetstagare som avviker frén dem som avses i bl.a.
artikel 12.

Bestimmelser i anstdllningsskyddslagen om information till
tidsbegrinsat anstdllda

Det finns inga bestdmmelser i lagen (1982:80) om anstillningsskydd,
forkortad anstéllningsskyddslagen, som ger rétt till ett skriftligt svar efter
en begdran om en annan anstillningsform. Det finns dédremot andra



bestimmelser som pé olika sétt stirker visstidsanstidlldas och deltids-
anstélldas réttigheter.

Enligt 5a§ anstdllningsskyddslagen Overgdr en allmén visstids-
anstdllning till en tillsvidareanstdllning ndr en arbetstagare har varit
anstdlld hos arbetsgivaren i allmén visstidsanstdllning under en viss
sammanlagd tidsperiod. For att anstdllningen ska Overga till en
tillsvidareanstillning ska arbetstagaren ha varit anstélld i sammanlagt mer
an tva ar under en feméarsperiod eller i sammanlagt mer &n tva ar under en
period da arbetstagaren har haft tidsbegrinsade anstillningar hos
arbetsgivaren i form av allmén visstidsanstéllning, vikariat eller sdsongs-
arbete och anstéllningarna har f6ljt pa varandra.

Enligt 6f§ anstillningsskyddslagen ska arbetsgivare informera
arbetstagare med tidsbegriansade anstidllningar om lediga tillsvidare-
anstdllningar och provanstillningar. Informationen far lamnas genom att
den gors allmént tillgdnglig pa arbetsplatsen. Denna informations-
skyldighet tar sikte pé tillsvidareanstdllningar som blir aktuella hos
arbetsgivaren. Skyldigheten att informera géller bade vid en utdkning av
antalet anstdllda och nir nagon ny ska anstéllas pa en befintlig befattning.
Information ska ldmnas oavsett om den tilltdnkta anstdllningen ar pa heltid
eller deltid. Arbetsgivaren ska dven informera om lediga prov-
anstéllningar. Anledningen ar att en provanstillning normalt syftar till att
overgd i en tillsvidareanstillning (prop. 2005/06:185 s. 67).

Enligt 6 g § anstillningsskyddslagen ska arbetsgivaren pé begéran av en
arbetstagare ldmna skriftlig information om arbetstagarens sammanlagda
anstéllningstid. Av paragrafen foljer att arbetsgivaren pa begiran av en
arbetstagare som &r tidsbegrinsat anstilld enligt ett avtal om tidsbegransad
anstdllning ska lamna skriftlig information om alla anstéllningar som har
betydelse for tillimpning av bestimmelsen i 5a§ om ndr en allméin
visstidsanstdllning dvergar till en tillsvidareanstillning. Vidare foljer av
bestimmelsen att for varje sddan anstillning ska den tidsbegrinsade
anstéllningens form, tilltrddesdag och slutdag anges. Informationen ska
lamnas inom tre veckor fran det att begéran har framstillts.

En arbetstagare som begdr en annan anstdillningsform eller en hogre
sysselsdttningsgrad ska fa ett skriftligt svar

Av artikel 12 foljer att en arbetstagare ska kunna begéra en anstillnings-
form med mer forutsigbara och trygga arbetsvillkor. Direktivet ger
utrymme for tolkning av vad som avses med en sédan anstéllningsform
med forutsdgbara och trygga anstillningsvillkor.

Kommissionen angav i motiveringen i sitt forslag till direktiv som
presenterades 1 december 2017 att bestimmelsen aterspeglar princip 5 a i
den europeiska pelaren for sociala réttigheter. Enligt principen ska
overgang till tillsvidareanstéllning frimjas. Daremot anges inget specifikt
om att dvergang till en hogre sysselsittningsgrad eller heltidsanstéllning
ska framjas.

Aven om det inte i direktivet uttryckligen anges att en arbetstagare ska
kunna begdra en annan sysselsdttningsgrad, utan enbart en annan
anstdllningsform, tyder uttryckssdttet en anstéllningsform med mer
forutsdgbara och trygga arbetsvillkor enligt regeringens mening pa att det
inte endast dr anstéllningsformen i sig som ska vara tryggare och mer
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forutségbar, utan dven andra villkor som &r forenade med anstéllningen. I
skél 36 i direktivet anges att om arbetsgivarna har mojlighet att erbjuda
heltidsanstillning eller tillsvidareanstillning till arbetstagare i atypiska
anstéllningsformer bor en Overgdng till tryggare anstillningsformer
fraimjas 1 enlighet med principerna i den europeiska pelaren for sociala
rittigheter. Regeringen anser att artikel 12 i arbetsvillkorsdirektivet, last
tillsammans med skél 36, bor tolkas sé att en arbetstagare ska kunna begira
bade en annan anstéllningsform och en hogre sysselsittningsgrad och fa
ett skriftligt svar.

Det finns inte i svensk rétt ndgon skyldighet for arbetsgivare att ge ett
skriftligt svar till en arbetstagare som begir en annan anstdllningsform
eller en hogre sysselsdttningsgrad. For att uppfylla direktivets krav anser
regeringen darfor, i likhet med bl.a. Saco, att det bor inforas en skyldighet
for en arbetsgivare att lamna ett skriftligt svar till en arbetstagare som
begir en annan anstidllningsform eller en hogre sysselsittningsgrad. Ett
skriftligt svar bor ldmnas bade till en arbetstagare med tidsbegransad
anstillning som begidr en annan anstillningsform eller en hogre
sysselsdttningsgrad och till en arbetstagare som ar anstilld tills vidare pa
deltid som begér en hdgre sysselsittningsgrad. Regeringen foreslar darfor
att det bor framgé av anstéllningsskyddslagen att om en arbetstagare med
tidsbegrinsad anstéillning begir en annan anstéllningsform eller en hogre
sysselsittningsgrad, eller om en arbetstagare som é&r anstilld tills vidare
begér en hogre sysselsittningsgrad, ska arbetsgivaren ldmna ett skriftligt
svar till arbetstagaren.

Regeringen bedomer i likhet med promemorian att skyldigheten att ge
ett skriftligt svar endast bor gélla vid en begdran om hdgre
sysselsdttningsgrad som avser hogst heltid, vilket motsvarar 40 timmar i
veckan. Av arbetstidslagen (1982:673) foljer att ordinarie arbetstid far
uppga till hogst 40 timmar i veckan. I vissa fall far arbetstiden uppga till
40 timmar i veckan i genomsnitt for en tid av hogst fyra veckor.
Regeringen bedomer till skillnad frdn promemorian att det inte
uttryckligen behover framgé av bestimmelsen att skyldigheten endast
giéller vid en begiran om hogst heltid.

En forutsdttning for rdtt till skriftligt svar ska vara att arbetstagaren har
varit anstdlld minst sex mdnader och inte dr provanstdlld

Regeringen anser att alla arbetstagare som é&r anstéllda i en tidsbegransad
anstdllning enligt 5 § anstéllningsskyddslagen ska kunna begéra en annan
anstdllningsform eller en hogre sysselsittningsgrad och fa ett skriftligt
svar, oavsett om de ir anstillda pa heltid eller deltid. Aven arbetstagare
som 4r tidsbegrinsat anstéllda med stdd av ett kollektivavtal bor ha denna
ritt, liksom arbetstagare som &r anstéllda med stod av en speciallag dar
anstillningsskyddslagen ar tillimplig i vissa delar, t.ex. obehoriga ldrare
med tidsbegransad anstillning enligt 2 kap. skollagen (2010:800).

Av artikel 12.1 i arbetsvillkorsdirektivet foljer att det endast &r arbets-
tagare med minst sex manaders tjanstgoring hos samma arbetsgivare, och
som i forekommande fall har avslutat sin provanstéllning, som kan begira
en anstillningsform med mer forutsdgbara och trygga arbetsvillkor och fa
ett motiverat skriftligt svar. Regeringen foreslar darfor i likhet med
promemorian att en forutsittning for att arbetstagaren ska ha rétt till ett



skriftligt svar &r att han eller hon har varit anstélld i minst sex manader hos
samma arbetsgivare.

Juridiska institutionen vid Géteborgs universitet anser att det ar onddigt
att sarskilt undanta provanstillda eftersom grénsen for provanstéllning ar
densamma som grinsen for ndr rittigheten till skriftlig information kan
aktualiseras, dvs. sex manader. Som regeringen tidigare har konstaterat sa
kan en arbetsgivare och en arbetstagare i en situation ddr fragan om att
avbryta en provanstéllning har aktualiserats pa grund av att arbetstagaren
varit frinvarande frén arbetet under stora delar av provotiden utan hinder
av anstéllningsskyddslagen triffa en 6verenskommelse som innebér att
provotiden forlings med en period som motsvarar franvaron. Regeringen
foreslar darfor i likhet med promemorian att ytterligare en forutséttning for
att arbetstagaren ska ha ritt till ett skriftligt svar ar att han eller hon inte &r
provanstdlld nér begéran gors.

Svaret ska innehdlla skdlen for stdllningstagandet

Direktivet uppstiller ett krav pa ett motiverat skriftligt svar. I
promemorian foreslds att det skriftliga svaret ska innehdlla skilen for
arbetsgivarens stillningstagande.

LO anser att artikel 12 inte genomfors pé ett korrekt sitt om inte krav
stélls pa de skidl som arbetsgivaren ska ange och hénvisar till att det av
direktivet framgér att arbetstagaren ska ha rétt till ett motiverat skriftligt
svar som tar hansyn till arbetsgivarens och arbetstagarens behov.
Organisationen anser att skélen ska vara sakliga och relevanta och att det
uttryckligen bor framga av regleringen. Juridiska fakulteten vid Lunds
universitet anser att det bor kunna provas om det svar som arbetsgivaren
har ldmnat utgdr ett motiverat svar i direktivets mening. Enligt fakulteten
ar det inte fridga om att prova argumentens bérkraft eller relevans, utan
endast om att avgéra om arbetsgivaren har uppfyllt sin skyldighet att
motivera sitt beslut pa ett sitt som kan vara meningsfullt och till nytta for
mottagaren av svaret.

Direktivets krav pa att arbetsgivaren ska ge ett motiverat skriftligt svar
innebdr enligt regeringens mening att svaret ska innehalla skél for
arbetsgivarens stillningstagande. Det foljer ddremot inte av direktivet att
det ska gbras en materiell provning av de skél som anges for arbetsgivarens
stillningstagande. Regeringen anser ddrmed i likhet med promemorian att
det inte i lagen bor uppstéllas nagra krav pa hur skédlen ska vara
formulerade eller vilka omsténdigheter som ska anges.

Det bor inte krdvas att anstdillningen som begdrs ska vara tillginglig

Svenskt Ndringsliv anser att skyldigheten enligt direktivet att ge ett
motiverat skriftligt svar endast géller om en annan anstdllningsform &r
tillgénglig. Foreningen anser dirfor att skyldigheten att lamna ett skriftligt
motiverat svar endast ska gélla om en annan anstéllningsform eller arbete
med hogre sysselséttningsgrad finns tillgdngligt hos arbetsgivaren.
Regeringen anser i likhet med promemorian att det kan vara svart for en
arbetstagare att veta om en annan anstéllning finns tillgdnglig innan han
eller hon har gjort en begéran och fatt ett svar. Det finns dven en risk for
tvister och onddiga misstag av arbetsgivaren om ett motiverat skriftligt
svar bara skulle behdva ges om en annan anstillning med andra
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anstéllningsvillkor finns tillgdnglig. Regeringen anser darfor att en
arbetstagare ska kunna begéra en annan anstillningsform eller en hogre
sysselsdttningsgrad och fa ett skriftligt svar, oavsett om den anstéllning
som begirs finns tillgdnglig eller inte. Om arbetsgivaren inte har en vakans
av det slag som arbetstagaren begir, t.ex. en tillsvidareanstéllning, kan det
lampligen anges som skél for det stdllningstagande som anges i det
skriftliga svaret.

Arbetsgivaren ska ldmna ett skriftligt svar inom en mdnad

Enligt artikel 12.2 i arbetsvillkorsdirektivet ska arbetsgivaren ldmna det
motiverade skriftliga svaret inom en manad efter arbetstagarens begaran.
Medlemsstaterna far bestimma att tidsfristen ska vara tre ménader for
fysiska personer som dr arbetsgivare samt mikroforetag och sméa och
medelstora foretag. For sddana arbetsgivare far medlemsstaterna dven
medge ett muntligt svar pa varje liknande begiran av samma arbetstagare,
om motiveringen for svaret nér det géller arbetstagarens situation forblir
oforéndrad.

I promemorian gors beddmningen att denna mdjlighet till undantag i
frdga om vissa grupper av arbetsgivare inte bor utnyttjas. Anstédllnings-
skyddslagen géller som utgéngspunkt oberoende av om arbetsgivaren ir
en fysisk eller juridisk person och oavsett hur manga arbetstagare som ar
anstdllda hos arbetsgivaren. Enligt promemorian bor samma princip
tillimpas dven i detta fall, vilket innebar att mojligheten att bestimma att
tidsfristen for ett skriftligt svar ska vara tre manader i stéllet fér en ménad
for vissa arbetsgivare inte bor utnyttjas. Av samma skdl gors i
promemorian beddmningen att inte heller mojligheten att for vissa
arbetsgivare endast kriva ett muntligt svar vid upprepade forfragningar
frdn samma arbetstagare bor utnyttjas.

Féretagarna anser att befintliga regler om foretriddesritt i svensk rétt ar
svéra att tillimpa for mindre foretag och att mojligheten enligt direktivet
att ha en langre tidsfrist &n en manad och att endast krdva ett muntligt svar
vid upprepade forfragningar fran samma arbetstagare for fysiska personer
som &r arbetsgivare samt mikroforetag och smé och medelstora foretag bor
utnyttjas. Regeringen anser i likhet med promemorian att det inte i detta
fall bor goras ndgon skillnad mellan arbetsgivare beroende péd antalet
anstéllda. Inte heller bor det goras négon skillnad beroende pa om
arbetsgivaren dr en fysisk eller juridisk person. Enligt regeringens upp-
fattning framstar inte skyldigheten att lamna ett skriftligt motiverat svar
inom en manad som sérskilt betungande mot bakgrund av att svaret endast
ska ange skélen for arbetsgivarens stillningstagande. Mojligheten enligt
direktivet att bestimma tidsfristen for ett motiverat skriftligt svar till tre
ménader i stdllet for en manad for vissa arbetsgivare bor dirfor inte
utnyttjas. Av samma skél bedomer regeringen att mdjligheten att tillata att
vissa arbetsgivare ger muntligt svar vid upprepade forfragningar fran
samma arbetstagare inte bor utnyttjas. Att tillita muntliga svar skulle
enligt regeringens mening inte heller medfora nagon stérre forenkling for
arbetsgivaren. Genom de forutsdttningar som bor uppstillas i den
foreslagna bestimmelsen for nér en skyldighet att lamna ett skriftligt svar
uppkommer kommer det dven att finnas en begrinsning for hur ofta
skyldigheten kan aktualiseras. Det kommer ddrmed att finnas ett skydd for



arbetsgivaren mot att en arbetstagare begér en annan anstéllningsform eller
en Okad sysselséttningsgrad oskaligt ménga génger.

Férhallandet till andra bestimmelser i anstdllningsskyddslagen

Négra remissinstanser har véckt frdgan hur ritten att begira en annan
anstéllningsform eller en hogre sysselséttningsgrad forhaller sig till
befintliga bestdmmelser i anstdllningsskyddslagen. 7CO anser att det
saknas en beskrivning av hur forslaget forhéller sig till bestimmelsen i
25 a § anstéllningsskyddslagen om deltidsanstélldas foretradesrétt till en
hogre sysselsattningsgrad och bestimmelsen 1 32 § anstédllningsskydds-
lagen om en skyldighet for en arbetsgivare att forhandla om arbetsgivaren
avser att anstdlla ndgon annan &n den som har anmalt foretradesritt till
hogre sysselséttningsgrad. Arbetsdomstolen anser att det bor ske en
samordning med bestimmelserna i 15 och 16 §§ anstillningsskyddslagen
om skyldighet att ge besked om att en tidsbegrénsad anstéllning inte
kommer att fortsdtta och bestimmelserna i 25-27 §§ anstillningsskydds-
lagen om foretradesritt till ateranstéllning och hogre sysselséttningsgrad.
Domstolen anser att de foreslagna bestimmelserna bor placeras i
anslutning till dessa bestimmelser. Juridiska institutionen vid Géteborgs
universitet anser att den foreslagna bestimmelsen har ett dubbelt syfte,
dvs. dels att arbetstagaren ges en rétt att begéra en hdgre sysselsittnings-
grad eller annan anstéllningsform, dels att arbetsgivaren har en skyldighet
att svara pa arbetstagarens begdran genom ett skriftligt svar. Enligt
institutionens mening bor den del av bestimmelsen som avser begéran om
hogre sysselsattningsgrad eller en annan anstillningsform samordnas med
bestimmelserna om foretradesritt. Institutionen anger att for det fall den
del av bestimmelsen som avser begidran om en hogre sysselséttningsgrad
eller en annan anstéllningsform samordnas med bestimmelserna i 25 a §
anstéllningsskyddslagen bor det 6vervdgas hur konkurrens mellan flera
arbetstagare som begir samma tjénst ska hanteras.

En deltidsanstélld arbetstagare som har anmalt till sin arbetsgivare att
arbetstagaren vill ha en anstdllning med hogre sysselsittningsgrad, dock
hogst heltid, har enligt 25 a § forsta stycket anstillningsskyddslagen
foretradesritt till sadan anstéllning. Som férutsattning for foretradesratten
giller att arbetsgivarens behov av arbetskraft tillgodoses genom att den
deltidsanstéllda anstédlls med en hdgre sysselsdttningsgrad och att den
deltidsanstéllda har tillrickliga kvalifikationer for de nya arbets-
uppgifterna. Foretrddesritt enligt 25a§ giller fore reglerna om
foretradesrétt till ateranstdllning enligt 25 § men efter omplaceringar som
gdrs som alternativ till uppségningar enligt 7 § andra stycket. Foretrades-
ritten géller bade tillsvidareanstéllda och visstidsanstillda arbetstagare
och det finns ingen kvalifikationstid for att ha rétt att anméla ratt till en
hogre sysselséttningsgrad enligt bestimmelsen. Om flera arbetstagare har
anmélt att de vill ha hogre sysselsdttningsgrad bestdms turordningen dem
emellan med utgdngspunkt 1 varje arbetstagares sammanlagda
anstdllningstid hos arbetsgivaren. Arbetstagare med lédngre anstéllningstid
har foretrdde framfor arbetstagare med kortare anstéllningstid. Vid lika
anstillningstid ger hogre alder foretriade.

Regeringen konstaterar att den bestimmelse som foreslds om att en
arbetstagare ska ha ritt till skriftligt svar efter en begdran om en hogre
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sysselsattningsgrad skiljer sig fran bestimmelsen i 25 a § anstéllnings-
skyddslagen. Den foreslagna bestimmelsen syftar till att ge den arbets-
tagare som begér en annan anstillningsform eller en hogre sysselsdttnings-
grad information om t.ex. skélet till att arbetstagaren inte har fatt en annan
anstdllningsform eller hogre sysselsittningsgrad. En arbetsgivare har
enligt den foreslagna bestimmelsen ddremot inte ndgon skyldighet att ge
en arbetstagare en hogre sysselséttningsgrad d&ven om en sddan anstillning
skulle vara ledig. Som nédmns ovan innebédr bestimmelsen i 25 a§
anstéllningsskyddslagen didremot en réttighet for en deltidsanstilld
arbetstagare att bli erbjuden en ledig anstédllning med ett hogre arbetstids-
matt om denne bl.a. har anméilt foretrdde och har tillrickliga
kvalifikationer for de nya arbetsuppgifterna. Den bestimmelsen medfor
diarmed en skyldighet for en arbetsgivare som avser att nyanstélla personal
att prova om behovet av arbetskraft kan tillgodoses genom deltidsanstillda
arbetstagare.

TCO anser att det av den nya bestimmelsen dven bor f6lja en skyldighet
for en arbetsgivare att ge ett skriftligt motiverat svar till den arbetstagare
som har gjort gillande sin foretradesratt till hogre sysselséttningsgrad
enligt 25 a § anstillningsskyddslagen, dven om arbetstagaren inte har varit
anstélld i sex manader eller &r provanstélld. Regeringen anser dock att den
foreslagna bestimmelsen om dvergéng till en annan anstillningsform inte
bor kopplas samman med bestimmelserna om foretrddesrétt i
anstéllningsskyddslagen och att den foreslagna bestimmelsen ér tillracklig
for att genomfora direktivet.

For det fall att den foreslagna bestimmelsen skulle placeras i anslutning
till befintliga liknande bestdmmelser i anstidllningsskyddslagen skulle det
enligt regeringens mening finnas en risk for att det sker en samman-
blandning till nackdel for de arbetstagare som Onskar en anstéllning med
tryggare och mer forutsidgbara arbetsvillkor. Det skulle exempelvis kunna
uppstd en situation ddr en arbetstagare som har begirt en hogre
sysselsittningsgrad ocksa tror sig ha anmélt foretradesritt till en hogre
sysselsittningsgrad enligt 25a § anstdllningsskyddslagen. Eftersom
bestimmelserna har olika syften anser regeringen, till skillnad frén
Arbetsdomstolen, att den bestimmelse som foreslds om arbetsgivarens
skyldighet att ge ett skriftligt svar ndr en arbetstagare har begéirt en annan
anstéllningsform eller en hogre sysselsédttningsgrad bor placeras i
anslutning till de Ovriga bestdimmelser i anstéllningsskyddslagen som
avser information till arbetstagare.

12.1.2  Ingen skyldighet att limna ett skriftligt svar vid en
ny begiran inom tolv manader

Regeringens forslag: Om arbetstagaren gor en ny begiran inom tolv
manader fran den senaste begdran dr arbetsgivaren inte skyldig att
lamna ett skriftligt svar, under forutséttning att den senaste begéran gav
ratt till ett skriftligt svar.

Promemorians forslag: Overensstimmer delvis med regeringens
forslag. Enligt promemorians forslag &dr arbetsgivaren inte skyldig att



lamna ett skriftligt svar om arbetstagaren gor en ny begéran inom sex Prop.2021/22:151

manader fran den senaste begéiran.

Remissinstanserna: Svenskt Ndringsliv och Féretagarna anser att
antalet gadnger som en anstdlld kan begdra en ny anstéllningsform bor
begransas till en gang per period om tolv manader. Juridiska institutionen
vid Goteborgs universitet anser att det dr oklart om en arbetstagares
begiran om endast hogre sysselséttningsgrad fritar arbetsgivaren fran
skyldighet att lamna ett skriftligt svar om samma arbetstagare begér en
annan anstéllningsform.

Skiilen for regeringens bedomning

En arbetsgivare ska inte vara skyldig att limna ett skriftligt svar om en
ny begdran gors inom tolv manader

Enligt artikel 12.1 i arbetsvillkorsdirektivet far medlemsstaterna sitta en
grans for hur ofta en begiran som utloser skyldigheten att ldmna ett
motiverat skriftligt svar kan goras. I promemorian gors beddmningen, mot
bakgrund av att det innebér en viss administrativ borda for arbetsgivaren
att lamna ett motiverat skriftligt svar, att mdjligheten att sétta en grians for
hur ofta arbetstagaren ska kunna begéra och fé ett sddant svar bor utnyttjas
och att tidsgransen bor vara sex méanader.

Svenskt Ndringsliv och Foretagarna anger att svensk rétt redan
innehéller ett strikt regelverk avseende anstilldas mdjligheter att f4 andra
former av anstillningar hos en arbetsgivare och att dessa regler &r svara att
tillimpa och administrativt betungande. De anser att denna borda skulle
Oka ytterligare om det infors en ny bestimmelse om skyldighet att ge ett
motiverat skriftligt svar. Svenskt Naringsliv anser darfor att antalet gdnger
som en anstilld kan begéra en ny anstillningsform bor begrénsas till en
gang per period om tolv manader.

Regeringen anser i likhet med Svenskt Naringsliv och Foretagarna att
det innebir en administrativ borda for arbetsgivaren att limna ett motiverat
skriftligt svar, sdrskilt om en arbetstagare skulle begéra det ofta.
Mojligheten att sétta en grins for hur ofta arbetstagaren ska kunna begéra
och fid ett motiverat skriftligt svar bor darfor utnyttjas. Enligt
promemorians forslag bor det av anstidllningsskyddslagen framga att
arbetsgivaren inte dr skyldig att lamna ett skriftligt svar om arbetstagaren
gor en ny begéran inom sex ménader fran det att arbetstagaren senast har
gjort en begdran. Regeringen anser att den administrativa bordan for
arbetsgivare inte bor vara mer betungande &n nédvéndigt. Skyldigheten for
arbetsgivare att lamna ett skriftligt svar bor darfor 1dmpligen begréinsas till
en ging per tolv manader. Det bor darfor av anstédllningsskyddslagen
framga att om arbetstagaren gor en ny begiran inom tolv ménader fran den
senaste begéran dr arbetsgivaren inte skyldig att lamna ett skriftligt svar.
Lagradet anger att bestimmelsen hade varit enklare att forsta om det var
sa att arbetsgivaren under de forsta sex manaderna inte behovde 1dmna ett
skriftligt svar och att tolvménadersperioden borjade 16pa forst fran den
forsta begéran som arbetsgivaren besvarar skriftligen. Regeringen delar
Lagradets uppfattning att utformningen bor justeras i forhéllande till
lagradsremissens forslag. Avsikten ar dock att den period om tolv ménader
inom vilken arbetsgivaren inte &r skyldig att ldmna ett skriftligt svar
tidigast ska borja 16pa fran den tidpunkt dé arbetstagaren har varit anstélld
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hos arbetsgivaren i sammanlagt minst sex ménader och inte é&r
provanstilld. En arbetstagare som gor en begéran innan han eller hon har
varit anstdlld i sex méanader som arbetsgivaren besvarar skriftligen bor
alltsd ha mgjlighet att géra en ny begdran ndr en anstéllningstid om sex
ménader &r uppnadd. Regeringen anser att detta tydligt bor framgé av
bestdmmelsen och foreslar darfor att det 1 bestimmelsen ska anges att om
arbetstagaren gor en ny begdran inom tolv manader fran den senaste
begéran dr arbetsgivaren inte skyldig att ldmna ett skriftligt svar, under
forutséttning att den senaste begiran gav ritt till ett skriftligt svar.

Juridiska institutionen vid Goteborgs universitet anser att det ar oklart
om en arbetstagares begdran om endast hogre sysselsdttningsgrad ocksé
fritar arbetsgivaren fran skyldighet att lamna ett skriftligt svar och
motivering i frdga om samma arbetstagares begiran om en annan
anstillningsform. Som regeringen tidigare har konstaterat bor artikel 12.1
i arbetsvillkorsdirektivet tolkas sd att en arbetstagare ska kunna begira
bade en annan anstéllningsform och en hogre sysselsittningsgrad och fa
ett skriftligt motiverat svar. Enligt regeringens mening innebér detta dock
inte att det ska vara mojligt att dela upp sin begéran till att endast avse en
begéran om hogre sysselsittningsgrad och darmed f& mojlighet att begéra
annan anstdllningsform utan att beakta tidsgrinsen om tolv manader for
att fa ett motiverat skriftligt svar. En sédan skyldighet skulle enligt
regeringens mening bli allt fér betungande for arbetsgivaren.

12.1.3 Madjligheten att undanta offentliganstillda ska inte
utnyttjas

Regeringens bedomning: Direktivets mojlighet att gora undantag for
offentliganstillda bor inte utnyttjas.

Promemorians bedomning: Overensstimmer med regeringens
bedémning.

Remissinstanserna: Arbetsgivarverket, Forsdkringskassan, Forsvars-
makten och Skatteverket anser att direktivets mojlighet att undanta
offentliganstéllda borde utnyttjas.

Skilen for regeringens bedéomning: Medlemsstaterna far enligt artikel
1.6 1 arbetsvillkorsdirektivet pa objektiva grunder bestdmma att
bestimmelserna i kapitel 3 om minimikrav i friga om arbetsvillkor inte
ska tillimpas pa bl.a. offentliganstillda.

Arbetsgivarverket papekar att vid statliga anstdllningar far endast
hinsyn tas till fortjanst och skicklighet enligt regeringsformen och lagen
(1994:260) om offentlig anstédllning. Ett svar fran en statlig myndighet till
en arbetstagare kommer dérfor endast att innehélla en hénvisning till
bestdmmelser i dessa lagar. I syfte att undvika en bestimmelse som endast
finns for syns skull anser Arbetsgivarverket att undantaget i artikel 1.6 for
offentliganstdllda bor utnyttjas. Férsvarsmakten stéller sig bakom vad
Arbetsgivarverket anfor i sitt remissvar om undantag for offentliganstéllda
och papekar att en begéiran om en hogre sysselsittningsgrad eller en annan
anstdllningsform troligtvis skulle resultera i att Forsvarsmakten ger ett
standardsvar som skulle vara till begrdnsad nytta for arbetstagaren och bli
resurskravande for Forsvarsmakten att uppritthdlla och administrera.



Forsvarsmakten anser dérfor att undantaget for offentligt anstéllda bor
tillimpas péa samtliga anstédllda inom Forsvarsmakten men framfor allt pa
anstéllda enligt lagen (2012:332) om vissa forsvarsmaktsanstillningar.
Forsdkringskassan och Skatteverket anser att ritten till ett skriftligt svar
vid begdran om en annan anstillningsform eller sysselsattningsgrad utgor
en chimér for arbetstagare inom det statliga omradet eftersom ett motiverat
svar endast skulle hinvisa till de sdrskilda bestimmelser som géller vid
beslut om anstéllning inom staten.

Som flera remissinstanser papekar innebér regleringen for det statliga
omradet att det i svaret till en arbetstagare som begér en tillsvidare-
anstéllning eller hogre sysselsattningsgrad kan bli frdga om att endast gora
en hénvisning till géllande rétt. Eftersom det sakliga innehéllet i ett sddant
svar bor kunna standardiseras och antalet féorekommande fall inte kan
forvintas vara sérskilt manga bor det inte vara alltfor resurskrdvande for
en myndighet som arbetsgivare att administrera svaren.

Mot denna bakgrund saknas det enligt regeringens mening behov av att
utnyttja mojligheten till undantag for offentliganstéllda i arbetsvillkors-
direktivet i detta fall.

12.1.4  Berikning av anstillningstid

Regeringens forslag: Berdkning av arbetstiden vid tillimpning av
bestimmelsen om skyldighet att 1imna ett skriftligt svar vid begédran om
overgang till en annan anstéllningsform eller en hogre sysselséttnings-
grad ska ske med stod av bestimmelsen om berdkning av arbetstid i
anstéllningsskyddslagen.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har sérskilt yttrat sig
om forslaget.

Skilen for regeringens forslag: Skyldigheten att ldmna ett skriftligt
svar vid begdran om Overgang till annan anstillningsform enligt artikel
12.1 i arbetsvillkorsdirektivet géller nér arbetstagare med minst sex
manaders tjinstgoring hos samma arbetsgivare gor en begéran. Det finns
ingen begrinsning i direktivet till att tjinstgdringen maste vara i en och
samma anstéllning eller att det ska vara frdga om minst sex manaders
tjdnstgbring inom en viss tidsperiod. Det far darfor antas att det ska vara
fraiga om en sammanlagd anstéllningstid hos arbetsgivaren, d&ven om
anstdllningstiden har uppkommit inom ramen for flera olika anstillningar
och under obegransad tid bakat i tiden.

Bestimmelser om berdkning av arbetstid finns i 3 § anstillningsskydds-
lagen. Enligt regeringens mening bor arbetstagaren dven fa tillgodordkna
sig anstdllningstid hos en annan arbetsgivare pd motsvarande sétt som
giller i andra situationer enligt anstéllningsskyddslagen. Det medfor bl.a.
att arbetstagaren far rdkna tid hos en annan arbetsgivare vid byte av
arbetsgivare inom samma koncern eller vid en verksamhetsovergang,
enligt de forutsittningar som anges i bestimmelsen. Regeringen foreslar
att det ska framgé av anstillningsskyddslagen att berdkning av arbetstiden
vid tillimpning av bestimmelsen om skyldighet att ge skriftligt svar vid
begdran om Overgang till en annan anstdllningsform eller en hogre
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sysselsattningsgrad ska ske med stod av bestimmelsen om berdkning av
arbetstid.

12.2  Andringar i lagen om gymnasial
larlingsanstéllning

Regeringens forslag: Det ska inforas en bestimmelse i lagen om
gymnasial larlingsanstéllning som anger att om en arbetstagare begir
en annan anstdllningsform eller en hogre sysselséttningsgrad ska
arbetsgivaren ldmna ett skriftligt svar inom en manad efter begéran. I
det skriftliga svaret ska skidlen for arbetsgivarens stidllningstagande
anges.

En forutséttning for att arbetstagaren ska ha rétt till ett skriftligt svar
ar att han eller hon nér begéran gors har varit anstélld hos arbetsgivaren
i sammanlagt minst sex manader.

Om arbetstagaren gor en ny begiran inom tolv manader frén den
senaste begiran ir arbetsgivaren inte skyldig att limna ett skriftligt svar,
under forutséttning att den senaste begéran gav ritt till ett skriftligt svar.

Promemorians forslag: Overensstimmer delvis med regeringens
forslag. Enligt promemorians forslag avser bestimmelsen dven en
skyldighet att ldmna svar efter en begdran frén en arbetstagare som ar
anstdlld tills vidare. Enligt promemorians forslag dr arbetsgivaren inte
skyldig att lamna ett skriftligt svar om arbetstagaren gor en ny begiran
inom sex manader fran den senaste begéran.

Remissinstanserna: Statens skolverk tillstyrker forslagen géllande
gymnasial larlingsanstillning men har vissa kommentarer géllande
forslaget till ny bestimmelse. Ingen av remissinstanserna i &vrigt har
sdrskilt yttrat sig over forslaget.

Skillen for regeringens forslag: Arbetstagare som ar anstéllda i
gymnasiala larlingsanstdllningar omfattas inte av anstillningsskydds-
lagen. I stéllet omfattas de av lagen (2014:421) om gymnasial lérlings-
anstdllning. Lagen om gymnasial ldrlingsanstéllning géiller for avtal om
tidsbegrinsad anstéllning som fér ingas mellan en elev som genomgar en
gymnasial larlingsutbildning enligt 16 kap. 11 § skollagen (2010:800) och
den juridiska eller fysiska person som tillhandahaller den
arbetsplatsforlagda delen av en sadan utbildning enligt ett
utbildningskontrakt.

For att genomfora artikel 12 bor det inforas en bestimmelse i lagen om
gymnasial larlingsanstdllning som tar sin utgédngspunkt i motsvarande
bestimmelse som foreslas i anstillningsskyddslagen. Statens skolverk
stiller sig fragande till att det i den bestimmelse som foreslds i
promemorian anges vad som géller for en arbetstagare som é&r anstélld
tillsvidare eftersom en gymnasial larlingsanstéllning dr en tidsbegréansad
anstéllning som upphér nédr det arbetsplatsforlagda ldrandet enligt
utbildningskontraktet avslutas.

Vid inférandet av en sdrskild anstillningsform for elever som deltar i en
gymnasial ldrlingsutbildning konstaterade regeringen att mdjligheten till
anstdllning redan under utbildningen kan underlétta for foretag att pa ett
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tillsvidareanstillning for en arbetstagare efter avslutad utbildning, se
propositionen Gymnasial larlingsanstillning (prop. 2013/14:80 s. 16).
Som Statens skolverk papekar kan en arbetstagare som ar anstélld i en
gymnasial larlingsanstéllning inte fa en tillsvidareanstillning inom ramen
for lagen om gymnasial larlingsanstillning. En arbetsgivare kan dock ha
andra anstdllningar i sin verksamhet som en arbetstagare kan ha intresse
av att fi. Exempelvis skulle en arbetstagare som ér i slutskedet av sin
gymnasiala lérlingsanstéllning kunna vilja begéra en annan tidsbegrénsad
anstéllning eller en tillsvidareanstéllning enligt anstéllningsskyddslagen.
Regeringen anser mot den bakgrunden att det enligt den foreslagna
bestimmelsen om att limna ett skriftligt svar bor vara mojligt att bade
begédra en hogre sysselséttningsgrad och en annan anstéllningsform.

Eftersom det saknas mdjlighet att vara provanstilld enligt lagen om
gymnasial larlingsanstillning bor det inte uppstéllas som en forutsittning
for ratt till skriftligt svar att arbetstagaren inte dr provanstalld.

Om en arbetsgivare bryter mot bestimmelsen bor det kunna leda till
skadestandsskyldighet enligt 7 § lagen om gymnasial ldrlingsanstéllning.
Regeringen foreslar darfor att det av lagen ska framga att en arbetsgivare
som bryter mot bestimmelsen blir skadestandsskyldig, se avsnitt 15.2.

12.3 Andringar i andra lagar

Regeringens forslag: Det ska inforas en bestimmelse i lagen om
husligt arbete som anger att om en arbetstagare med tidsbegrénsad
anstillning begidr en annan anstillningsform eller en hdgre
sysselsittningsgrad, eller om en arbetstagare som &r anstilld tills vidare
begédr en hogre sysselsittningsgrad, ska arbetsgivaren limna ett
skriftligt svar till arbetstagaren inom en manad efter begéran. I det
skriftliga svaret ska skélen for arbetsgivarens stdllningstagande anges.

En forutséttning for att arbetstagaren ska ha rétt till ett skriftligt svar
ar att han eller hon nér begéran gors har varit anstélld hos arbetsgivaren
i sammanlagt minst sex manader.

Om arbetstagaren gor en ny begiran inom tolv manader fran den
senaste begiran, ska arbetsgivaren inte vara skyldig att limna ett
skriftligt svar, under forutsittning att den senaste begiran gav ritt till
ett skriftligt svar.

Regeringens bedémning: Det behdvs inga éndringar i lagen om
vissa forsvarsmaktsanstillningar.

Promemorians forslag och bedémning: Overensstimmer med
regeringens forslag och beddmning med undantag for att arbetsgivaren
enligt promemorians forslag inte &r skyldig att 1dmna ett skriftligt svar om
arbetstagaren gor en ny begiran inom sex ménader fran den senaste
begédran.

Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har yttrat sig sarskilt
over forslaget eller bedomningen.
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Skilen for regeringens forslag och bedomning

Det ska inforas en bestimmelse om skyldighet att ldmna skriftligt svar i
lagen om husligt arbete

Arbetstagare som ar anstillda for arbete 1 arbetsgivarens hushéll omfattas
inte av anstillningsskyddslagen. I stdllet omfattas de av lagen (1970:943)
om arbetstid m.m. i husligt arbete, forkortad lagen om husligt arbete. For
att genomfora artikel 12 bor en sirskild bestimmelse inforas i den lagen.
Eftersom det inte &r mdjligt att vara provanstélld enligt lagen om husligt
arbete bor det dock inte uppstéllas som en forutsattning for rétt till ett
skriftligt svar att arbetstagaren inte ar provanstdlld. I Ovrigt bor
bestimmelsen vara likalydande med den foreslagna bestdmmelsen i
anstdllningsskyddslagen.

Om arbetsgivaren bryter mot bestimmelsen bor det kunna leda till
skadestandsskyldighet enligt 24 § forsta stycket lagen om husligt arbete.
Detta kriver ingen dndring i lagen.

Inga dndringar behovs i lagen om vissa forsvarsmaktsanstdllningar

For vissa arbetstagare i Forsvarsmakten géller lagen om vissa
forsvarsmaktsanstéllningar. For arbetstagare som omfattas av den lagen
géller anstillningsskyddslagen i vissa delar. I 4§ lagen om vissa
forsvarsmaktsanstéllningar anges vilka paragrafer i anstédllningsskydds-
lagen som inte géller.

Arbetstagare som omfattas av lagen om vissa fOrsvarsmakts-
anstéllningar bér omfattas av den paragraf i anstdllningsskyddslagen som
genomfor direktivets artikel 12. Detta kréver ingen dndring i lagen om
vissa forsvarsmaktsanstillningar.

Om arbetsgivaren bryter mot bestimmelsen bor skadestand kunna utgé
enligt 38 § anstéllningsskyddslagen. Detta kréver ingen éndring i lagen om
vissa forsvarsmaktsanstillningar.

13 Obligatorisk utbildning

Regeringens bedomning: Det behovs inga lagidndringar med
anledning av bestimmelsen om obligatorisk utbildning.

Promemorians bedomning: Overensstimmer med regeringens
beddmning.

Remissinstanserna: Arbetsférmedlingen, Arbetsgivarverket, Svenskt
Naringsliv, Féretagarna, TCO, Saco och Sveriges Kommuner och
Regioner ar positiva till bedomningen. TCO anger att arbetsgivare har ett
ansvar for att kompetensutveckla arbetstagare. Ledarna anser att det bor
framgd av lag att ndr en arbetsgivare atar sig en skyldighet att
tillhandahalla utbildning krdvs att utbildningen ska vara kostnadsfri.
Ldrarnas Riksforbund anser att tolkningen av vad som ska anses vara en
utbildning som tillhandahalls av arbetsgivaren &r for snév. Saco anger att
det ar oklart vilken beddmning som gors nér det géller utbildning i
kollektivavtal.



Skilen for regeringens bedomning
Obligatorisk utbildning enligt arbetsvillkorsdirektivet

Av artikel 13 1 arbetsvillkorsdirektivet foljer att i den man arbetsgivare
enligt unionsritten, nationell rétt eller kollektivavtal dr skyldiga att ge
arbetstagarna utbildning for att de ska kunna utfora det arbete de ar
anstillda for att utfora, ska medlemsstaterna sédkerstdlla att sddan
utbildning ar kostnadsfri for arbetstagarna. Deltagande i sadan utbildning
ska ridknas som arbetstid och, om mojligt, ske under arbetstid.

Arbetsvillkorsdirektivet stiller sdledes krav pd medlemsstaterna att
sakerstilla att obligatorisk utbildning &r kostnadsfri och att deltagande
raknas som arbetstid, men medfor inte ndgot krav pad medlemsstaterna att
infora skyldigheter for arbetsgivare att utbilda eller pd annat sétt
kompetensutveckla arbetstagarna pa arbetsplatsen.

Enligt artikel 14 far medlemsstaterna lata arbetsmarknadens parter
upprétthélla, forhandla, ingd och tillimpa kollektivavtal enligt nationell
ratt eller praxis, som, samtidigt som det Overgripande skyddet av
arbetstagare iakttas, faststiller regler om arbetsvillkor for arbetstagare som
avviker fran dem som avses i bl.a. artikel 13.

Det finns ingen generell skyldighet for arbetsgivare att utbilda
arbetstagarna

Det finns i den arbetsrattsliga lagstiftningen, sdsom lagen (1982:80) om
anstdllningsskydd, forkortad anstdllningsskyddslagen, ingen generell
skyldighet for arbetsgivare att utbilda eller pd annat sétt kompetens-
utveckla arbetstagare. Utgéngspunkten ar att en arbetsgivare bedomer om
det i verksamheten finns behov av kompetensutveckling och, om det
bedoms finnas behov av sadan, hur den ska ske och vilka resurser som ska
laggas pa den. Det r dven arbetsgivaren som avgor vilka arbetstagare som
ska kompetensutvecklas, t.ex. genom att genomgé en utbildning som
bekostas av arbetsgivaren. Begransningar av arbetsgivarens ratt att
bestimma i dessa fragor kan dock f6lja av bl.a. diskriminerings-
lagstiftningen.

En arbetsgivare kan enligt bestimmelserna i anstédllningsskyddslagen
om omplacering, turordning eller foretradesritt behdva acceptera att en
arbetstagare far ett arbete som arbetstagaren inte omedelbart fullt ut kan
utfora utan viss upplérningstid eller utbildning. 7CO anser att arbetsgivare
har ett ansvar for att kompetensutveckla arbetstagare. Ansvaret har enligt
TCO sin grund i den personliga anstillningsrelationen och den dmsesidiga
lojalitetsplikten och syftar ytterst till att undvika uppsdgningar enligt
anstéllningsskyddslagen.

Regeringen instdmmer 1 att kravet pa tillrdckliga kvalifikationer for att
ges foretrdde 1 exempelvis en uppsdgningssituation innebér att arbets-
givaren enligt géllande bestimmelser kan behova se till att arbetstagare
utvecklar sin kompetens. Utgangspunkten dr dock enligt regeringen att det
i enlighet med arbetsgivarens arbets- och foretagsledningsratt &r upp till
arbetsgivaren att bedoma om det i verksamheten finns behov av
kompetensutveckling och i sa fall vilka resurser som ska ldggas pa det.
Regeringens uppfattning &r att det i sadana fall inte finns en direkt
skyldighet for en arbetsgivare att tillhandahélla kompetensutveckling for
arbetstagare. Det ror sig typiskt sett om situationer dd en arbetstagare

Prop. 2021/22:151

141



Prop. 2021/22:151

142

behover kvalificera sig for ett annat arbete dn det som arbetstagaren &r
anstdlld for. Regeringen beddmer att det i saddana fall inte &r fraga om
sadan utbildning som avses i arbetsvillkorsdirektivet.

Bestimmelser i arbetsmiljéregelverket om obligatorisk utbildning

I 3kap. 3§ arbetsmiljolagen (1977:1160) finns Overgripande
bestimmelser om arbetsgivarens ansvar for information och utbildning. En
arbetsgivare ska enligt arbetsmiljolagen se till att en arbetstagare far god
kénnedom om de forhallanden under vilka arbetet bedrivs och att
arbetstagare upplyses om de risker som kan vara forbundna med arbetet.
En arbetsgivare ska forvissa sig om att en arbetstagare har den utbildning
som behovs och vet vad han eller hon har att iaktta for att undga riskerna
i arbetet.

Det finns ockséd foreskrifter som Arbetsmiljoverket har meddelat om
utbildning som arbetsgivare ska tillhandahélla for att arbetstagare ska
kunna utfora sitt arbete utan att riskera ohilsa eller att skadas, t.ex.
Arbetsmiljoverkets foreskrifter om buller (AFS 2005:16) och
Arbetsmiljoverkets foreskrifter om vibrationer samt allmdnna rdd om
tillimpningen av foreskrifterna (AFS 2005:15).

Arbetsmiljoregelverket innehaller saledes bestimmelser som medfor en
skyldighet for arbetsgivare att tillhandahalla utbildning for att arbetstagare
ska kunna utfora sitt arbete utan att riskera ohilsa eller att skadas.
Utbildningen behovs for att arbetstagare ska kunna utfora det arbete de &r
anstéllda for att utfora och det bedéoms ddrmed vara friga om sadan
obligatorisk utbildning som avses i direktivet.

Kostnader for att uppfylla arbetsmiljokrav ska enligt forarbetena till
arbetsmiljolagen ses som produktionskostnader och darfor biras av
arbetsgivaren, se propositionen angdende &andringar i arbetarskydds-
lagstiftningen och andra atgérder for battre arbetsmiljo (prop. 1973:130 s.
148) och propositionen Arbetsmiljolag m.m. (prop. 1976/77:149's. 192 £.).
I de fall en arbetstagare genomgér utbildning som arbetsgivaren ar skyldig
att tillhandahalla for att uppfylla sina skyldigheter enligt arbetsmiljo-
regelverket ska utbildningen bekostas av arbetsgivaren. Deltagande i
saddan utbildning som enligt arbetsmiljoregelverket &r obligatorisk for
arbetsgivaren att tillhandahalla bor anses som arbetstid.

Regeringen beddmer ddrmed att befintliga bestimmelser i arbetsmiljo-
regelverket om obligatorisk utbildning uppfyller direktivets krav.

Krav pad utbildning och kompetens i forfattning som inte omfattas av
direktivets bestimmelser om obligatorisk utbildning

I promemorian anges att det i svensk rétt ar vanligt med krav pa utbildning,
viss kompetens, certifikat eller legitimation eller motsvarande for att fa
utfora vissa yrken eller arbetsuppgifter. Att det i forfattning anges att
utdvandet av ett visst yrke kréver legitimation eller att vissa arbets-
uppgifter endast far utféras av ndgon som har vissa kunskaper, viss
utbildning eller ett certifikat bor dock enligt promemorian inte anses falla
inom ramen for bestimmelserna om obligatorisk utbildning i arbets-
villkorsdirektivet, om det inte ocksa av forfattning framgér att det &r just
arbetsgivaren som ska tillhandahalla den utbildning som ger arbetstagaren
behorigheten. Om det saknas krav i forfattning pé att arbetsgivaren ska



tillhandahalla utbildningen, ska utbildningen enligt promemorian inte
omfattas av direktivets krav. Det géller dven om det i forfattning helt
lamnas &t arbetsgivaren att faststilla vilken teoretisk kunskap och praktisk
fardighet som ger den kompetens som kravs for att utfora en arbetsuppgift.

Det anges ocksé i promemorian att det endast bor vara utbildning som
syftar till eller har ett innehdll som &r &gnat att ge arbetstagarna
kompetensutveckling for att de ska kunna utfora det arbete de ar anstéllda
for som ér relevant i sammanhanget. Vidare bor det enligt promemorian
inte heller anses vara fraga om sédan utbildning som avses i direktivet om
sjdlva syftet med anstdllningen ar utbildning. Sammanfattningsvis gors i
promemorian beddmningen att det utover den reglering som finns pa
arbetsmiljdomrédet inte finns nagra forfattningsbestimmelser som medfor
skyldighet for arbetsgivare att tillhandahélla utbildning for att arbetstagare
ska kunna utfora det arbete som de ar anstéllda for.

Ledarna anser att for det fall det krdvs att utbildningen ska vara
kostnadsfri nédr en arbetsgivare atar sig en skyldighet att tillhandahélla
utbildning bor detta framgad av lag. Ldrarnas Riksforbund anser att
promemorians tolkning av vad som féar anses vara en utbildning som
tillhandahalls av arbetsgivaren dr for sndv. For att en utbildning ska anses
vara obligatorisk i direktivets mening bor det enligt forbundet vara
tillrackligt att de anstéllda har ett atagande att fullfolja utbildningen for att
kunna utféra det arbete som de har anstéllts for. Regeringen anser att det
ir en lamplig avgrinsning att det ska finnas krav i forfattning pa att
arbetsgivaren ska tillhandahalla utbildning for att det ska anses vara fraga
om obligatorisk utbildning i direktivets mening och att det inte bor goras
en mer vidstrackt tolkning av uttrycket d4n vad som gors i promemorian.

Krav pa utbildning och kompetens i kollektivavtal

For vissa grupper arbetstagare finns det trygghets- eller omstéllningsavtal
som bygger pa frivilliga dverenskommelser som har ingétts av arbets-
marknadens parter. Syftet med dessa avtal dr att Oka tryggheten for
arbetstagarna och att forbittra deras majligheter till en ny anstéllning. I
vissa fall erbjuds dven stod till kompetensutveckling for att férebygga
uppsdgningar pa sikt.

Det finns ett stort antal kollektivavtal som ror kompetensutveckling som
vanligen &r framtagna inom olika branscher dér arbetsgivaren ansvarar for
att genomfora utvecklingsinsatser samtidigt som arbetstagarnas egna
ansvar lyfts fram. Ett sadant exempel dr Utvecklingsavtalet mellan Svenskt
Niringsliv, LO och PTK. Det finns ytterligare exempel péa kollektivavtal
som ror kompetensutveckling i t.ex. Transportavtalet och Bussbransch-
avtalet.

Arbetsmarknadens parter uppgav under framtagandet av promemorian
att det dr ovanligt med branschspecifika och tekniska krav pa utbildning i
kollektivavtal, se Ds 2020:14 s. 211.

Det behovs inga lagdndringar med anledning av bestdmmelsen om
obligatorisk utbildning i arbetsvillkorsdirektivet

Regeringen bedomer i likhet med Saco att det utdver den reglering som
finns pa arbetsmiljoomradet inte finns négra lagbestimmelser som medfor
en siadan skyldighet for arbetsgivare att tillhandahalla utbildning for att
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arbetstagare ska kunna utfora det arbete de dr anstéllda for som avses i
direktivets bestimmelse om obligatorisk utbildning. Saco anser att det ar
oklart i promemorian vilken beddmning som gors i frdga om obligatorisk
utbildning enligt kollektivavtal.

Det har inte framkommit att det i kollektivavtal férekommer
bestimmelser om sddan obligatorisk utbildning som avses i1 direktivet.
Mot denna bakgrund anser regeringen att det for nérvarande inte behdvs
nagra lagidndringar for att genomfora bestimmelsen i arbetsvillkors-
direktivet om obligatorisk utbildning.

14 Avvikelser genom kollektivavtal

14.1  Andringar i anstillningsskyddslagen

Regeringens forslag: Genom ett kollektivavtal som har slutits eller
godkints av en central arbetstagarorganisation ska det fi goras av-
vikelser frén bestimmelsen om en provanstillnings lingd och
bestimmelserna om annan anstillning och skyldighet for en arbets-
givare att ldmna ett skriftligt svar nér en arbetstagare begér en annan
anstéllningsform eller hogre sysselsittningsgrad, under forutsittning att
avtalet respekterar det Gvergripande skydd for arbetstagare som avses i
arbetsvillkorsdirektivet.

En arbetsgivare som ar bunden av ett sddant kollektivavtal ska fa
tillimpa avtalet d&ven pé en arbetstagare som inte &r medlem av den
avtalsslutande arbetstagarorganisationen men som sysselsitts i sddant
arbete som avses med avtalet.

Avvikelser ska fi goras fran informationsbestimmelserna, under
forutséttning att avtalet inte innebér att mindre formanliga regler ska
tillimpas for arbetstagarna dn som foljer av arbetsvillkorsdirektivet.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Flertalet av remissinstanserna, bl.a. TCO, Sveriges
Kommuner och Regioner och Saco, instimmer i eller har inga synpunkter
pa promemorians forslag. Medlingsinstitutet tillstyrker mojligheterna till
avvikelser genom kollektivavtal fran de foreslagna lagbestimmelserna.
Svenskt Ndringsliv anser att ett tillimpligt kollektivavtal typiskt sett
uppfyller direktivets krav pa att det Overgripande skyddet bibehélls.
Svenskt Néringsliv anser att avvikelser genom kollektivavtal dven bor
kunna ske genom &verenskommelser pé lokal niva. Arbetsgivarforeningen
KFO anser att det saknas en definition av den ldgsta grénsen for nér
kollektivavtalsavvikelse kan medges. Saco och Akavia &r positiva till
forslaget men papekar att det innebér att Europeiska unionens domstol
(EU-domstolen) ges en rtt att 6verprova kollektivavtalsldsningar.



Skilen for regeringens forslag
Awvikelse genom kollektivavtal enligt arbetsvillkorsdirektivet

Enligt artikel 14 i arbetsvillkorsdirektivet far medlemsstaterna tillata
arbetsmarknadens parter att upprétthalla, forhandla, ingd och tillimpa
kollektivavtal i enlighet med nationell rétt eller praxis som faststiller
regler om arbetsvillkoren for arbetstagare som avviker fran reglerna om
langsta provanstéllningstid, parallell anstdllning, minsta forutsdgbarhet i
arbetet, atgérder vid behovsavtal, begéran om annan anstéllningsform och
obligatorisk utbildning i artiklarna 8—13. En forutsittning for avvikelser
genom kollektivavtal ar att det overgripande skyddet for arbetstagare
respekteras.

I skdl 38 anges att det bor vara upp till arbetsmarknadens parter att
bedéoma om andra bestdimmelser dr ldmpligare inom specifika sektorer
eller situationer for att uppné syftet med direktivet, &n de miniminormer
som faststillts i direktivet. Avvikelser genom kollektivavtal fran vissa
bestimmelser i direktivet bor darfor vara tilldtna, forutsatt att den allménna
skyddsnivan for arbetstagarna inte sénks.

En mdéjlighet att gora avvikelser genom kollektivavtal bor inforas

En mojlighet att gora avvikelser genom kollektivavtal skulle gora det
mdjligt for arbetsmarknadens parter inom olika branscher att triffa eller
behalla kollektivavtal som é&r anpassade efter branschens krav och
forutsédttningar. Som flera remissinstanser, bl.a. Ledarna och TCO,
papekar ar det viktigt att anvianda sig av mojligheterna till avvikelser
genom kollektivavtal for att vdrna den svenska arbetsmarknadsmodellen.
Befintliga och framtida kollektivavtalslosningar bor i s& hog utstriackning
som mojligt kunna tillimpas i stéllet for de lagbestimmelser som
genomfor arbetsvillkorsdirektivet. Regeringen anser ddrmed att det
utrymme som direktivet ldmnar till avvikelse genom kollektivavtal bor
utnyttjas och att det bor inféras en mojlighet att gora avvikelser genom
kollektivavtal frdn de svenska bestimmelser som genomfor artiklarna 8—
12 1 arbetsvillkorsdirektivet. Avvikelsemdjligheten bor gilla prov-
anstdllning, annan anstillning och skyldighet for arbetsgivare att lamna
skriftligt svar till en arbetstagare som begir en annan anstillningsform
eller en hogre sysselséttningsgrad.

Det overgripande skyddet for arbetstagare mdste respekteras i
kollektivavtalet

I artikel 14 anges att det overgripande skyddet for arbetstagare maste
iakttas om arbetsmarknadens parter tilldts inga kollektivavtal med
avvikande villkor. Enligt promemorian kan direktivets krav pa
overgripande skydd for arbetstagare tolkas som att ett kollektivavtal med
avvikande bestimmelser maste sikerstdlla att skyddet for arbetstagare i
varje enskild fraga som regleras maste vara minst lika starkt som det skydd
som arbetsvillkorsdirektivet foreskriver i fragan. En alternativ tolkning av
uttrycket som ocksa lyfts i promemorian skulle kunna vara att kollektiv-
avtalet sammantaget maste ge ett skydd som motsvarar det sammantagna
skyddet i direktivet, dvs. d&ven om skyddet for arbetstagare i en enskild
frdga som regleras i kollektivavtalet dr svagare dn skyddet som ska
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garanteras enligt direktivet. Den senare tolkningen ligger i linje med det i
Sverige géllande synsittet att ett kollektivavtal &r att betrakta som en
helhet. Ett svagt arbetstagarskydd i en fréga som regleras i kollektivavtalet
kan séledes vdgas upp av ett starkare skydd i en annan fraga.

En bestimmelse om avvikelser genom kollektivavtalsvillkor som liknar
bestdmmelsen i artikel 14 i arbetsvillkorsdirektivet finns i artikel 5.3 i
Europaparlamentets och radets direktiv 2008/104/EG av den 19 november
2008 om arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag (bemannings-
direktivet). Bestimmelsen har genomforts genom lagen (2012:854) om
uthyrning av arbetstagare. Vid genomforandet av bemanningsdirektivet
angavs att s& linge en rimlig sammantagen skyddsnivd uppnéds genom
reglering i kollektivavtal far avvikelser fran lagens likabehandlingsprincip
goras. Det papekades att den uthyrda arbetstagaren dock alltid méste
garanteras ett grundldggande skydd pa de omrdden som anges i
bemanningsdirektivet, se propositionen Lag om uthyrning av arbetstagare
(prop. 2011/12:178 s. 100). Innebdrden av uttrycket det Gvergripande
skyddet for arbetstagare i bemanningsdirektivet har inte provats av EU-
domstolen.

Varken arbetsvillkorsdirektivet eller bemanningsdirektivet innehaller
nagot narmare klargérande av vad kravet pd dvergripande skydd innebér.
Akavia anser att denna oklarhet kan bli tvistedrivande. I promemorian
papekas att i bemanningsdirektivet finns mojlighet till avvikelser frén en
viss artikel medan det i arbetsvillkorsdirektivet ges mojlighet till
avvikelser frén ett antal artiklar om minimikrav i frdga om arbetsvillkor
som ger arbetstagare réttigheter i skilda fragor. Enligt promemorian
innebér det att det ar svérare att siga vad som skulle vara ett 6vergripande
skydd enligt dessa artiklar sammantagna. I promemorian gors dérfor
tolkningen, dven om det anges att den dr osédker, att det Gvergripande
skyddet i likhet med vad Svenskt Ndringsliv, Sveriges Kommuner och
Regioner och Saco anser bor tolkas som att kollektivavtalet sammantaget
ger ett overgripande skydd som ér tillrdckligt &ven om en viss fraga inte
regleras alls alternativt regleras pa ett for arbetstagare mer eller mindre
formanligt sétt. Arbetsgivarforeningen KFO efterfragar en nirmare
definition av den ldgsta grinsen for ndr kollektivavtalsavvikelse kan
medges, dvs. den ldgsta nivan enligt direktivet pa det dvergripande skyddet
for arbetstagarna.

Regeringen anser att det for att det svenska kollektivavtalssystemet ska
kunna bibehéllas ar viktigt att parterna ges mojlighet att fritt forhandla om
villkor och anpassa avtalen utifran de specifika forutsédttningar som géller
for respektive bransch. De svenska kollektivavtalen ar i regel
framforhandlade pé sa sitt att de som en helhet ska tillgodose parternas
intressen. Det dr saledes den samlade regleringen i kollektivavtalet som
avgor styrkan pa skyddet for arbetstagare. Ett genomforande av
arbetsvillkorsdirektivet som ger parterna ett stort utrymme att utforma
kollektivavtalen utifran de specifika forutséttningarna i en viss bransch &r
viktigt. Regeringen tolkar uttrycket det Overgripande skyddet for
arbetstagare som att det ldmnar utrymme till medlemsstaterna att ge
parterna mojlighet att avvika fran bestimmelserna i artiklarna 8—13 givet
att det sammantagna skyddet garanteras. Det ankommer pa rétts-
tillimpningen och ytterst EU-domstolen att ndrmare tolka uttrycket det
overgripande skyddet for arbetstagare. Regeringen anser dérfor att det i



lagen (1982:80) om anstéllningsskydd, forkortad anstéllningsskyddslagen,
bor inforas en bestimmelse om att avvikelser far goras genom
kollektivavtal under forutséttning att avtalet respekterar det overgripande
skydd for arbetstagare som avses i arbetsvillkorsdirektivet. I likhet med
bestimmelser som tidigare har inforts for att genomfora arbetsrittsliga
direktiv bor bestimmelsen saledes forses med en s.k. EU-spérr. En sddan
sparr innebdr att avvikelser fran lagens bestimmelser genom
kollektivavtal endast far ske inom den grins som foljer av direktivet.

Kollektivavtal med avvikande bestdmmelser ska vara slutet eller godkdnt
av en central arbetstagarorganisation

Det framgar inte av direktivet om ett kollektivavtal som avviker frén
direktivets regler behdver ingds mellan arbetsmarknadens parter pé en viss
nivd. I promemorian gors beddmningen att avvikelser fran de
bestimmelser som genomfor arbetsvillkorsdirektivet endast ska fa goras
genom bestdmmelser i ett kollektivavtal som har slutits eller godkénts av
en central arbetstagarorganisation. Svenskt Ndringsliv anser att inte bara
kollektivavtal som har slutits eller godkénts p& central nivd ska vara
tillrdckliga for avvikelser utan &ven lokala kollektivavtal. Svenskt
Niringsliv tilldgger att fragor kring arbetstidens ndrmare forldggning och
utbildning ménga ganger regleras genom dverenskommelser i lokala avtal.

Vid avvikelse genom kollektivavtal fran bestimmelser som genomfor
ett direktiv krévs i regel att kollektivavtalet har slutits eller godkénts av en
central arbetstagarorganisation. P4 detta sitt sikerstills en tillracklig
forhandlingsstyrka och en viss enhetlighet i regleringen. Regeringen anser,
i likhet med promemorian, att detta framstar som sérskilt betydelsefullt
mot bakgrund av den bedémning som gors i frdga om inneborden av det
overgripande skyddet enligt artikel 14. Regeringen anser darfor att en
forutséttning for att avvikelser ska f& goras bor vara att avtalet har slutits
eller godkénts av en central arbetstagarorganisation.

Sammanfattningsvis foreslar regeringen att det i anstdllningsskydds-
lagen infors en bestimmelse om att avvikelser genom ett centralt
kollektivavtal far goras fran bestdmmelsen om provanstéllning i
anstéllningsskyddslagen och de bestimmelser om annan anstéllning och
skyldighet for arbetsgivare att limna skriftligt svar till en arbetstagare som
begdr en annan anstillningsform eller en hogre sysselsittningsgrad som
regeringen foreslar ska inforas i den lagen.

Kollektivavtalet ska dven fd tillimpas pd oorganiserade arbetstagare

En grundsats i svensk arbetsritt dr att arbetsvillkoren bor vara enhetligt
reglerade for en och samma kategori arbetstagare pa en arbetsplats. En
arbetsgivare som dr bunden av ett kollektivavtal bor dérfor fa tillimpa
avtalet &ven pa en arbetstagare som inte dr medlem av den avtalsslutande
arbetstagarorganisationen under forutsittning att arbetstagaren sysselsétts
i sddant arbete som avses med avtalet. En bestimmelse som ger uttryck for
grundsatsen finns i 2 § tredje stycket anstdllningsskyddslagen i anslutning
till lagens bestimmelser om avvikelser fran lagen genom kollektivavtal.
Den befintliga bestimmelsen bor omfatta dven kollektivavtal med
avvikelser fran de bestimmelser som genomfor arbetsvillkorsdirektivet.
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Mojligheten att avvika fran informationsbestdmmelserna genom
kollektivavtal

Nér det giller informationsbestimmelserna i 6 c—6 ¢ §§ anstillnings-
skyddslagen foljer av 2 § fjarde stycket att avvikelser far goras genom ett
kollektivavtal som har slutits eller godkénts av en central arbetstagar-
organisation, under fOrutsittning att avtalet inte innebédr att mindre
formanliga regler ska tillimpas for arbetstagarna dn vad som foljer av
upplysningsdirektivet.

Enligt artikel 24 1 arbetsvillkorsdirektivet ska héanvisningar till
upplysningsdirektivet anses som hénvisningar till arbetsvillkorsdirektivet.
Hanvisningen till upplysningsdirektivet 1 2 § fjarde stycket 1 bor dérfor
erséttas av en hénvisning till arbetsvillkorsdirektivet. Regeringen foreslar
darfor att det av bestimmelsen ska framgéd att avvikelser frén
informationsbestimmelserna far goras genom kollektivavtal under
forutséttning att avtalet inte innebdr att mindre forménliga regler ska
tillimpas for arbetstagarna dn vad som foljer av arbetsvillkorsdirektivet.

14.2  Andringar i arbetstidslagen

Regeringens forslag: Avvikelser genom kollektivavtal ska fa goras
frén bestimmelsen om besked om &ndringar i fraga om arbetstidens
forlaggning i arbetstidslagen, under forutsittning att avtalet respekterar
det overgripande skyddet for arbetstagare som avses i arbetsvillkors-
direktivet.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Svenskt Ndringsliv anser att ett tillimpligt
kollektivavtal typiskt sett uppfyller direktivets krav pa att det dvergripande
skyddet bibehalls. Svenskt Niringsliv anser att avvikelser genom
kollektivavtal &ven bor kunna ske genom dverenskommelser pa lokal niva.
Ingen av remissinstanserna i ovrigt beror forslaget sarskilt.

Skilen for regeringens forslag: Det finns en bestimmelse i 12 §
arbetstidslagen (1982:673) om besked om dndringar i frdga om arbets-
tidens forldggning. Avvikelser genom kollektivavtal far goras pa sa sitt
som anges i 3 § arbetstidslagen. Genom ett kollektivavtal som har slutits
eller godkénts av en central arbetstagarorganisation far undantag goras
fran lagen i dess helhet eller fran ett antal i lagen angivna bestimmelser,
déribland bestimmelsen om besked om dndringar i frdga om arbetstidens
forlaggning.

Vid avvikelser fran arbetstidslagen i dess helhet eller fran vissa
uppriaknade bestimmelser i lagen maste hinsyn tas till de begrédnsningar
som finns i arbetstidsdirektivet. Undantagen fér inte innebédra att mindre
formanliga villkor ska tillimpas for arbetstagarna &n vad som foljer av
arbetstidsdirektivet.

Artikel 10 i arbetsvillkorsdirektivet om minsta forutsdgbarhet i arbetet
behandlas i avsnitt 10. Bestimmelser som ger forutsdgbarhet i arbetet finns
ofta i kollektivavtal och kan &ven finnas i det enskilda anstdllningsavtalet.

Enligt artikel 14 i arbetsvillkorsdirektivet krévs det for att avvikelser ska
fa goras genom kollektivavtal fran regler som genomfor bl.a. artikel 10 om



minsta forutsdgbarhet i arbetet att det Overgripande skyddet enligt
direktivet respekteras. Regeringen foreslar dérfor att det infors en
bestimmelse som anger att avvikelser genom kollektivavtal fran
bestimmelsen om besked om é&ndringar i1 frdga om arbetstidens
forlaggning 1 arbetstidslagen far goras under forutsittning att det Sver-
gripande skyddet for arbetstagare som avses i arbetsvillkorsdirektivet
respekteras.

Svenskt Ndringsliv anser att nér det finns ett tillimpligt kollektivavtal
som reglerar villkoren for det aktuella arbetet uppfyller avtalet typiskt sett
direktivets krav pa att det Overgripande skyddet bibehalls. Svenskt
Néringsliv anser att avvikelser genom kollektivavtal dven bor kunna ske
genom dverenskommelser pé lokal niva. Dessa fragor behandlas i avsnitt
14.1 i fraga om anstillningsskyddslagen. Samma resonemang gor sig
géllande hér.

14.3 Andringar i lagen om husligt arbete

Regeringens forslag: Genom ett kollektivavtal som har slutits eller
godkdnts av en central arbetstagarorganisation ska det fa goras
avvikelser frén bestimmelserna om annan anstéllning, rétt till skriftligt
svar nér en arbetstagare begér en annan anstillningsform och besked
om dndringar i arbetstidens forldggning i lagen om husligt arbete, under
forutséttning att avtalet respekterar det Overgripande skydd for
arbetstagare som avses i arbetsvillkorsdirektivet.

Avvikelser ska dven fa goras fran informationsbestimmelserna i
lagen om husligt arbete, under forutséttning att avtalet inte innebér att
mindre formanliga regler ska tillimpas for arbetstagarna &n som foljer
av arbetsvillkorsdirektivet.

En arbetsgivare som &r bunden av ett sadant kollektivavtal ska fa
tillimpa avtalet dven pa arbetstagare som inte 4r medlemmar av den
avtalsslutande arbetstagarorganisationen men som sysselsétts i sddant
arbete som avses med avtalet.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Svenskt Ndringsliv anser att ett tillimpligt
kollektivavtal typiskt sett uppfyller direktivets krav pa att det dvergripande
skyddet bibehalls. Svenskt Niringsliv anser att avvikelser genom
kollektivavtal &ven bor kunna ske genom dverenskommelser pa lokal niva.
Ingen av remissinstanserna i ovrigt berdr forslaget sérskilt.

Skilen for regeringens forslag

Det ska vara mdjligt att gora avvikelser genom kollektivavtal som
respekterar det overgripande skyddet

Arbetstagare som dr anstillda for arbete i arbetsgivarens hushéll omfattas
inte av anstillningsskyddslagen. De omfattas i stéllet av lagen (1970:943)
om arbetstid m.m. i husligt arbete, forkortad lagen om husligt arbete.
Arbetstagare bor behandlas sa lika som mojligt enligt lagen om husligt
arbete och enligt anstéllningsskyddslagen nér det géller de bestimmelser
som genomfor arbetsvillkorsdirektivet. Det bor gélla dven om det
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troligtvis inte kommer att vara vanligt forekommande med kollektivavtal
for sddana arbetstagare som ar anstéllda for arbete i arbetsgivarens hushall.
Ett utrymme att gora avvikelser genom kollektivavtal skulle goéra det
mojligt for arbetsmarknadens parter att triffa kollektivavtal som &r
anpassade efter branschens krav och forutséttningar. Det dr dérfor lampligt
att pa samma sitt som 1 anstéllningsskyddslagen utnyttja mdjligheten
enligt direktivet att tillata avvikelser genom kollektivavtal dven i lagen om
husligt arbete. En bestimmelse som ger mdjlighet att gora avvikelser
genom kollektivavtal frén de bestimmelser om annan anstéllning och rétt
till skriftligt svar nér en arbetstagare begir en annan anstéllningsform som
foreslas i lagen om husligt arbete bor dérfor inforas i samma lag.
Bestdmmelsen bor vara likalydande med bestimmelsen i anstillnings-
skyddslagen.

Det bor dven vara mojligt att pa motsvarande sitt som foreslas i fraga
om bestimmelsen om arbetstidens forliggning i arbetstidslagen gora
avvikelser genom ett kollektivavtal som respekterar det dvergripande
skyddet fran den bestimmelse om besked i friga om &ndringar i den
ordinarie arbetstidens forldggning som foreslés i lagen om husligt arbete.

Svenskt Ndringsliv anser att nér det finns ett tillimpligt kollektivavtal
som regler villkoren for det aktuella arbetet uppfyller avtalet typiskt sett
direktivets krav péd att det Overgripande skyddet bibehélls. Svenskt
Naringsliv anser att avvikelser genom kollektivavtal d&ven bor kunna ske
genom dverenskommelser pé lokal niva. Dessa fragor behandlas i avsnitt
14.1 i friga om anstéllningsskyddslagen. Samma resonemang gor sig
géllande hér.

Det ska vara mojligt att avvika frdn informationsbestimmelserna genom
kollektivavtal

I lagen om husligt arbete finns dven bestimmelser om information till
arbetstagare. De befintliga bestimmelserna om information grundas pa
upplysningsdirektivet. I arbetsvillkorsdirektivet utdkas skyldigheten for
arbetsgivare att lamna information till arbetstagare i artiklarna 4—7. Det
foljer av arbetsvillkorsdirektivet att avvikelser fran dessa artiklar inte kan
goras genom kollektivavtal. Daremot foljer av artikel 20.2 att
medlemsstaterna dr of6rhindrade att tillata kollektivavtal som é&r
formanligare for arbetstagare.

Nér det giller informationsbestimmelserna i 6 c—6 e §§ anstillnings-
skyddslagen far avvikelser goras genom kollektivavtal enligt 2 § fjérde
stycket 1, under forutsittning att avtalet inte innebér att mindre forménliga
regler ska tillimpas for arbetstagarna dn vad som f6ljer av upplysnings-
direktivet. Som framgar ovan foreslas att hdnvisningen till upplysnings-
direktivet ersétts av en hanvisning till arbetsvillkorsdirektivet.

Nar informationsbestimmelserna infordes i lagen om husligt arbete
infordes inte nagon motsvarande mojlighet som i anstéllningsskyddslagen
att avvika fran bestimmelserna genom kollektivavtal (prop. 2017/18:272
s. 16). Det ar dock rimligt att avvikelser kan ske fran informations-
bestdmmelserna i lagen om husligt arbete pad motsvarande sétt som enligt
anstdllningsskyddslagen. Det bor darfor inforas en mdjlighet att avvika
fran informationsbestimmelserna i lagen om husligt arbete genom ett
kollektivavtal som har slutits eller godkédnts av en central arbetstagar-
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formanliga regler ska tillimpas for arbetstagarna &n som foljer av
arbetsvillkorsdirektivet.

En arbetsgivare som ar bunden av ett kollektivavtal bor fa tillimpa
avtalet dven pa en arbetstagare som inte d&r medlem av den avtalsslutande
arbetstagarorganisationen, under forutséttning att arbetstagaren sysselsétts
i sddant arbete som avses i avtalet.

144 Andringar i lagen om arbetstid vid visst
vagtransportarbete

Regeringens forslag: Avvikelser genom kollektivavtal ska fa goras
fran bestdmmelsen om besked om &ndringar i arbetstidens forlaggning
ilagen om arbetstid vid visst vagtransportarbete, under férutsittning att
avtalet respekterar det dvergripande skyddet for arbetstagare som avses
i arbetsvillkorsdirektivet.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Svenskt Ndringsliv anser att ett tillimpligt
kollektivavtal typiskt sett uppfyller direktivets krav pa att det Gvergripande
skyddet bibehalls. Svenskt Néringsliv anser att avvikelser genom
kollektivavtal dven bor kunna ske genom dverenskommelser pé lokal niva.
Ingen av remissinstanserna i 6vrigt beror forslaget sérskilt.

Skilen for regeringens forslag: Arbetstidslagen géller inte for arbete
som omfattas av lagen (2005:395) om arbetstid vid wvisst
viagtransportarbete. I 16 § lagen om arbetstid vid visst vigtransportarbete
finns en bestimmelse om information om &ndringar i arbetstidens
forliggning som motsvarar bestimmelsen om besked om é&ndring i
arbetstidens forlaggning i 12 § arbetstidslagen. I 2 § lagen om arbetstid vid
visst végtransportarbete framgar att undantag far goras fran bl.a.
bestimmelsen om information om &ndringar i arbetstidens forldggning
genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation.

For att genomfora direktivets artikel 14 om avvikelser genom
kollektivavtal i lagen om arbetstid vid visst vagtransportarbete foreslar
regeringen att bestimmelsen om mojlighet att avvika genom kollektivavtal
dndras sa att det framgér att avvikelser fran bestimmelsen om information
om &ndringar i arbetstidens forldggning far goras under forutsittning att
det Overgripande skyddet for arbetstagare som avses i arbetsvillkors-
direktivet respekteras.

Svenskt Ndringsliv anser att nér det finns ett tillimpligt kollektivavtal
som reglerar villkoren for det aktuella arbetet uppfyller avtalet typiskt sett
direktivets krav pa att det overgripande skyddet bibehalls. Svenskt
Naringsliv anser att avvikelser genom kollektivavtal dven bor kunna ske
genom Overenskommelser pa lokal niva. Dessa fragor behandlas i avsnitt
14.1. Samma resonemang gor sig géllande har.
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14.5  Andringar i lagen om vissa
forsvarsmaktsanstéllningar

Regeringens forslag: Avvikelser genom kollektivavtal ska fa goras
frén bestimmelsen om provanstillningens ldngd i lagen om vissa
forsvarsmaktsanstéllningar, under forutsittning att det overgripande
skyddet for arbetstagare som avses 1 arbetsvillkorsdirektivet
respekteras.

Nar det giller informationsbestimmelsen i lagen om vissa forsvars-
maktsanstillningar ska avvikelser fa géras genom kollektivavtal, under
forutséttning att avtalet inte innebar att mindre formanligare regler ska
tillampas for arbetstagarna &n som foljer av arbetsvillkorsdirektivet.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Svenskt Ndringsliv anser att ett tillimpligt
kollektivavtal typiskt sett uppfyller direktivets krav pa att det dvergripande
skyddet bibehdlls. Svenskt Niringsliv anser att avvikelser genom
kollektivavtal &ven bor kunna ske genom dverenskommelser pa lokal niva.
Ingen av remissinstanserna i 6vrigt beror forslaget sérskilt.

Skiilen for regeringens forslag: For vissa arbetstagare i Forsvars-
makten géller lagen (2012:332) om vissa forsvarsmaktsanstédllningar. For
arbetstagare som omfattas av den lagen giller anstéllningsskyddslagen i
vissa delar. I 4 § lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar anges vilka
bestimmelser i anstdllningsskyddslagen som inte géller.

Arbetstagare som omfattas av lagen om vissa fOrsvarsmakts-
anstéllningar kommer att omfattas av de foreslagna bestimmelserna om
annan anstillning och rétt till skriftligt svar nir en arbetstagare begér en
annan anstéllningsform i anstillningsskyddslagen. Detta kridver ingen
dndring 1 4 § lagen om vissa forsvarsmaktsanstéllningar. Sddana arbets-
tagare omfattas dven av 2 § anstéllningsskyddslagen om avvikelser genom
kollektivavtal. Det kravs darfor inte heller ndgon éndring for att géra det
mojligt att gora avvikelser genom kollektivavtal fran de ndmnda
foreslagna bestimmelserna.

For att avvikelser genom kollektivavtal ska fa goras krévs enligt artikel
14 i arbetsvillkorsdirektivet att det 6vergripande skyddet enligt direktivet
respekteras. Det bor déarfor goras en dndring i1 lagen om vissa
forsvarsmaktsanstéllningar s att det framgar att avvikelser genom
kollektivavtal far goras fran bestimmelsen om provanstillningens ldngd i
samma lag under fOrutsittning att det Overgripande skyddet for
arbetstagare som avses 1 arbetsvillkorsdirektivet respekteras. Svenskt
Ndringsliv anser att nér det finns ett tillimpligt kollektivavtal som reglerar
villkoren for det aktuella arbetet uppfyller avtalet typiskt sett direktivets
krav pa att det 6vergripande skyddet bibehalls. Svenskt Néaringsliv anser
att avvikelser genom kollektivavtal dven bor kunna ske genom
overenskommelser pa lokal niva. Dessa fragor behandlas i avsnitt 14.1 i
fraga om anstillningsskyddslagen. Samma resonemang gor sig géllande
hér.

Nér det géller informationsbestimmelsen i 14 § lagen om vissa
forsvarsmaktsanstéllningar far avvikelser i dag goras genom kollektivavtal
under forutséttning att avtalet inte innebér att mindre forménliga regler ska



tillimpas for arbetstagarna dn vad som foljer av upplysningsdirektivet.
Regeringen foreslar att hanvisningen till upplysningsdirektivet ersétts av
en hdnvisning till arbetsvillkorsdirektivet.

14.6  Andringar i lagen om gymnasial
larlingsanstéllning om mojlighet att avvika
genom kollektivavtal

Regeringens forslag: Genom ett kollektivavtal som har slutits eller
godkénts av en central arbetstagarorganisation ska det fa goras
avvikelser frdn bestdmmelserna om annan anstdllning och ratt till
skriftligt svar nér en arbetstagare begir en annan anstillningsform eller
hogre sysselséttningsgrad i lagen om gymnasial ldrlingsanstéllning,
under forutsittning att avtalet respekterar det overgripande skydd for
arbetstagare som avses i arbetsvillkorsdirektivet.

Avvikelser ska dven fa goras fran informationsbestimmelserna i
lagen om gymnasial larlingsanstillning, under forutséttning att avtalet
inte innebér att mindre formanliga regler ska tillimpas for arbetstagarna
an som foljer av direktivet.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Statens skolverk tillstyrker forslaget. Svenskt
Ndringsliv anser att ett tillaimpligt kollektivavtal typiskt sett uppfyller
direktivets krav pa att det overgripande skyddet bibehélls. Svenskt
Naringsliv anser att avvikelser genom kollektivavtal d&ven bor kunna ske
genom Overenskommelser pé lokal niva. Ingen av remissinstanserna i
Ovrigt beror forslaget sarskilt.

Skilen for regeringens forslag: Arbetstagare som &ar anstdllda i
gymnasial larlingsanstillning omfattas inte av anstillningsskyddslagen. I
stillet omfattas de av lagen (2014:421) om gymnasial larlingsanstéllning.

Arbetstagare bor behandlas sa lika som mojligt enligt den lagen och
enligt anstéllningsskyddslagen nédr det giller de bestimmelser som
genomfor arbetsvillkorsdirektivet. En mdjlighet att gora avvikelser genom
kollektivavtal skulle géra det mojligt for arbetsmarknadens parter att traffa
kollektivavtal som dr anpassade efter de krav och forutséttningar som
géller for gymnasial ldrlingsanstdllning. P4 samma sdtt som i
anstillningsskyddslagen bor dérfor mojligheten enligt artikel 14 att tillata
avvikelser genom kollektivavtal utnyttjas dven i fraga om lagen om
gymnasial larlingsanstéllning. Regeringen foreslar darfor att en mojlighet
att gora avvikelser genom kollektivavtal fran de foreslagna
bestimmelserna om annan anstillning och ritt till skriftligt svar nédr en
arbetstagare  begdr en annan anstillningsform eller hdgre
sysselséttningsgrad infors i lagen om gymnasial ldrlingsanstéllning.
Bestimmelsen bor vara likalydande med bestimmelsen i anstillnings-
skyddslagen.

Nér det giller informationsbestimmelserna i 4 och 5 §§ lagen om
gymnasial ldrlingsanstéllning finns i nuldget inte nagon s.k. EU-spérr. Det
ar dock rimligt att &ven i denna lag ha en EU-spérr for avvikelser genom
kollektivavtal fran informationsbestimmelserna. Regeringen foreslar

Prop. 2021/22:151

153



Prop. 2021/22:151

154

darfor att det infors en bestimmelse om att det for att avvikelser genom
kollektivavtal ska fa goras krdvs att avtalet inte innebédr att mindre
formanliga regler ska tillimpas for arbetstagarna &n som foljer av
arbetsvillkorsdirektivet.

Svenskt Ndringsliv anser att nér det finns ett tillimpligt kollektivavtal
som reglerar villkoren for det aktuella arbetet uppfyller avtalet typiskt sett
direktivets krav pd att det Overgripande skyddet bibehalls. Svenskt
Naringsliv anser att avvikelser genom kollektivavtal d&ven bor kunna ske
genom Overenskommelser pé lokal niva. Dessa fragor behandlas i avsnitt
14.1 i fraga om anstillningsskyddslagen. Samma resonemang gor sig
géllande hér.

14.7 Ingen mojlighet till avvikelse fran
bestdmmelser om kompletterande dtgarder vid
behovsavtal och obligatorisk utbildning

Regeringens bedomning: Det bor inte inforas nagra bestimmelser om
avvikelse genom kollektivavtal nér det géller direktivets bestimmelser
om kompletterande atgédrder vid behovsavtal och obligatorisk ut-
bildning.

Promemorians bedomning: Overensstimmer med regeringens
bedomning.

Remissinstanserna: Svenskt Ndringsliv anser att det bor finnas
mojlighet till avvikelse genom kollektivavtal fran direktivets regler om
obligatorisk utbildning och anser att promemorians forslag pa
genomforande utgér ett omotiverat ingrepp i partsautonomin. Ingen av
remissinstanserna i dvrigt berér beddmningen sérskilt.

Skilen for regeringens bedomning
Ingen avvikelsemajlighet i fraga om dtgdrder vid behovsavtal

Artikel 11 i arbetsvillkorsdirektivet om atgérder vid behovsavtal
behandlas ovan i avsnitt 11. Regeringen gor ddr bedomningen att det inte
behovs lagéndringar med anledning av den artikeln.

Artikel 11 ger en stor flexibilitet till medlemsstaterna i genomférandet.
Med den metod som har valts for genomforandet gors bedomningen att det
inte dr relevant att inféra nagra nya bestimmelser om avvikelser genom
kollektivavtal i detta avseende.

Ingen avvikelsemdjlighet i frdga om obligatorisk utbildning

Artikel 13 i arbetsvillkorsdirektivet om obligatorisk utbildning behandlas
ovan i avsnitt 13. Inom ramen for arbetsmiljolagstiftningen finns
bestimmelser som medfor skyldigheter for en arbetsgivare att
tillhandahalla utbildning for att arbetstagare ska kunna utfora det arbete de
ar anstillda for pa ett sddant sitt som bor anses falla inom ramen for
direktivets bestimmelse om obligatorisk utbildning. Regelverket pa
arbetsmiljoomradet dr offentligréttsligt och de skyldigheter som slés fast
dér kan parterna inte avtala bort genom kollektivavtal.



Svenskt Ndringsliv anser att det ar fel att inte foreslda mojlighet till
avvikelse genom kollektivavtal for obligatorisk utbildning i kollektivavtal
och anger att dven om obligatoriska utbildningar i direktivets mening
normalt sker pé betald arbetstid har parterna fore direktivets genomforande
varit fria att forfoga dver villkoren for sddana utbildningar i kollektivavtal
och sd bor vara fallet dven fortséttningsvis. Att den offentligrittsliga
regleringen pa arbetsmiljdomradet inte innehdller mojligheter till
avvikelser genom kollektivavtal innebér enligt Svenskt Naringsliv inte att
samma Overvdganden ska ligga till grund for samtliga regleringar i
befintliga och framtida kollektivavtal. Sadana bedémningar om
kollektivavtalsregleringar bor enligt féreningen undvikas.

Som framgar av tidigare avsnitt beddmer regeringen att det for
nirvarande inte finns skél att infora en generell bestimmelse i forfattning
for att genomfora bestimmelsen om obligatorisk utbildning i artikel 13.
Om det langre fram skulle inforas bestimmelser om séddan obligatorisk
utbildning som avses i direktivet bor det dven Overvdgas att ge
arbetsmarknadens parter mojlighet att genom kollektivavtal avvika fran de
bestimmelserna.

15 Bestammelser for att sakra efterlevnaden

15.1 Det behovs inga dndringar i
anstillningsskyddslagen

Regeringens bedomning: Det behdvs inga dndringar i anstéllnings-
skyddslagen med anledning av direktivets krav i frdga om rittsliga
forfaranden, gottgdrelse och sanktioner.

Promemorians bedomning: Overensstimmer med promemorians
bedomning.

Remissinstanserna: Flertalet remissinstanser instimmer i eller har inga
synpunkter pd beddmningen. Svenskt Néringsliv och Féretagarna delar
beddmningen att artiklarna om réttsligt forfarande och sanktioner inte
foranleder nagra &ndringar av svensk ritt. Svenskt Naringsliv och
Foretagarna anser att arbetstagaren ska ha begért den saknade
informationen innan ett eventuellt krav pa skadestand stélls. Juridiska
Sfakulteten vid Lunds universitet anser att skadestdndsnivderna ar alltfor
laga for att genomfora direktivet pa ett effektivt sitt. Aven TCO anser att
nuvarande skadestandsnivaer inte &r tillrdckliga for att uppfylla direktivets
krav. Organisationen anger &r det oklart vilka gynnsamma presumtioner
som avses i artikel 15 och att det hade varit virdefullt med en analys.

Skiilen for regeringens bedomning

Direktivets bestimmelser om rdttsliga forfaranden, gottgorelse och
sanktioner

Artikel 15 i arbetsvillkorsdirektivet giller presumtion och tvistlsning.
Niér en arbetstagare inte i rétt tid har fatt alla eller vissa av de dokument
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som avses i artikel 5.1 om tidpunkt och metod for ldamnande av information
eller artikel 6 om &@ndring av anstédllningsforhallandet ska medlemsstaterna
sékerstdlla att atminstone ett av angivna villkor enligt artikel 15 géller.
Villkoren é&r att arbetstagaren atnjuter gynnsamma presumtioner eller att
arbetstagaren har mojlighet att ldmna in ett klagomal till en behorig
myndighet eller ett behdrigt organ pa ett d&ndamalsenligt sétt. Enligt
artikeln far medlemsstaterna foreskriva att en férutsittning &r att saken har
anmalts till arbetsgivaren.

Artikel 16 handlar om rétt till gottgdrelse for arbetstagaren.
Medlemsstaterna ska sédkerstdlla att arbetstagare har tillgdng till
dndamalsenlig och opartisk tvistlosning och rétt till gottgdrelse om deras
rittigheter enligt direktivet vertréads.

Enligt artikel 19 ska medlemsstaterna faststélla regler om sanktioner for
overtrddelser mot nationella bestimmelser som har antagits enligt
direktivet eller mot relevanta bestimmelser som redan ar i kraft nér det
géller de rdttigheter som omfattas av direktivets tillimpningsomrade.
Sanktionerna ska vara effektiva, proportionella och avskrickande. Skdlen
3941 och 45 anknyter till de ovanndmnda artiklarna.

Det finns inte skdl att infora ytterligare presumtionsregler

Artikel 15 i arbetsvillkorsdirektivet géller vid arbetsgivarens brott mot
informationsskyldigheten. Medlemsstaterna ska sédkerstélla att atminstone
ett av alternativen i artikel 15.1 a eller 15.1 b géller.

Enligt det forsta alternativet, som framgar av artikel 15.1 a, ska
arbetstagaren dtnjuta gynnsamma presumtioner, vilka arbetsgivarna ska ha
mdjlighet att motbevisa.

En fraga ar vilka presumtioner som avses i artikeln. 7CO anger att det
hade varit viardefullt om det hade funnits en analys av mdjligheten att i
svensk rétt inféra gynnsamma presumtioner i vissa bevishdnseende for
arbetstagare.

I skédl39 i direktivet anges att om information om anstédllnings-
forhallandet inte tillhandahalls av arbetsgivaren kan en gynnsam
presumtion anvéndas. Det framgér att det bor vara mojligt att 1ata sédana
presumtioner omfatta att arbetstagaren har ett stadigvarande
anstéllningsforhallande, att det inte finns nadgon provanstéllning eller att
arbetstagaren har en heltidstjénst.

Regeringen konstaterar att det finns en bestimmelse i 4 § lagen
(1982:80) om anstillningsskydd, forkortad anstillningsskyddslagen,
enligt vilken anstillningsavtal som utgangspunkt giller tills vidare. I
lagradsremissen En reformerad arbetsratt — for flexibilitet,
omstillningsforméga och trygghet pa arbetsmarknaden foreslds en
presumtion for heltid.

Regeringen anser att det inte finns skél att inféra nagra ytterligare
presumtionsregler i den arbetsréttsliga lagstiftningen med anledning av
arbetsvillkorsdirektivet.

Det finns maojlighet for arbetstagaren att klaga

Enligt det andra alternativet, som framgar av artikel 15.1b, ska
arbetstagaren ha mojlighet att ldmna in ett klagomal till en behorig
myndighet eller ett behdrigt organ och i god tid fa adekvat gottgorelse pa



ett &ndamélsenligt satt. Vid genomforandet av artikel 15 om brott mot
informationsskyldigheten anser regeringen att detta alternativ bor véljas.

Det anges inte i direktivet vad som avses med begreppet behdrigt organ.
I promemorian anges dock att begreppet kan ges en allmén betydelse och
innefatta exempelvis arbetsmarknadens parter. Aven en domstol kan anses
som ett behorigt organ. Den svenska modellen bygger pa att
organisationerna pa arbetsgivar- respektive arbetstagarsidan hanterar de
flesta arbetsrittsliga tvister. Detta giller dven tvister om informations-
bestimmelsen i 6 ¢ § anstéllningsskyddslagen. Om en tvist inte kan 16sas
genom forhandling mellan organisationerna pé& béda sidor, har
arbetstagaren och hans eller hennes arbetstagarorganisation mojlighet att
vinda sig till domstol.

Denna ordning &r &ndamaélsenlig &ven i detta fall nér det géller brott mot
de bestimmelser som genomfor arbetsvillkorsdirektivet. Den arbetstagare
som inte i ritt tid har fatt den information som krdvs enligt de
bestammelser som genomfor direktivet kan alltsa, om han eller hon &r
medlem i en arbetstagarorganisation, vénda sig till organisationen, som
kan begdra en lokal tvisteférhandling med arbetsgivaren i sedvanlig
ordning. Om frégan inte kan 16sas genom lokal, och i forekommande fall
central, tvisteférhandling kan arbetstagarorganisationen dven i dessa fall
viacka talan i Arbetsdomstolen. Mal som géller tillimpningen av
anstéllningsskyddslagen och kollektivavtal utgor sddana arbetstvister som
provas enligt lagen (1974:371) om réttegdngen i arbetstvister, forkortad
arbetstvistlagen.

En arbetstagare som inte dr medlem i en arbetstagarorganisation kan pa
samma sitt som vid andra arbetstvister vacka talan direkt i tingsrétt.

Regeringen anser att sanktionen vid arbetsgivares brott mot de
informationsbestimmelser som genomfor arbetsvillkorsdirektivet liksom
vid arbetsgivarens brott mot den nuvarande informationsbestimmelsen i
6 ¢ § anstéllningsskyddslagen bor vara skadestand enligt 38 § samma lag.
Det krévs inga dndringar for att informationsbestimmelserna ska omfattas
av den bestimmelsen.

Det behovs ingen anmdlan till arbetsgivaren innan klagomadl far limnas

Enligt artikel 15.2 1 arbetsvillkorsdirektivet far medlemsstaterna
foreskriva att bl.a. mojligheten att ldmna ett klagomal till behorig
myndighet om att en arbetsgivare har underlatit att inom rimlig tid
tillhandahalla den information som saknas ska forutsitta att saken forst har
anmiailts till arbetsgivaren. Svenskt Ndringsliv anser att arbetstagaren i ett
forsta skede bor anmala att information saknas. Endast om arbetsgivaren
dérefter inte snarast tillhandahéller den saknade informationen ska
arbetstagaren kunna ga vidare med skadestindskrav. Aven Féretagarna
anser att den mojlighet som ges i artikel 15.2 bor utnyttjas.

I samband med genomf6randet av upplysningsdirektivet utnyttjades inte
den liknande mojlighet som finns i det direktivet. Regeringen anser att det
inte finns skil att utnyttja den mgjlighet som arbetsvillkorsdirektivet ger
att kréva att saken forst har anmailts till arbetsgivaren. Att nu gora en annan
bedémning skulle innebéra en dndring av svensk ratt som gér utdver vad
som krévs for att genomfora direktivet. En dndring i géllande lagstiftning
skulle ocksa riskera att medféra en oOkad administrativ borda for

Prop. 2021/22:151

157



Prop. 2021/22:151

158

arbetsgivare. En annan sak &r att det ofta kan vara praktiskt for
arbetstagaren att forst paminna arbetsgivaren, men det bor inte vara nagot
krav for att ha rétt att ga vidare och krdva gottgorelse i annan ordning. Det
kan konstateras att arbetstagaren kommer att kunna begdra en lokal
tvisteforhandling med arbetsgivaren i1 sedvanlig ordning om inte
informationen har ldmnats till arbetstagaren pé ett riktigt sétt.

Det finns bestimmelser om skadestand for arbetsgivare som bryter mot
anstdllningsskyddslagen

Artikel 16 i arbetsvillkorsdirektivet géller ratt till opartisk tvisteldsning
och ritt till gottgdrelse om arbetsgivaren bryter mot arbetstagarnas
rattigheter enligt direktivet. Artikeln géller alla réttigheter enligt
direktivet.

Den grundlidggande bestimmelsen om skadestdndsskyldighet for den
arbetsgivare som bryter mot anstdllningsskyddslagen finns i 38 §
anstéllningsskyddslagen. En arbetsgivare som bryter mot lagen ska enligt
forsta stycket betala inte bara 16n och andra anstéllningsformaner som
arbetstagaren kan ha ritt till utan dven erséttning for den skada som
uppkommer. Enligt bestimmelsen kan skadestdnd avse bade erséttning for
den forlust som uppkommer och ersittning for den krénkning som
lagbrottet innebar. Nar det géller erséttning for forlust som avser tid efter
anstdllningens upphorande far ersdttningen bestimmas till hogst det
belopp som framgar av 39 § anstéillningsskyddslagen. Om det &r skéligt,
kan skadestandet séttas ned eller helt falla bort. Skadestdndet enligt andra
stycket kan siledes avse bade ekonomiskt och allmint skadestand.
Pafoljden for en arbetsgivare som inte ldmnar den skriftliga information
som kravs enligt 6 ¢ § anstillningsskyddslagen, eller om informationen ar
felaktig, dr skadestand enligt 38 § samma lag.

Regeringen anser i likhet med Juridiska fakulteten vid Lunds universitet
att gottgorelse kan ses som en civilrdttslig sanktion for brott mot
direktivets bestimmelse. Darmed kan enligt regeringen skadestand ses
som gottgorelse for arbetstagaren nér dennes rattigheter enligt direktivet
har blivit forbisedda.

Det finns skydd mot osakliga uppsdgningar

Naér det géller rétt till gottgorelse och sanktioner i relation till direktivets
artikel 18 om skydd mot uppsidgning blir sanktioner for felaktigt skiljande
fran anstéllningen enligt svensk ritt relevanta. Om en arbetsgivare har sagt
upp en arbetstagare utan saklig grund, ska uppsédgningen enligt 34 §
anstillningsskyddslagen forklaras ogiltig pd yrkande av arbetstagaren.
Detsamma géller enligt 35 § samma lag om arbetstagaren har blivit
avskedad pa grund av omsténdigheter som inte ens skulle ha rackt till for
en giltig uppsédgning. Sammantaget bedomer regeringen att det finns skydd
mot osakliga uppségningar.

Sanktioner ska vara effektiva, proportionella och avskrdckande

Utover artikel 16 i arbetsvillkorsdirektivet om rétt till gottgdrelse och
artikel 18 om skydd mot uppsidgning finns det dven bestimmelser om
sanktioner i artikel 19. Artikeln géller sanktioner for Overtrddelse av
nationella bestimmelser som har antagits enligt direktivet eller som redan



ar i kraft vad géller rittigheterna enligt direktivet. Sanktionerna ska enligt
direktivet vara effektiva, proportionella och avskrickande.

TCO anser att nuvarande skadestandsnivaer inte ar tillrickliga for att
uppfylla direktivets krav. De skadestand som doms ut vid 6vertradelser av
den arbetsrittsliga lagstiftningen &r laga och det kan enligt organisationen
darfor ifragasittas om de uppfyller kravet pd att vara effektiva och
avskrickande. Aven Juridiska fakulteten vid Lunds universitet anser att
nivéerna pa det allmidnna skadestandet for brott mot formaliaregler i
anstéllningsskyddslagen ar alltfor laga for att genomfora direktivet pé ett
effektivt sitt.

Regeringen kan konstatera att det ar i praxis frdn Arbetsdomstolen som
skadestandsnivaerna inom det arbetsréttsliga regelverket faststills. Nagon
begrinsning i lag finns inte i friga om skadestandsnivaer. En viktig uppgift
som det allménna skadestédndet har &r att inskdrpa betydelsen av att lagens
bestammelser respekteras. Enligt regeringen &r det betydelsefullt att
skyldigheterna enligt arbetsvillkorsdirektivet i likhet med 6vrig EU-rétt
efterfoljs men dven att det finns ett visst utrymme for varje medlemsstat
att avgora hur sanktionssystemet ska vara utformat. Regeringen kan
konstatera att sanktionerna vid Overtrddelser av bestimmelser som
genomfor arbetsvillkorsdirektivet stimmer verens med vad som géller
vid overtrddelse av nationella regler som foljer av anstillningsskyddet.

Svensk lagstifining tillgodoser direktivets krav om rittsliga forfaranden,
gottgérelse och sanktioner

Enligt 2 § anstéllningsskyddslagen giller att ett avtal 4r ogiltigt i den méan
det upphéver eller inskrdnker arbetstagarnas rittigheter enligt lagen.
Arbetsgivaren kan dven bli skyldig att betala skadestind enligt 38 §
samma lag. Dessa sanktioner bor gélla dven vid brott mot de bestimmelser
i anstéllningsskyddslagen som genomfor arbetsvillkorsdirektivet.
Mgjligheten att vdcka talan om skadestdnd upphdr inte for att
anstdllningen upphor. Preskriptionsreglerna i anstéllningsskyddslagen och
de andra lagar som aktualiseras giller oberoende av om anstdllningen
fortfarande péagér eller inte.

En uppsdgning utan saklig grund eller ett felaktigt avskedande kan
ogiltigforklaras enligt 34 och 35 §§ anstdllningsskyddslagen. Arbets-
tagaren kan dven vilja att endast yrka skadestand enligt 38 § samma lag.
De bestimmelser som finns i anstéllningsskyddslagen om uppsidgning och
avskedande och som féar anses genomfora artikel 18 om skydd mot
uppsigning och delvis far anses genomfora artikel 17 om skydd mot
ogynnsam behandling omfattas av dessa sanktioner enligt anstéllnings-
skyddslagen.

Dessa sanktioner bedoms uppfylla kravet pd gottgorelse enligt artikel
16. De uppfyller dven kraven enligt artikel 19 om att sanktionerna for
overtradelser ska vara effektiva, proportionella och avskrickande.
Regeringen anser att det inte finns behov av att inféra nagra ytterligare
bestdmmelser om rétt till gottgorelse eller om sanktioner for att genomfora
direktivet.

Sammanfattningsvis bedomer regeringen att det finns bestimmelser i
svensk ritt som tillgodoser direktivets krav nér det giller tillgdng till
rittsliga forfaranden, gottgorelse och sanktioner. De bestimmelser som
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foresldas om information om anstidllningsfoérhdllandet, information till
utsdnda, annan anstéllning och begiran om o&vergang till en annan
anstdllningsform kommer att omfattas av dessa bestimmelser.

152  Andring i lagen om gymnasial
larlingsanstéllning

Regeringens forslag: Det ska inforas en bestimmelse i lagen om
gymnasial larlingsanstillning om att en arbetsgivare ska betala
erséttning till arbetstagaren for den f6rlust som uppkommer och for den
krankning som intrdffat om arbetsgivaren bryter mot bestimmelsen om
anstillning hos en annan arbetsgivare eller mot skyldigheten att ge
skriftligt svar.

Promemorians forslag: Overensstimmer med regeringens forslag.

Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har sirskilt yttrat sig
over forslaget.

Skillen for regeringens forslag: Enligt 1§ lagen (2014:421) om
gymnasial larlingsanstillning géller lagen avtal om tidsbegridnsad
anstillning, avtal om gymnasial larlingsanstdllning, som fér ingés mellan
en elev som genomgar en gymnasial larlingsutbildning enligt 16 kap. 11 §
skollagen (2010:800) och den juridiska eller fysiska person som
tillhandahaller den arbetsplatsforlagda delen av en sddan utbildning enligt
ett s.k. utbildningskontrakt. Ett avtal om gymnasial larlingsanstéllning ar
ogiltigt i den utstrickning det upphéver eller inskrinker en arbetstagares
rittigheter enligt lagen. Avvikelser far enligt 2 § goras genom ett
kollektivavtal som har slutits eller godkdnts av en central arbets-
tagarorganisation. Lagen innehaller bestimmelser om skriftlig information
och om anstédllningens upphorande. En arbetsgivare ska enligt 7 § betala
allmént och ekonomiskt skadestind till arbetstagaren om arbetsgivaren
avbryter den gymnasiala larlingsanstéllningen i fortid, om det inte sker i
enlighet med villkoren i utbildningskontraktet, eller bryter mot
skyldigheten att ldmna skriftlig information till arbetstagaren.

En arbetstagare som vill krdva skadestand ska vdcka talan inom sex
manader fran den skadegoérande handlingen. Mél om tillimpningen av
lagen handldggs enligt arbetstvistlagen. En tvist ska enligt arbetstvistlagen
handldggas antingen i Arbetsdomstolen eller vid tingsritt i forsta instans.

De bestdmmelser som foreslas i lagen om gymnasial larlingsanstillning
bor omfattas av lagens bestimmelser om skadestand och tidsfrister. For att
uppna det bor det goras ett tilldgg 1 skadestandsbestimmelsen i lagen sé
det framgar att en arbetsgivare ska betala ersittning till arbetstagaren for
den forlust som uppkommer och for den krinkning som har intraffat om
arbetsgivaren bryter mot bestimmelsen om anstdllning hos en annan
arbetsgivare eller mot skyldigheten att ge skriftligt svar.



15.3  Det behovs inga édndringar i lagen om husligt
arbete, arbetstidslagen, lagen om arbetstid vid
visst vagtransportarbete, arbetsmiljolagen eller
lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar

Regeringens bedomning: Det behdvs inga dndringar i lagen om husligt
arbete, arbetstidslagen, lagen om arbetstid vid visst végtransportarbete,
arbetsmiljolagen eller lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar med
anledning av direktivets krav i frdga om rittsliga forfaranden,
gottgorelse och sanktioner.

Promemorians bedomning: Overensstimmer med regeringens
bedomning.

Remissinstanserna: Flertalet remissinstanser instimmer i eller har inga
synpunkter pd bedomningen. Juridiska fakulteten vid Lunds universitet
anser att enbart en vitessanktion for obligatorisk utbildning inte &r
tillrdcklig for att genomfora direktivets artikel om gottgorelse.

Skiilen for regeringens bedomning
Lagen om husligt arbete

I 'lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i husligt arbete, forkortad lagen om
husligt arbete, regleras bl.a. fragor om arbetstid, anstéllningsavtalets in-
gdende och upphorande och information till arbetstagaren.
Arbetsmiljoverket, som utovar tillsyn 6ver delar av lagen, far enligt 17 §
lagen om husligt arbete meddela de foreldgganden eller forbud som behdvs
for att lagen ska foljas och far forena sddana beslut med vite. Den
arbetsgivare som bryter mot ett foreldggande eller forbud kan straffas for
detta med boéter. Enligt 19 § samma lag giller det dock inte om
forelaggandet eller forbudet har forenats med vite. Ett alternativ till
foreldggande eller forbud &r sanktionsavgift.

Niér det géller anstillningsskydd foljer av 12 § lagen om husligt arbete
att ett anstéllningsavtal géller tills vidare, om inte annat har avtalats. Ett
anstéllningsavtal som géller tills vidare kan sigas upp av arbetsgivaren
eller arbetstagaren for att upphora efter en minsta uppsiagningstid om en
manad. Vid anstéllningstider om minst fem respektive minst tio ar har
arbetstagaren rétt till en uppsédgningstid om tva respektive tre ménader.
Nagon bestimmelse om att det ska foreligga saklig grund vid uppségning
av arbetstagaren finns inte i lagen. Mojligheten for en arbetsgivare att siga
upp en arbetstagare utan saklig grund motiveras av den sérskilda situation
det innebdr att ha nagon anstilld i1 sitt eget hem. Skydd mot
foreningsrittskrankande och diskriminerande uppsédgningar finns dock i
lagen (1976:580) om medbestimmande 1 arbetslivet, forkortad
medbestimmandelagen, och diskrimineringslagen (2008:567) och de
bestimmelserna giller dven for de arbetstagare som utfor arbete i
arbetsgivarens hushall.

En arbetsgivare far enligt 12 b § andra stycket lagen om husligt arbete,
genom avskedande avbryta anstdllningen med omedelbar verkan, om
arbetstagaren grovt dsidosatt sina aligganden mot arbetsgivaren.
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Om en arbetsgivare bryter mot anstillningsavtalet eller mot lagens
bestimmelser om informationsskyldighet, uppsdgning, uppsdgningstid
eller avskedande &r sanktionen allmént och ekonomiskt skadestand enligt
24 § samma lag.

Regeringen foreslar att Arbetsmiljoverket ska utova tillsyn avseende den
foreslagna bestimmelsen om att arbetsgivare ska ldmna besked om den
ordinarie arbetstidens forldggning minst tva veckor i forvdg, se avsnitt
10.2. Om det skulle forhandlas fram bestimmelser om arbetstid i
kollektivavtal géller sanktioner for brott mot kollektivavtal. Dessa &r som
regel skadestdndssanktionerade. Regeringen bedomer att det inte 1 dvrigt
kravs nagra dndringar i lagen for att uppfylla direktivets krav.

Arbetstidslagen och lagen om arbetstid vid visst vigtransportarbete

Arbetstidslagens (1982:673) sanktioner och réttsliga forfaranden ér i stort
sett detsamma som de som finns i arbetsmiljolagen (1977:1160). Av 20 §
arbetstidslagen foljer att Arbetsmiljoverket utdvar tillsyn over att lagen
och de foreskrifter som meddelas med stod av lagen foljs. Om ett
skyddsombud anser att &tgérder behdver vidtas for att sékerstilla att vissa
regler om o&vertid och mertid foljs ska skyddsombudet begéra att
arbetsgivaren vidtar dessa atgirder. Av 19 a § foljer att om arbetsgivaren
inte ldmnar besked, eller om arbetsgivaren avslar begdran, kan
skyddsombudet begéra att Arbetsmiljoverket provar om ett foreldggande
eller forbud ska meddelas. Arbetsmiljoverket far meddela de
forelagganden eller forbud som behdvs for att lagen ska f6ljas. Enligt 22 §
fir ett beslut om foreliggande eller forbud forenas med vite. En
arbetsgivare som bryter mot ett foreldggande eller forbud kan domas till
boter eller fangelse i hogst ett ar. Enligt 23 § giller det dock inte om
foreldggandet eller forbudet har forenats med vite.

En arbetsgivare som har overtrdtt vissa bestimmelser ska betala en
sanktionsavgift. Det giller t.ex. bestimmelserna om uttag av 6vertid och
mertid. En sanktionsavgift far inte tas ut for en gdrning som omfattas av
ett foreldggande eller forbud. Arbetsmiljoverkets beslut i enskilda fall
enligt arbetstidslagen eller enligt foreskrifter meddelade med stod av lagen
far 6verklagas hos allmén forvaltningsdomstol.

Transportstyrelsen utdvar tillsyn 6ver lagen (2005:395) om arbetstid vid
visst vagtransportarbete. Transportstyrelsen far meddela de foreldgganden
och forbud som behdvs och fér forena dem med vite. En arbetsgivare som
uppsétligen eller av oaktsamhet bryter mot ett sadant foreldggande eller
forbud kan domas till boter eller fangelse i hogst ett ar, dock inte om
forelaggandet eller forbudet har forenats med vite. En arbetsgivare som
uppsétligen eller av oaktsamhet inte uppfyller sina skyldigheter kan dven
domas till boter enligt 26 §. Transportstyrelsens beslut enligt lagen far
overklagas hos allmén forvaltningsdomstol.

Nér det giller minsta forutsebarhet i arbetet enligt artikel 10 i
arbetsvillkorsdirektivet, som beddms vara genomford genom befintliga
bestimmelser i1 arbetstidslagen och lagen om arbetstid vid visst
vigtransportarbete, giller de bestimmelser om sanktioner som finns i de
lagarna. Regeringen anser att dessa sanktioner bor vara tillrdckliga for att
uppfylla direktivets krav i frdga om gottgdrelse och sanktioner, sérskilt
med hidnsyn till att medlemsstaterna har ett storre utrymme vid



genomforandet av artikel 10 genom att det anges i artikel 10.4 att
medlemsstaterna far faststélla villkor for tillimpningen av artikeln i
enlighet med nationell rétt, kollektivavtal eller praxis.

Regeringen beddomer séledes att det inte krdvs nagra &ndringar i
arbetstidslagen eller lagen om arbetstid vid visst vagtransportarbete for att
uppfylla direktivets krav.

Arbetsmiljolagen

I arbetsmiljolagen finns bestimmelser som syftar till en god arbetsmiljo
pa arbetsplatserna dér arbetsgivaren enligt lagen har arbetsmiljdansvaret.
En av grundtankarna bakom lagen ar att tyngdpunkten i arbetsmiljoarbetet
ska ligga i det lokala samarbetet. I arbetsmiljélagen finns bestimmelser
om samverkan mellan arbetsgivare och arbetstagare i frdga om
arbetsmiljon.

Arbetsmiljoverket genomfor inspektioner och utdvar tillsyn Sver att
arbetsmiljolagen och de foreskrifter som utfardas med stod av arbetsmiljo-
lagen efterlevs. Bestimmelser om tillsyn finns i 7 kap. arbetsmiljolagen.
Vanligast ar att verket beslutar om férbud och foreligganden. Arbetsmiljo-
verket kan sitta ut ett vite, som kan domas ut om foreldggandet eller
forbudet inte f6ljs. Den arbetsgivare som bryter mot ett foreldggande eller
forbud kan straffas for detta med boter eller fangelse 1 hogst ett ar. Om
forelaggandet eller forbudet har forenats med vite, trader vitet in i stéllet
for boter eller fingelse. En annan sanktion for brott mot vissa
bestammelser i lagen dr sanktionsavgifter. Arbetsmiljoverkets beslut i
enskilda fall enligt arbetsmiljolagen eller enligt foreskrifter meddelade
med stod av lagen fér dverklagas hos allmén forvaltningsdomstol.

Enligt Juridiska fakulteten vid Lunds universitet &r inte en vitessanktion
tillracklig for att genomfora artikeln om gottgorelse avseende artikel 13
om obligatorisk utbildning. Med anledning av den synpunkten wvill
regeringen framhalla att det utdver den reglering som finns pé arbetsmiljo-
omradet inte finns ndgra bestdmmelser i lag som medfér en sadan
skyldighet for arbetsgivare att tillhandahélla utbildning som avses i artikel
13 om obligatorisk utbildning. Regeringen vill dven understryka att
arbetsmiljolagstiftningen 1 huvudsak &r av offentligréttslig natur. De flesta
av lagens bestimmelser kan inte dberopas direkt av enskilda arbetstagare.
En 6vertradelse av en bestimmelse som genomfor arbetsvillkorsdirektivet
kommer dock att hanteras pa ett likvirdigt sitt som Overtrddelser av
nationella bestimmelser av det arbetsmiljorattsliga regelverket. Vad avser
artikel 13 om obligatorisk utbildning som bedéms vara genomford genom
arbetsmiljolagstiftningen, géller de bestimmelser om sanktioner som finns
i arbetsmiljolagen. Om det skulle forhandlas fram bestimmelser om
obligatorisk utbildning i kollektivavtal géller sanktioner for brott mot
kollektivavtal. Dessa &r i regel skadestiandssanktionerade. Regeringen
bedomer att det inte krdvs ndgra dndringar i arbetsmiljolagen for att
uppfylla direktivets krav.

Lagen om vissa forsvarsmaktsanstdllningar

For vissa arbetstagare 1 Forsvarsmakten géller lagen (2012:332) om vissa
forsvarsmaktsanstillningar. I lagen finns vissa bestimmelser om bl.a.
anstéllningsavtal, information, uppségningstid och foretradesrétt som ska
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gilla i stéllet for motsvarande bestammelser i anstéllningsskyddslagen
eller som kompletterar bestimmelserna i anstéllningsskyddslagen. Enligt
7 § ingas ett anstdllningsavtal enligt lagen om vissa fOrsvarsmakts-
anstdllningar for begransad tid. Anstéllningsavtalet ska enligt 9 § omfatta
minst sex ar och hogst atta ar. Vid uppsédgning i fortid fran arbetsgivarens
sida géller kravet i anstéllningsskyddslagen pa saklig grund, liksom att en
uppsédgning som inte ar sakligt grundad ska forklaras ogiltig pa yrkande av
arbetstagaren. Likasd géller bestimmelsen i anstéllningsskyddslagen om
att ett avskedande ska forklaras ogiltigt om arbetstagaren har blivit
avskedad under omstéindigheter som inte ens skulle ha réckt till for en
giltig uppsdgning. Av 50 § lagen om vissa forsvarsmaktsanstdllningar
foljer att sanktionen for brott mot bestimmelserna i lagen ar allmént och
ekonomiskt skadestind. Det giller dven brott mot arbetsgivarens
skyldighet att ldmna skriftlig information enligt 14 § samma lag.

Enligt lagen om vissa forsvarsmaktsanstéllningar giller for de flesta av
lagens bestaimmelser, daribland informationsskyldigheten enligt 14 §, att
den som vill krdva skadestand som utgdngspunkt ska underritta motparten
om detta inom fyra manader fran den tidpunkt da den skadegdrande
handlingen foretogs.

Arbetstvistlagen géller i den utstrickning som tvisten faller inom den
lagens tillimpningsomrade enligt 1 kap. En tvist ska enligt arbetstvistlagen
handléggas antingen i Arbetsdomstolen eller vid tingsritt i forsta instans.
Regeringen beddmer att det inte krdvs nagra dndringar i lagen om vissa
forsvarsmaktsanstéllningar for att uppfylla direktivets krav.

16 Skydd mot ogynnsam behandling

Regeringens bedomning: Det behovs inga nya bestimmelser med
anledning av direktivets krav pa skydd mot ogynnsam behandling.

Promemorians bedomning: Overensstimmer med regeringens
bedémning.

Remissinstanserna: Arbetsgivarverket, Arbetsférmedlingen, Arbets-
givaralliansen KFO, Féretagarna, Sveriges Kommuner och Regioner och
Svenskt Néringsliv tillstyrker bedomningen. Sveriges advokatsamfund och
LO ér tveksamma till om arbetsmiljobestimmelserna utgor ett skydd mot
ogynnsam behandling. Juridiska fakulteten vid Lunds universitet, LO och
TCO anser att det behover inforas sérskilda bestimmelser om
repressalieskydd.

Skilen for regeringens bedomning
Skydd mot ogynnsam behandling enligt arbetsvillkorsdirektivet

Medlemsstaterna ska enligt artikel 17 i arbetsvillkorsdirektivet inféra de
atgirder som dr nodvéndiga for att skydda arbetstagare, dven arbetstagare
som &ir arbetstagarrepresentanter, mot all ogynnsam behandling fran
arbetsgivarens sida och mot ogynnsamma foljder av ett klagomal som de
har fort fram till arbetsgivaren, eller av eventuella forfaranden som de



inlett for att sékerstilla efterlevnaden av de rattigheter som foreskrivs i
direktivet. Skdl 42 anknyter till artikeln och anger att det krévs ett lampligt
rattsligt och administrativt skydd mot all ogynnsam behandling som sker
till f61jd av ett forsok att utova de rattigheter som foreskrivs i direktivet.

Det finns inte i direktivet ndgon nidrmare definition av vad som avses
med begreppen ogynnsam behandling eller ogynnsamma foljder. Bestim-
melserna om ogynnsam behandling liknar emellertid de repressalieforbud
som finns i diskrimineringsritten och som i svensk rétt regleras i
diskrimineringslagen (2008:567). Ledning for hur begreppen bor tolkas
bor dérfor kunna hdmtas fran diskrimineringsrétten.

Diskrimineringslagens forbud mot repressalier grundar sig pa olika EU-
direktiv om likabehandling som innehaller bestimmelser om skydd mot
ogynnsam behandling pa grund av klagomal eller réttsliga forfaranden.
Enligt forarbetena till bestimmelserna kan repressalier ta sig manga skilda
uttryck. Karakteristiskt for repressalier ar att de har ett drag av
bestraffningsatgédrder. Det kan vara fraga om sévil ett handlande som en
underlatenhet fran arbetsgivarens sida som innebér ogynnsam behandling
eller ogynnsamma f6ljder for arbetstagaren. Det kan rora sig om en upp-
sdgning, men ocksa om att en utlovad forman uteblir eller att arbetstagaren
drabbas av andra nackdelar i sitt arbete eller far forsdmrade arbets-
forhéllanden eller arbetsvillkor, se propositionen Ett starkare skydd mot
diskriminering (prop. 2007/08:95 s. 531).

Forbud mot missgynnande finns @ven i bl.a. lagen (2021:890) om skydd
for personer som rapporterar om missforhdllanden. Lagen géller vid
rapportering i ett arbetsrelaterat sammanhang av information om miss-
forhallanden som det finns ett allménintresse av att de kommer fram.

Forbud mot repressalier finns dven i lagen (1999:678) om utstationering.
Aven det repressaliefdrbudet bygger pa bestimmelser i ett EU-direktiv
(tillampningsdirektivet till utstationeringsdirektivet).

Det finns bestimmelser i svensk rdtt som aktualiseras vid ogynnsam
behandling

Juridiska fakulteten vid Lunds universitet, LO och TCO anser att gillande
rdtt inte tillrackligt skyddar arbetstagare mot ogynnsam behandling pa det
sdtt som direktivet foreskriver.

Regeringen konstaterar i likhet med promemorian att det i svensk rétt
inte finns en sdrskild bestimmelse som uttryckligen skyddar arbetstagare
fran ogynnsam behandling i de situationer som anges i arbetsvillkors-
direktivet. Det finns dock flera bestimmelser i svensk ritt som kan
aktualiseras nér det géiller handlande som utgdr ogynnsam behandling till
foljd av klagomal eller forfaranden som har forts fram eller har inletts for
att sdkerstélla efterlevnaden av de réttigheter som foreskrivs i direktivet.
Det ror sig om bestimmelser frdmst inom det arbetsrittsliga och
arbetsmiljorittsliga regelverket.

Skydd mot uppsdgning, avskedande och mindre ingripande dtgdrder

Arbetstagare har enligt bestimmelserna i 7 och 8 §§ lagen (1982:80) om
anstdllningsskydd, forkortad anstdllningsskyddslagen, ett starkt skydd mot
osaklig uppsdgning eller ogrundat avskedande fran anstéllningen.
Anstillningsskyddslagen skyddar saledes vid den mest ingripande formen
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av ogynnsam behandling frdn arbetsgivarens sida, dvs. att skilja
arbetstagaren fran anstédllningen genom uppségning eller avskedande.

Anstillningsskyddslagen ger dock typiskt sett inte skydd vid andra,
mindre ingripande, atgérder fran arbetsgivarens sida dn uppsdgning eller
avskedande. Vid mindre ingripande atgérder aktualiseras grénserna for
arbetsgivarens arbetsledningsritt. Arbetsledningsritten dr en allmén ratts-
grundsats som innebér att arbetsgivaren i princip fritt och ensidigt inom
ramen for anstéllningsavtalet bestimmer om bl.a. arbetsuppgifter, sittet
for arbetets utforande, platsen for arbetet, arbetsorganisationen, arbets-
metoder, produktionssétt, omplacering av arbetstagare till andra uppgifter
inom ramen for deras arbetsskyldighet och vissa anstdllningsformaner.

TCO anser att det inte finns ett tillrackligt skydd mot mindre allvarliga
former av missgynnanden och att ett sddant skydd méste inforas for att
svensk ritt ska leva upp till direktivets krav. Regeringen vill med
anledning av denna synpunkt framhélla att en generell begrénsning i
arbetsgivarens ratt att omplacera arbetstagare f6ljer av den s.k. bastubadar-
principen. Enligt den principen kan en omplacering som sker pa grund av
skédl hanforliga till arbetstagaren personligen och som far sarskilt
ingripande verkningar badde med hédnsyn till arbetsuppgifter och
anstéllningsformaner underkastas en réttslig provning som paminner om
vad som giller vid uppségning. I sddana fall krévs att det finns godtagbara
skél for omplacering (AD 1978 nr 89). Bastubadarprincipens tillimplighet
forutsétter, som TCO papekar, att det 4r frdga om en omplacering som far
sérskilt ingripande verkningar.

Det finns dven ett visst utrymme for att angripa arbetsledningséatgarder
med mindre ingripande verkningar for att atgdrderna strider mot god sed
pa arbetsmarknaden. Om arbetsledningsrétten utdvas i strid mot god sed
pa arbetsmarknaden i samband med exempelvis en omplacering kan
omplaceringen angripas med rittsliga medel, d&ven om den inte fétt sa
ingripande verkningar att den kan underkastas réttslig provning enligt
bastubadarprincipen. Utrymmet att angripa arbetsledningsatgérder darfor
att de strider mot god sed pa arbetsmarknaden anses dock vara tdmligen
snidvt (AD 1982 nr 112, AD 1983 nr 46 och AD 1984 nr 80).

Det finns dven en mojlighet att i kollektivavtal begrinsa arbetsgivarens
ratt att leda och fordela arbetet som skyddar arbetstagare mot dtgarder som
vidtas utan objektiv grund dven om siddana kollektivavtal, som LO
papekar, inte &dr vanligt forekommande pé arbetsmarknaden i dag.

En arbetsgivare som utovar sin arbetsledningsritt i strid mot god sed pa
arbetsmarknaden kan under vissa forutséttningar bli skadestandsskyldig.

Skydd for arbetstagare som dr medlemmar i en arbetstagarorganisation
och arbetstagarrepresentanter

For arbetstagare som dr medlemmar i en arbetstagarorganisation finns det
vidare bestimmelser om foreningsratt i lagen (1976:580) om med-
bestimmande i arbetslivet, forkortad medbestimmandelagen. Dessa
bestammelser bedoms ge ett visst skydd mot ogynnsam behandling for det
fall arbetsgivarens behandling kan ses som en foreningsrattskrankning
enligt medbestimmandelagen. En krdnkning av foreningsritten foreligger
bl.a. om nagon pa arbetsgivarsidan vidtar en atgérd till skada for en
arbetstagare for att denne har utnyttjat sin foreningsrétt, eller for att forma



arbetstagaren att inte utnyttja sin foreningsratt. En arbetsgivares atgard att
franta en arbetstagare vissa arbetsuppgifter eller att forflytta en
arbetstagare till sdmre arbetsforhallanden &r exempel pa sddant som kan
utgora en foreningsréttskrankning, om atgédrden innefattar en forsdmring
for arbetstagaren (AD 2000 nr 74). Aven ett hot om en atgéird kan vara att
anse som en foreningsréttskrankning (AD 1983 nr 95 och AD 1987 nr 65).

Om foreningsréttskrankningen sker genom att ett avtal sédgs upp eller
genom en annan réttshandling foljer det av medbestimmandelagen att
rattshandlingen ar ogiltig. Foreningsréttskrankande atgédrder kan leda till
bade allmént och ekonomiskt skadestdnd enligt medbestimmandelagen.
Skadestdnd kan utgd béde till den arbetstagare som har blivit utsatt for
foreningsrattskrankningen och till den organisation som han eller hon
tillhor.

For arbetstagare som 4r arbetstagarrepresentanter finns det dessutom ett
forstiarkt skydd genom bestdmmelserna i lagen (1974:358) om facklig
fortroendemans stillning pa arbetsplatsen, forkortad fortroendemanna-
lagen. I lagen anges att en arbetsgivare inte far hindra en facklig
fortroendeman frén att fullgdra sitt uppdrag. Atgérder som gar ut pa att
skada fortroendeménnen i deras fackliga arbete utgdr ett hinder i den
fackliga verksamheten och &r ddrmed otillatna. I det ligger ett skydd mot
bl.a. omplaceringar som leder till hinder for det fackliga arbetet. Det ar da
ofta friga om atgérder som ockséd kranker fortroendemannens forenings-
ritt och ddrmed &ven otillatna enligt medbestimmandelagen.

Enligt fortroendemannalagen far en facklig fortroendeman vidare inte
ges forsamrade arbetsforhallanden eller anstéllningsvillkor med anledning
av sitt uppdrag. Sanktionen for den arbetsgivare som bryter mot
fortroendemannalagen &r allmént och ekonomiskt skadestdnd. Skadestand
kan domas ut béade till den enskilde fortroendemannen och till arbetstagar-
organisationen. I detta sammanhang kan dven ndmnas att skyddsombud
enligt arbetsmiljolagen (1977:1160) inte far hindras att fullgéra sina
arbetsuppgifter.

Bestimmelser om arbetsmiljo som ger skydd mot ogynnsam behandling

Det finns vidare bestammelser i arbetsmiljolagen och Arbetsmiljoverkets
foreskrifter och allmédnna rad om organisatorisk och social arbetsmiljo
(AFS 2015:4). Av 2 kap. 1 § arbetsmiljolagen foljer att arbetsmiljon ska
vara tillfredsstidllande med hénsyn till arbetets natur och den sociala och
tekniska utvecklingen i samhillet. Arbetsmiljoverkets foreskrifter och
allménna rad om organisatorisk och social arbetsmiljo syftar till att frimja
en god arbetsmiljo och forebygga risk for ohdlsa pd grund av
organisatoriska och sociala forhallanden i arbetsmiljon. Foreskrifterna
giller i samtliga verksamheter dér arbetstagare utfor arbete for arbets-
givares riakning. I foreskrifterna finns sérskilda regler om krénkande
sdrbehandling, som definieras som handlingar som riktas mot en eller flera
arbetstagare pa ett krankande sdtt och som kan leda till ohélsa eller att
dessa stills utanfor arbetsplatsens gemenskap. 1 Arbetsmiljoverkets
foreskrifter om systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1) anges att ett
systematiskt arbetsmiljoarbete ska ingé i den dagliga verksamheten.
Arbetsmiljolagens bestimmelser &r i huvudsak av offentligréttslig natur.
Huvuddelen av lagen kan alltsd inte &beropas direkt av enskilda
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arbetstagare eller andra som berors av regleringen. Som bl.a. Sveriges
advokatsamfund papekar ger dessa bestimmelser inte nigra individuella
rattigheter, men ger visst skydd for arbetstagare som utsétts for krédnkande
sdrbehandling.

Straffrdttsliga bestimmelser som ger skydd mot ogynnsam behandling

For det fall ogynnsam behandling bestar av ett brottsligt forfarande, sdsom
ofredande, véld eller hot om vald, kan straffréttsliga bestimmelser bli
aktuella. Trakasserier fran t.ex. en arbetsgivares sida kan under vissa
forutséttningar utgora ofredande enligt 4 kap. 7 § brottsbalken. Vidare kan
bestimmelserna om fortal eller féroldmpning i 5 kap. brottsbalken bli
aktuella, beroende pad omsténdigheterna. Av 17 kap. 10 § brottsbalken
foljer vidare att den som med vald eller hot om vald angriper nagon for att
denne har gjort en anmélan, fort talan, avlagt vittnesmal eller annars vid
forhor har avgett utsaga vid domstol eller annan myndighet eller for att
hindra ndgon frén en sddan atgird kan domas for 6vergrepp i réttssak.

Den som allvarligt krinker ndgon annan genom brott som innefattar
angrepp mot dennes person, frihet, frid eller dra ska enligt skadestdnds-
lagen (1972:207) ersitta den skada som krankningen innebér. Den som har
arbetstagare i sin tjdnst ska enligt skadestdndslagen ersétta bl.a. skada pa
grund av att arbetstagaren krinker ndgon annan genom vissa brottsliga
garningar genom fel eller forsummelse i tjénsten.

Det behovs inga nya bestdmmelser om ogynnsam behandling i svensk
ratt

Regeringen beddmer i likhet med promemorian att de bestimmelser som
finns i svensk rdtt sammantaget ger ett skydd och ér tillrickliga for att
astadkomma det skydd mot ogynnsam behandling eller ogynnsamma
foljder som avses i artikel 17 i arbetsvillkorsdirektivet. Juridiska
fakulteten vid Lunds universitet papekar att det vid genomf6randet av
tillimpningsdirektivet till utstationeringsdirektivet bedomdes att ett
lagstadgat repressalieforbud kriavdes. Regeringen kan liksom vid genom-
forandet av utstationeringsdirektivet konstatera att det finns bestimmelser
i svensk ritt som ger skydd mot ogynnsam behandling i inhemska
forhallanden som inte med sdkerhet kan &beropas av utstationerade
arbetstagare. Vidare &r utstationerade arbetstagare en sérskilt utsatt grupp
som har ett storre skyddsbehov &n inhemska arbetstagare, se propositionen
Nya utstationeringsregler (prop. 2016/17:107 s. 148 f.). Det finns dérfor
generellt ett storre skyddsbehov for arbetstagare som utstationeras i landet.

For vissa grupper av arbetstagare giller inte anstidllningsskyddslagens
bestdmmelser om saklig grund for uppsédgning och grund for avskedande.
Det giller arbetstagare i foretagsledande stdllning, arbetstagare som tillhor
arbetsgivarens familj och arbetstagare som ar anstillda for arbete i
arbetsgivarens hushall. Det géller d4ven arbetstagare som &r anstillda med
sdrskilt anstéllningsstod, i skyddat arbete eller med l6nebidrag for ut-
veckling i anstéllning. Dessutom géller det arbetstagare som é&r anstéllda i
gymnasial larlingsanstillning. Dessa grupper arbetstagare har beddmts ha
en sdrstillning som motiverar att de bl.a. inte omfattas av samma skydd
mot uppsigning som géller for 6vriga arbetstagare. De har dock skydd
enligt andra regelverk sdsom medbestimmandelagen och arbetsmiljo-



regelverket. Regeringen bedomer inte att det finns behov av att infora ett
sérskild skydd mot ogynnsam behandling for dessa grupper arbetstagare.

Regeringen bedomer sammanfattningsvis att de bestimmelser som finns
i svensk ritt ar tillrackliga for att astadkomma det skydd mot ogynnsam
behandling eller ogynnsamma foljder som avses i artikel 17 i arbets-
villkorsdirektivet. Mot denna bakgrund bor det inte inféras nya
bestimmelser om ogynnsam behandling i svensk rétt med anledning av
direktivet.

17 Ikrafttradande- och
overgangsbestimmelser

17.1 Ikrafttradande- och 6vergingsbestimmelser i
anstillningsskyddslagen

Regeringens forslag: De foreslagna dndringarna i anstdllningsskydds-
lagen ska trida i kraft den 29 juni 2022.

De nya bestimmelserna om informationsskyldighet ska inte tillimpas
pa anstillningsavtal som har ingéatts fore ikrafttridandet. For sddana
anstéllningsavtal ska de é&ldre bestimmelserna om informations-
skyldighet tillimpas. Om ett anstillningsavtal har ingatts fore ikraft-
tradandet ska arbetsgivaren dock pé begéran av arbetstagaren ldmna
kompletterande information enligt de nya bestimmelserna.

Promemorians forslag: Enligt promemorians forslag ska &ndringarna
trida i kraft den 1 augusti 2022. Overgangsbestimmelserna har en delvis
annan utformning enligt promemorians forslag.

Remissinstanserna: Arbetsdomstolen papekar att avsaknaden av en
overgangsbestimmelse innebér att ingadngna kollektivavtal med avvikande
reglering géller till dess avtalstiden har 16pt ut. Forsdkringskassan fragar
hur bestimmelser i kollektivavtal kan komma att paverkas av en
lagéndring. Svenskt Ndringsliv anser att det bor framga att den foreslagna
regleringen om anstillning hos en annan arbetsgivare under anstillningen
inte dr avsedd att paverka tillampningen av befintliga kollektivavtal.

Skilen for regeringens forslag
Direktivets bestdmmelser

Enligt artikel 21.1 i arbetsvillkorsdirektivet ska medlemsstaterna senast
den 1 augusti 2022 vidta de atgdrder som &r nddvéindiga for att folja
direktivet. Medlemsstaterna ska genast underritta kommissionen om detta.

I artikel 22 i arbetsvillkorsdirektivet finns bestimmelser om att de
rattigheter och skyldigheter som faststélls i direktivet ska tillimpas pé alla
anstdllningsforhéllanden senast den 1 augusti 2022. Vidare finns
bestammelser om vad som ska gilla i friga om information till arbets-
tagare som redan &r anstillda vid denna tidpunkt.
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Enligt artikel 24 i arbetsvillkorsdirektivet ska upplysningsdirektivet
upphora att gilla fran och med den 1 augusti 2022. Hanvisningar till det
upphdvda direktivet ska anses som héanvisningar till arbetsvillkors-
direktivet.

Genomférandet av upplysningsdirektivet

Informationsbestdimmelserna i upplysningsdirektivet &r genomforda i
svensk ritt genom lagen (1982:80) om anstéllningsskydd, forkortad
anstdllningsskyddslagen.  Upplysningsdirektivet — genomfordes  ur-
sprungligen genom bestdmmelsen i 6 a § anstillningsskyddslagen, se
propositionen Om &ndringar i lagen om anstillningsskydd och i lagen om
medbestdmmande i arbetslivet (prop. 1993/94:67). For att fanga upp EU-
domstolens rittstillimpning och péd ett tydligare sétt ge uttryck for
upplysningsdirektivets innebord har det senare gjorts &dndringar i
anstéllningsskyddslagen, se propositionen Forstirkning och forenkling —
dndringar i1 anstéllningsskyddslagen och foréldraledighetslagen (prop.
2005/06:185 s. 61 och bet. 2005/06:AUS s. 15).

Till lagindringarna, som trddde i kraft den 1 juli 2006, finns
overgangsbestimmelser vilka innebér att den upphivda 6 a § fortfarande
ska tillimpas for anstéllningsavtal som har ingatts fore den tidpunkten. I
lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i husligt arbete, férkortad lagen om
husligt arbete, lagen (2014:421) om gymnasial larlingsanstillning och
lagen (2012:332) om vissa forsvarsmaktsanstéllningar finns informations-
bestdmmelser som i stort sett motsvarar de i anstdllningsskyddslagen.

Det ska inforas ikrafttridande- och overgdangsbestimmelser

Arbetsvillkorsdirektivet ska vara genomfort i nationell rétt senast den
1 augusti 2022. Lagradsremissen En reformerad arbetsrdtt — for
flexibilitet, omstallningsforméga och trygghet pa arbetsmarknaden inne-
haller forslag till dndringar i anstdllningsskyddslagen med ikrafttradande
den 30 juni 2022. Mot denna bakgrund beddmer regeringen att det ar
lampligt att dndringarna i anstdllningsskyddslagen och Gvriga lagar till
foljd av arbetsvillkorsdirektivet triader i kraft den 29 juni 2022.

Enligt artikel 22 i arbetsvillkorsdirektivet ska de réttigheter och
skyldigheter som faststélls enligt direktivet tillimpas pa alla anstéllnings-
forhallanden senast den 1 augusti 2022. Av artikeln framgar vidare vad
som ska gilla i friga om arbetstagare som redan ar anstillda vid denna
tidpunkt. De dokument som avses i artiklarna 5.1, 6 och 7 som anger vilken
information som ska ldmnas till arbetstagare ska i fraga om dessa
arbetstagare endast tillhandahallas eller kompletteras pa begiran av
arbetstagaren.

De nya informationsbestimmelserna bor darfér inte gélla for
anstdllningsavtal som har ingatts fore ikrafttrddandetidpunkten. For
saddana anstdllningsavtal bor i stillet de tidigare bestdimmelserna om
informationsskyldighet gélla &dven i fortséttningen. Det bor dock framga
av  Overgingsbestimmelserna att en arbetsgivare bor ldmna
kompletterande information enligt de nya bestimmelserna pa begéran av
arbetstagaren om ett anstdllningsavtal har ingatts fore ikrafttrddandet.

For ovriga foreslagna éndringar i anstéllningsskyddslagen finns inte
behov av dvergingsbestimmelser.



Paverkan pa gdllande kollektivavtal

Utover en eventuell paverkan pa individuella avtal &r en frdga hur
lagéndringarna kan péverka kollektivavtal med regleringar pd omréden
som ror lagforslagen i de olika delarna. Forsdkringskassan fragar hur
bestimmelser om arbetshindrande bisysslor i kollektivavtal kan komma att
paverkas av den bestimmelse som foreslds om anstillning hos en annan
arbetsgivare under anstéllningen. Svenskt Ndringsliv anser att det tydligt
bor framga att den foreslagna regleringen om anstéllning hos en annan
arbetsgivare under anstédllningen inte 4r avsedd att paverka tillimpningen
av befintliga kollektivavtalsregleringar. Regeringen konstaterar att det
dven fortsdttningsvis kommer att vara mojligt for arbetsmarknadens parter
att i kollektivavtal forhandla fram bestimmelser som ror t.ex. information
till arbetstagare, provanstéllning och bestimmelser som ror bisysslor.
Precis som Arbetsdomstolen papekar kommer avsaknaden av en
overgangsbestimmelse att innebdra att ingéngna kollektivavtal med
avvikande reglering giller till dess att avtalstiden har 16pt ut.

17.2  Ikrafttrddande- och 6vergdngsbestaimmelser i
lagen om husligt arbete

Regeringens forslag: De foreslagna @ndringarna i lagen om husligt
arbete ska trdda i kraft den 29 juni 2022.

De nya bestimmelserna om informationsskyldighet ska inte tillimpas
pa anstillningsavtal som har ingéatts fore ikrafttridandet. For sddana
anstéllningsavtal ska de é&ldre bestimmelserna om informations-
skyldighet tillimpas. Om ett anstillningsavtal har ingatts fore ikraft-
tradandet ska arbetsgivaren dock pé begéran av arbetstagaren ldmna
kompletterande information enligt de nya bestimmelserna.

Promemorians forslag: Enligt promemorians forslag ska dndringarna
trida i kraft den 1 augusti 2022. Overgéngsbestimmelserna har en delvis
annan utformning enligt promemorians forslag.

Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har sirskilt yttrat sig
over forslaget.

Skilen for regeringens forslag: De dndringar som foreslas i lagen om
husligt arbete bor liksom dndringarna i anstdllningsskyddslagen tréda i
kraft den 29 juni 2022.

Av samma skél som anges ovan nér det géller anstdllningsskyddslagen
bor de nya informationsbestimmelser som foreslas i lagen om husligt
arbete inte gilla for anstéllningsavtal som har ingatts fore ikrafttradandet.
For sddana anstéllningsavtal bor i stéllet de tidigare bestimmelserna om
informationsskyldighet gélla dven 1 fortsdttningen. Av Overgangs-
bestimmelserna bor &dven framgd att arbetsgivaren ska ldmna
kompletterande information enligt de nya bestimmelserna pa begéran av
arbetstagaren om ett anstdllningsavtal har ingatts fore lagens ikraft-
tridande.

For ovriga foreslagna dndringar i lagen om husligt arbete finns inte
behov av Gvergéngsbestaimmelser.
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17.3  Ikrafttrddande- och dvergangsbestimmelser i
lagen om gymnasial larlingsanstillning

Regeringens forslag: De foreslagna édndringarna i lagen om gymnasial
larlingsanstéllning ska trdda i kraft den 29 juni 2022.

De nya bestimmelserna om informationsskyldighet ska inte tillimpas
pa anstéllningsavtal som har ingatts fore ikrafttrddandet. For sddana
anstillningsavtal ska de é&ldre bestimmelserna om informations-
skyldighet tillimpas. Om ett anstéllningsavtal har ingatts fore ikraft-
tridandet ska arbetsgivaren dock pa begéran av arbetstagaren lamna
kompletterande information enligt de nya bestimmelserna.

Promemorians forslag: Enligt promemorians forslag ska dndringarna
trida i kraft den 1 augusti 2022. Overgéngsbestimmelserna har en delvis
annan utformning enligt promemorians forslag.

Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har sérskilt yttrat sig
over forslaget.

Skilen for regeringens forslag: De dndringar som foreslas i lagen om
gymnasial ldrlingsanstéllning bor liksom &ndringarna i anstéllnings-
skyddslagen och lagen om husligt arbete trdda i kraft den 29 juni 2022. Av
samma skl som anges ovan nér det giller anstéllningsskyddslagen bor de
nya informationsbestimmelser som foreslds i lagen om gymnasial
larlingsanstdllning inte gélla for anstéllningsavtal som har ingatts fore
ikrafttrddandet. For sddana anstdllningsavtal bor i stillet de tidigare
bestimmelserna om informationsskyldighet gilla dven i fortsittningen.

Av oOvergangsbestimmelserna bdr dven framga att kompletterande
information enligt de nya bestimmelserna ska ldmnas pa begiran av
arbetstagaren om ett anstdllningsavtal har ingatts fore lagens
ikrafttradande.

For ovriga foreslagna &dndringar i lagen om gymnasial ldrlings-
anstéllning finns inte behov av dvergangsbestimmelser.

17.4  Ikrafttrddande- och 6vergéngsbestimmelser i
lagen om vissa forsvarsmaktsanstallningar

Regeringens forslag: De foreslagna dndringarna i lagen om vissa
forsvarmaktsanstillningar ska tréda i kraft den 29 juni 2022.

De nya bestimmelserna om informationsskyldighet ska inte tillimpas
pa anstéllningsavtal som har ingatts fore ikrafttrddandet. For sadana
anstéillningsavtal ska de é&ldre bestimmelserna om informations-
skyldighet tillampas. Om ett anstdllningsavtal har ingétts fore ikraft-
tradandet ska arbetsgivaren dock pé begédran av arbetstagaren lamna

kompletterande information enligt de nya bestimmelserna.

Promemorians forslag: Enligt promemorians forslag ska &ndringarna
trida i kraft den 1 augusti 2022. Overgéngsbestimmelserna har en delvis
annan utformning enligt promemorians forslag.

Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har sérskilt yttrat sig
over forslaget.



Skilen for regeringens forslag: De dndringar som foreslas i lagen om
vissa forsvarsmaktsanstillningar bor liksom dndringarna i anstéllnings-
skyddslagen, lagen om husligt arbete och lagen om gymnasial
larlingsanstdllning trdda i kraft den 29 juni 2022.

Av samma skil som anges ovan nér det géller anstéllningsskyddslagen,
bor de nya informationsbestimmelser som foreslas i lagen om vissa
forsvarmaktsanstillningar inte gélla for anstillningsavtal som har ingatts
fore den 29 juni 2022. For sddana anstéllningsavtal bor i stéllet de tidigare
bestimmelserna om informationsskyldighet gélla dven i fortséttningen.

Av Overgangsbestimmelserna bor dven framgd att kompletterande
information enligt de nya bestimmelserna ska ldmnas pa begiran av
arbetstagaren om ett anstdllningsavtal har ingétts fore lagens ikraft-
tradande. For 6vriga foreslagna dndringar i lagen om vissa forsvarsmakts-
anstéllningar finns inte behov av dvergéngsbestimmelser.

17.5 Ikrafttradande- och 6vergingsbestimmelser i
arbetstidslagen och lagen om arbetstid vid visst
végtransportarbete

Regeringens forslag: De foreslagna édndringarna ska trdda i kraft den
29 juni 2022.

Promemorians forslag: Enligt promemorians forslag ska éndringarna
trada i kraft den 1 augusti 2022.

Remissinstanserna: Ingen av remissinstanserna har sérskilt yttrat sig
Over forslaget.

Skilen for regeringens forslag: De lagindringar som foreslas i
arbetstidslagen (1982:673) och i lagen (2005:395) om arbetstid vid visst
végtransportarbete bor liksom é&ndringarna i anstdllningsskyddslagen,
lagen om husligt arbete, lagen om gymnasial larlingsanstillning och lagen
om vissa forsvarsmaktsanstillningar trida i kraft den 29 juni 2022.

Det finns inte behov av nagra 6vergangsbestimmelser.

18 Konsekvenser

18.1 Genomforande av arbetsvillkorsdirektivet

Problem och syfte med fordndringarna

Arbetsvillkorsdirektivet maste till foljd av Sveriges medlemskap i EU
genomforas i svensk rétt. Direktivets bestimmelser anses genomforda i
stor utstrdckning genom redan géllande svensk rétt. I dessa delar bedoms
direktivet inte medfora nigra konsekvenser. I de delar svensk rétt inte
uppfyller arbetsvillkorsdirektivet ldmnas forslag pé vad som beddms vara
de forfattningsdndringar som  krdvs for att = genomfora
arbetsvillkorsdirektivet. Det saknas utrymme att ldmna réattslaget
oforandrat eftersom Sverige da skulle bryta mot sina forpliktelser enligt
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EU-rdtten. Forslagen riktar sig till s&védl offentliga som privata
arbetsgivare, arbetstagare och arbetsmarknadens parter.

Overgripande om forslagen

Sammanfattningsvis foreslas i huvudsak foljande &ndringar i svensk ratt
for att genomfora arbetsvillkorsdirektivet.

Det foreslas bestimmelser i lagen (1982:80) om anstéllningsskydd,
forkortad anstéllningsskyddslagen, lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i
husligt arbete, forkortad lagen om husligt arbete, lagen (2014:421) om
gymnasial ldrlingsanstéllning och lagen (2012:332) om vissa forvars-
maktsanstéllningar om att sddan information som en arbetsgivare &r
skyldig att ldmna i bdrjan av ett anstéllningsforhallande utokas och tiden
inom vilken den ska limnas kortas. Till skillnad fran nu géillande
informationsbestimmelser ska informationsskyldigheten ocksa gilla
anstéllningar som &r kortare &n tre veckor. Bestimmelserna i anstéllnings-
skyddslagen foreslas i tillimpliga delar dven gélla arbetstagare som med
hiansyn till arbetsuppgifter och anstillningsvillkor fir anses ha
foretagsledande eller dirmed jamforlig stillning, arbetstagare som tillhor
arbetsgivarens familj och arbetstagare som ar anstillda med sérskilt
anstéllningsstod, i skyddat arbete eller med 16nebidrag for utveckling i
anstillning.

For arbetstagare som omfattas av lagen om vissa fOrsvarsmakts-
anstéllningar foreslas ett fortydligande att om ett anstéllningsavtal ska
ingas for samma befattning och arbetsuppgifter som arbetstagaren har varit
anstdlld for tidigare ska inte anstdllningsforhallandet fa inledas med en
provanstillning.

Det foreslds nya bestimmelser som reglerar mojligheten att under
anstillningen ha en anstillning hos en annan arbetsgivare i
anstéllningsskyddslagen, lagen om husligt arbete och lagen om gymnasial
larlingsanstillning. En arbetsgivare ska som huvudregel inte fa forbjuda
en arbetstagare att under anstéllningen ha en annan anstillning. Detta ska
dock inte gilla under vissa forutséttningar. En arbetsgivare ska inte heller
fa missgynna en arbetstagare pa grund av att arbetstagaren har en annan
anstdllning. Bestdmmelsen 1 anstéillningsskyddslagen om annan
anstillning ska i tillimpliga delar dven gélla arbetstagare som fér anses ha
foretagsledande eller darmed jamforlig stdllning, arbetstagare som tillhor
arbetsgivarens familj och arbetstagare som ar anstdllda med sdrskilt
anstdllningsstdd, i skyddat arbete eller med I6nebidrag for utveckling i
anstillning. Aven arbetstagare som #r anstillda enligt lagen om vissa
forsvarsmaktsanstillningar kommer att omfattas av bestimmelsen.

For arbetstagare som omfattas av lagen om husligt arbete foreslas en ny
bestdmmelse om att arbetsgivare som huvudregel ska ldmna besked om
andringar i den ordinarie arbetstidens forldggning minst tvd veckor i
forvag.

Det foreslas nya bestdimmelser i anstillningsskyddslagen, lagen om
husligt arbete och lagen om gymnasial larlingsanstéllning om att
arbetsgivare ska ldmna ett skriftligt svar om en arbetstagare begér en annan
anstillningsform eller en hogre sysselséttningsgrad. Arbetsgivaren ska
ange skélen for stdllningstagandet och ldmna svaret inom en manad. Det
foreslas vissa begransningar i skyldigheten att ldmna skriftligt svar. De



bestimmelser som foreslés i anstdllningsskyddslagen om att arbetsgivare
ska ldmna ett skriftligt svar kommer dven att gélla de grupper av
arbetstagare som kommer att omfattas av bestimmelsen om annan
anstéllning.

Det foreslas dven nya bestimmelser i anstéllningsskyddslagen, arbets-
tidslagen (1982:673), lagen om husligt arbete, lagen om vissa
forsvarsmaktsanstillningar, lagen om gymnasial ldrlingsanstéllning, och i
lagen (2005:395) om arbetstid vid visst vigtransportarbete nér det géller
mojligheten att avvika fran de bestdimmelser som genomfor artiklarna 8—
10 och 12 i arbetsvillkorsdirektivet genom Overenskommelser i
kollektivavtal.

Alternativa lésningar

Det finns alternativa 16sningar nér det géller hur regelverket ska utformas.
Ett alternativ ar att infora en ny lag som genomfor direktivet eller en viss
del av direktivet, exempelvis informationsbestimmelserna. Nagot sddant
alternativ foreslas dock inte eftersom det redan finns bestimmelser i bl.a.
anstéllningsskyddslagen som reglerar fragor som berdr eller dr nér-
liggande till bestimmelserna som genomfor arbetsvillkorsdirektivet. Det
talar for att &ven nytillkomna bestimmelser som genomfor arbetsvillkors-
direktivet fortsatt ska placeras i befintliga lagar.

Vidare ger direktivet utrymme for medlemsldnderna att inte tillimpa
direktivet pé vissa grupper av arbetstagare. Nagot sdidant undantag foreslés
dock inte. I stéllet foreslas att arbetstagare med en arbetstid som uppgér
till 1 genomsnitt hogst tre timmar per vecka omfattas av tillampnings-
omradet. Ytterligare grupper som regeringen bedomer ska omfattas av
genomforandet av direktivet dr offentligt anstdllda, arbetstagare som &r
anstéllda for arbete i arbetsgivarens hushéll samt sjomin och fiskare.
Bedomningen é&r att det dr en fordel att s& manga grupper av arbetstagare
som mojligt omfattas av samma regler for att skapa ett enhetligt regelverk.

Vid bedomningen av alternativa 16sningar har det efterstrivats att inte
infoéra bestimmelser som gar utéver vad direktivet kraver, eftersom det
skulle kunna fi negativa verkningar sdsom okad administrativ borda for
arbetsgivare eller inverkan pa ingéngna avtal i storre utstrackning &n
nodvéndigt. Vidare ér det ett betydelsefullt och grundlaggande stillnings-
tagande for regeringen att vdrna den svenska arbetsmarknadsmodellen.
Det innebér att om det i direktivet ges utrymme att lata parterna genom
kollektivavtal faststilla avvikande bestimmelser fran lagen bor det
anvindas, sd linge dessa bestimmelser inte begrdnsar skyddet for
arbetstagare.

18.2 Enskilda och arbetstagare

Alla arbetstagare, ocksa de med mycket korta anstdllningar som inte
tidigare har haft ratt till sdidan information, kommer att f& information om
sina anstéllningsvillkor. Det bedoms stirka dessa arbetstagares
mojligheter att tillvarata sina réttigheter i anstéllningen. Arbetstagare med
mycket korta anstdllningar kommer i 6kad omfattning att f4 visshet om
vilken typ av anstillning de har. Det kan inte uteslutas att det i dagslaget
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bland dessa arbetstagare finns de som uppfattar sig som anstillda tills
vidare fast de egentligen har ofta &aterkommande korta visstids-
anstdllningar. Forslaget om anstdllning hos en annan arbetsgivare under
anstéllningen bedoms positivt for arbetstagare med otrygga anstillningar
eller lag sysselséttningsgrad eftersom de féar ett skydd mot forbud som
hindrar dem fran att ha flera anstédllningar, ndr sddana forbud inte &r
nddvindiga for arbetsgivaren. Det kan inte uteslutas att vissa arbetsgivare
tvekar att anstdlla personer som de befarar kommer att skaffa sig
ytterligare en anstéllning. Detta beddms dock tillhdra ovanligheterna och
ar knappast ndgot som péverkar arbetstagarnas jobbchanser i stort.

Flera av forslagen syftar till att underlétta overgang till tillsvidare-
anstéllning eller ett okat arbetstidsmatt inom ramen for en eller flera
anstéllningar. Det beddms kunna leda till okade mdgjligheter for
deltidsanstillda och visstidsanstillda att f4 hogre och sdkrare inkomster.
Det kommer att stirka jamstdlldheten mellan kvinnor och mén eftersom
kvinnor 1 hégre omfattning arbetar deltid. Av samtliga anstillda kvinnor i
aldern 20—64 ar arbetade 30 procent deltid under 2020, jamfért med
ndrmare 13 procent av samtliga anstillda mén (prop. 2021/22:1
utg.omr. 14 avsnitt 5.3.2). Deltidsarbete kan medfora risker for att fa en
svagare stillning pé arbetsmarknaden och en sémre ekonomisk stéllning.

Forslagen bedoms fa en mycket begrédnsad paverkan for personer som
har subventionerade anstillningar som inte omfattas av anstillnings-
skyddslagen. Dessa grupper omfattas av bestimmelserna om extratjanster
och introduktionsjobb enligt forordningen (2018:42) om sérskilt
anstdllningsstod samt skyddat arbete och lonebidrag for utveckling i
anstdllningen enligt férordningen (2017:462) om sérskilda insatser for
personer med funktionsnedsittning som medfor nedsatt arbetsformaga.
Antalet som har beviljats sadana stod uppgick 2020 i genomsnitt
till 45 000 personer varav knappt hélften kvinnor. Det &r inte troligt att
arbetsgivarnas utékade informationsansvar till berdrda arbetstagare pa ett
avgorande sitt minskar arbetsgivarnas bendgenhet att anstilla med dessa
stod. Det ar heller inte troligt att forslaget om anstillning hos en annan
arbetsgivare under anstillningen paverkar arbetstagare med nidmnda
anstéllningsformer. Beviljande av dessa stod omfattar normalt individens
hela arbetsutbud. Forekomsten av beslut med kortare arbetstid beror oftast
pa att arbetsutbudet dr begrinsat av hilsoskil. Darmed ldmnas knappast
utrymme for annan anstdllning. Att arbetsgivare ska ldmna ett skriftligt
svar om arbetstagare begidr en annan anstdllningsform eller hogre
sysselsdttningsgrad bor inte heller paverka arbetstagare med dessa stod
eftersom de har beviljats av Arbetsformedlingen och oftast omfattar hela
arbetsutbudet. Undantaget dr mojligen om arbetstagaren begir att fa en
tillsvidareanstillning nér stodet upphor. Det skulle mojligen leda till 6kad
administration och hogre kostnader for arbetsgivaren. Bedomningen é&r
dock att kostnaden blir forsumbar.



18.3  Foretagen och arbetsgivarna

Inledning

Regelrddet har sarskilt yttrat sig 6ver konsekvensutredningen som finns i
promemorian och vilka effekter forslagen kan fa for foretag. Regelradet
har i sitt remissvar anfort att rddet finner att konsekvensutredningen inte
uppfyller kraven i 6 och 7§§ forordningen (2007:1244) om
konsekvensutredning vid regelgivning.

Med anledning av Regelradets kritik har regeringen kompletterat
konsekvensutredningen.

Informationsskyldigheten

Genom forslagen utdkas informationsskyldigheten for arbetsgivare till att
avse nya arbetstagargrupper. Vidare ska information om vissa uppgifter
lamnas tidigare 4n vad som nu géller. Det medfor att arbetsgivare méaste
dndra sina administrativa rutiner for att anpassa dessa till den nya
lagstiftningen. Eftersom det redan i dag finns en informationsskyldighet
for arbetsgivare bedoms att befintliga administrativa strukturer i huvudsak
kommer att kunna anvindas for de tillkommande kraven och for att
hantera de tidigarelagda fristerna. Darfor begrdnsas paverkan och
kostnaderna for arbetsgivare. Det ndimnda géller dock inte foretag dar alla
anstillda ar familjemedlemmar i den mening som avses i 1§
anstdllningsskyddslagen. Dessa foretag kan fa ta fram nya rutiner for att
fullgéra sin informationsskyldighet och i samband med det fa okade
kostnader.

Enligt Statistiska centralbyrdns (SCB) arbetskraftsundersdkningar for
heldret 2020 uppgick antalet medhjédlpande hushallsmedlemmar i &ldrarna
15—74 ar till totalt 14 300 personer, varav 7 600 kvinnor och 6 700 méin.
Avgrinsas aldersintervallet till 2064 ar var antalet totalt 5 400 personer
varav hilften kvinnor och hilften min. Férekomsten av medhjilpande
hushallsmedlemmar ar frimst markbar inom jord- och skogsbrukssektorn
samt inom handeln. Det ror sig sdledes om ett mycket begrinsat antal
anstdllda som dr familjemedlemmar, och rimligtvis ockséd ett d&nnu mer
begransat antal foretag, som berérs av forslaget.

Begdiran om annan anstdllningsform

Nir det géller forslaget om att arbetsgivare ska ldmna ett skriftligt svar om
arbetstagare begir en annan anstillningsform eller en hogre
sysselsittningsgrad ska noteras att de foreslagna bestimmelserna anger
begransningar i den utstrickning som det har bedomts forenligt utifrén
arbetsvillkorsdirektivets krav. Vidare kan noteras att det redan finns en
bestdmmelse 1 25 a § anstidllningsskyddslagen om foretradesratt till hogre
sysselsittningsgrad, dock hogst heltid, for en deltidsanstélld arbetstagare.
Det stdlls inga krav pa att arbetstagaren ska ha arbetat en viss tid hos
arbetsgivaren for att fa den rétten. Att arbetsgivaren &ven fér en skyldighet
att ge ett skriftligt svar till en arbetstagare som begér dkad sysselséttnings-
grad beddms inte s& betungande och det bor heller inte vara férenat med
annat dn mindre kostnader. Visserligen uppgick antalet undersysselsatta
enligt SCB:s arbetskraftsundersdkningar 2020 till ca 300 000 personer.
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Om de som redan arbetar heltid och deltidsanstillda som vill ha
heltidsarbete men inte vill dka sin arbetstid pa sin nuvarande arbetsplats
undantas begrénsas antalet visentligt. Ddrmed begrinsas den oOkade
kostnaden.

Annan anstdllning under anstdllningen

De nya bestimmelserna om annan anstéllning under anstéllningen har
utformats sd att direktivets artikel 9 genomfOrs samtidigt som
bestdmmelserna i sa stor omfattning som mdjligt anknyter till vad som
géller i dag pa den svenska arbetsmarknaden. Utrymmet for att avtala om
att arbetstagaren inte far ha en annan anstillning formuleras sé att det
anknyter till vad som géller enligt svensk rdttspraxis och svenska
kollektivavtal. Bestimmelsen om annan anstéllning under anstéllningen
kommer framst att fa betydelse for arbetsgivare och arbetstagare som inte
omfattas av kollektivavtal. Totalt sett omfattas cirka 550 000 arbetstagare
i Sverige inte av kollektivavtal. Merparten av dessa dr anstéllda i
uppskattningsvis knappt 120 000 smaforetag dvs. foretag med féarre dn 50
anstéllda, se Kjellberg A. (2019) Den svenska modellen i fara? (Arena
Idé). Franvaron av kollektivavtal dr vanligast inom tjansteniringarna.
Bestdmmelserna om annan anstillning under anstillningen kan medfora
att arbetsgivare behdver utforma nya rutiner infor att nya anstillningsavtal
ingas. Eftersom bisyssla ofta regleras i kollektivavtal och det dven fortsatt
kommer att finnas stora mojligheter att reglera fragan om anstéllning hos
en annan arbetsgivare under anstdllningen genom kollektivavtal, gors
bedémningen att effekterna av den nya bestdmmelsen blir begriansade.

Férsvarsmaktsanstdllningar och husligt arbete

For arbetstagare som omfattas av lagen om vissa forsvarsmakts-
anstillningar fortydligas att om ett anstillningsavtal ska ingas for samma
befattning och arbetsuppgifter som arbetstagaren har varit anstilld for
tidigare ska inte anstdllningsférhéllandet fa inledas med en prov-
anstdllning. Forslaget beddoms inte medféra nagon &ndring av
Forsvarsmaktens skyldighet som arbetsgivare eftersom det ar ett
fortydligande av vad som redan giller. Darmed forutses varken okade
kostnader eller ndgon 6kad administrativ borda.

Lagen om husligt arbete tréffar savitt kan beddmas i dag i huvudsak
arbetstagare som &r personliga assistenter enligt lagen (1993:387) om stod
och service till vissa funktionshindrade. For dessa arbetsgivares rétt till
assistansersittning finns redan i dag en kontroll av arbetstider enligt
51 kap. 16 § socialforsikringsbalken och verksamhetens art bedoms vara
sadan att schema behdvs for att kunna garantera tillsynen av den som har
ritt till insatsen. Forslaget om minsta frist for besked om schema beddms
dérfor inte medfora annat &n mindre administrativ borda och sma
tillkommande kostnader for arbetsgivare.

Sammanfattning

Forslagen till andringar i anstdllningsskyddslagen kommer att fa effekt for
alla foretag som har anstéllda. Enligt uppgift fran SCB, Foretagsregistret,
fanns det 1 261 373 foretag i Sverige i november 2020. Det finns 285 034
foretag med 1-19 anstéllda. 20 512 foretag med 20-99 anstéllda och 4 433



foretag med fler an 100 anstéllda. 951 394 av foretagen saknade anstéllda
helt.

Sammantaget bedoms forslagen leda till begrinsade kostnadsokningar
orsakade av okat behov av administrations- och informationsinsatser. De
foretag som framst berdrs dr smaforetag, vilka framfor allt aterfinns i
foretag inom juridik, ekonomi och teknik. I dessa typer av foretag dr ocksé
forekomsten av kollektivavtal mer ovanlig &n inom maénga andra
branscher. Det finns &ven ménga smaforetag inom byggindustrin och inom
handeln déir kostnadsokningar inte kan uteslutas. Konkurrens-
forhédllandena mellan foretag inom branschen bor dock inte péverkas
eftersom forslagen paverkar alla foretag. Mojligen har foretag med
kollektivavtal en konkurrensfordel mot bakgrund av att de kan forvéntas
redan ha uppbyggda rutiner.

Forslagen bedoms inte fa ndgon ndmnvird effekt pa arbetsmarknadens
funktionssétt. Flera av forslagen paverkar i praktiken en mycket begransad
del av arbetstagarna. Den Okade administration som kan uppstd da
arbetstagare vill Oka sin sysselséttningsgrad avser endast befintliga
arbetstagare och bor sdledes inte fd ndgon negativ inverkan pd ny-
rekryteringar av arbetskraft.

18.4 Det allméinna

I egenskap av arbetsgivare paverkas dven staten, kommuner och regioner
eftersom exempelvis anstéllningsskyddslagen giller arbetstagare i allmén
och enskild tjénst. Det har framkommit synpunkter om att forslagen i
promemorian kommer att kriva Okade administrativa resurser for att
hantera de ytterligare informationskrav som &ldggs myndigheten.
Regeringens bedomning &r att forslagen bér rymmas inom myndigheters
befintliga ramar och hanteras genom omprioriteringar av befintliga
resurser.

De nya bestimmelserna kan potentiellt leda till fler tvister och ddrmed
okad tillstromning av mal till framfor allt Arbetsdomstolen och mojligen
dven fler medlingsdrenden for Medlingsinstitutet. Det dr dock svart att
med ndgon precision ange den forvintade méngden mal som tillkommer
till foljd av lagédndringarna. Det finns inte anledning att i nulédget bedéma
att det skulle rora sig om en saddan okning att det skulle foranleda behov
av att justera anslaget for domstolen. Forslagen bedoms inte leda till annat
an en marginell 6kning av antalet mal i tingsrétt. Nagon 6kning av antalet
maél i allmin fOrvaltningsdomstol &r inte att vdnta. De marginella
kostnadsokningar som forslagen kan innebéra for Sveriges Domstolar och
Medlingsinstitutet bedoms dérfér rymmas inom befintliga anslag.

Forslagen antas inte fa effekter pa det offentligas finanser.

Forslagen bedoms heller inte paverka offentliga verksamheters
mojligheter att bestimma hur de ska bedriva eller organisera sin
verksambhet.
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18.5  Arbetsmarknadens parter

I samband med genomforandet av forslagen i svensk ritt bedoms att
arbetsmarknadens parter kommer att spela en betydelsefull roll for att
sprida information om de nya regelverken. De 4r bést ldmpade att
utvdrdera hur behovet av information ser ut for olika verksamheter. De
kommer ocksé att behova utvirdera de nya bestimmelserna i forhéllande
till géllande kollektivavtal liksom i forhandlingar om nya Overens-
kommelser. Arbetsvillkorsdirektivet och de svenska bestimmelser som
genomfOr det, ger stora mdjligheter till avvikelser genom kollektivavtal
vilket bedoms som positivt for arbetsmarknadens parter.

18.6  EU och internationella ataganden

EU

De forslag som ldmnas dr de som har beddmts nddvéindiga for att
genomfora arbetsvillkorsdirektivet samtidigt som den kompetens-
fordelning mellan EU och medlemsstaterna pé det arbetsréttsliga omradet
upprétthalls. Av artikel 151 FEUF framgér att unionen och
medlemsstaterna, under beaktande av Europarddets sociala stadga och
1989 ars stadga om arbetstagarnas grundléggande sociala rittigheter, ska
ha som mal att frémja sysselséttning, forbéttra levnads- och arbetsvillkor,
astadkomma ett fullgott socialt skydd, en dialog mellan arbetsmarknadens
parter och en utveckling av de minskliga resurserna. Atgirder som
genomfors ska ta hdnsyn till skillnaderna i nationell praxis, sarskilt nar det
géller avtalsforhéllanden, och till behovet att bevara unionsekonomins
konkurrenskraft. Enligt artikel 152 ska EU erkdnna och fridmja
arbetsmarknadsparternas betydelse pad unionsniva och da ta hédnsyn till
skillnader i medlemsstaternas nationella system. Unionen ska ocksa
underlétta dialog mellan arbetsmarknadens parter med respekt for deras
sjdlvstidndighet. Enligt artikel 5.1 och 5.2 FEU ska de befogenheter som
inte har tilldelats unionen tillhéra medlemsstaterna. Artikel 153 FEUF gor
klart att unionen ska understddja och komplettera medlemsstaternas
verksamhet inom omraden for bla. forbdttringar av arbetsmiljo,
arbetsvillkor och socialt skydd for arbetstagarna medan artikeln bl.a.
undantar 16neforhallanden fran EU:s befogenhet att reglera. Av betydelse
for de forslag som ldmnas dr ocksd Europeiska unionens stadga om de
grundldggande  rdttigheterna  (rdttighetsstadgan), som sedan
Lissabonfordragets tillkomst har samma réttsliga vidrde som EU-
fordragen. Rattighetsstadgans kapitel IV om solidaritet innehéller bl.a.
bestdmmelser om forhandlingsritt och ratt till kollektiva atgérder, ratt till
hélsosamma, sékra och vérdiga arbetsférhéllanden och rétt till begransning
av den maximala arbetstiden samt dygns- och veckovila. Ndmnas bor dven
Europeiska konventionen om skydd for de ménskliga réttigheterna och de
grundliggande friheterna (Europakonventionen) som Sverige hade
ratificerat och tilltritt redan fore EU-intrddet. Europakonventionen
infordes som svensk lag i samband med Sveriges intrdde i EU. De forslag
som ldmnas bedéms vara forenliga med EU-férdragen.



Némnas kan ocksd den icke bindande deklarationen, gemenskapens
stadga om arbetstagarnas grundldggande sociala réttigheter fran 1989.
Kommissionen presenterade samma &r ett handlingsprogram for att
genomfora stadgan och bland de initiativ som presenterades i det
sammanhanget var upplysningsdirektivet, vilket nu ersdtts av
arbetsvillkorsdirektivet. I skédlen 2 och 3 i arbetsvillkorsdirektivet refereras
till principerna 5 och 7 i den icke bindande europeiska pelaren for sociala
rattigheter som proklamerades den 17 november 2017.

Det finns ocksa sekundér EU-rétt som ar av vikt att forhalla sig till vid
genomforandet av arbetsvillkorsdirektivet. Framst géller det ut-
stationeringsdirektivet,  tillimpningsdirektivet till  utstationerings-
direktivet, visstidsdirektivet samt arbetstidsdirektivet. Sammanfattnings-
vis bedoms forslaget vara forenligt med relevant EU-ritt.

Internationella arbetsorganisationen

Forslagen aktualiserar kopplingen till Sveriges ataganden gentemot ILO.

Det sitt pd vilket arbetstagarbegreppet faststélls i svensk réitt bedoms
overensstimma med de indikatorer som anges i punkten 13 i ILO:s
rekommendation (nr 198) om anstéllningsférhallanden m.m., se vidare i
ILO-kommitténs yttrande 14/2006, 2008-02-08. Ocksa de forslag som
lamnas om skyldighet for en arbetsgivare att ldmna information om alla
villkor som &r av visentlig betydelse i borjan av ett anstillningsforhéallande
bedoms forenliga med rekommendationen.

Forslaget som fortydligar vad som ska gilla for provanstéillning for
arbetstagare som omfattas av lagen om vissa forsvarsmaktsanstillningar
bedoms vara forenligt med vad som sdgs om provanstéllning i artikel 2 i
ILO:s konvention (nr 158) om uppsédgning av anstdllningsavtal pa
arbetsgivarens initiativ.

For de forslag som ldmnas om annan anstdllning och rétt att fa ett
skriftligt svar pa en begiran om en annan anstillningsform eller hogre
sysselsittningsgrad bedoms ILO:s konvention (nr 122) om
sysselsdttningspolitik vara relevant. Konventionen innebédr att varje
medlem bl.a. i syfte att bekdmpa arbetsloshet och undersysselsittning
sasom ett av sina viktigaste mal ska utforma och fullfolja en aktiv politik,
dgnad att frimja full, produktiv och fritt vald sysselsittning. Aven ILO:s
rekommendation (nr 122) om sysselsdttningspolitik kan ndmnas. ILO-
konvention (nr 175) om deltidsarbete dr ocksa av intresse liksom ILO
rekommendation (nr 182) om deltidsarbete. Darutover kan ndmnas att ILO
i rapporten Non standard employment around the world fran 2016
behandlar atypiska anstéllningsforhallanden. Forslagen som ldmnas om
mdjligheten att ha en annan anstdllning och mdjlighet att efterfraga
tryggare anstillningsformer bedoms ligga i linje med Sveriges dtaganden
enligt ndmnda ILO-instrument.

Nér det géller arbetstagare som omfattas av lagen om husligt arbete
bedoms forslagen vara forenliga med ILO:s konvention (nr 189) om
anstindiga arbetsvillkor for hushéllsarbetare. Forslaget om arbetsgivarens
skyldighet att l&mna information om alla villkor som ir av visentlig
betydelse i borjan av ett anstéllningsférhallande bedéms vara férenliga
med konventionens artikel 7. Nar det giller forslaget om att arbetsgivare
ska ldmna besked om &dndringar av ordinarie arbetstid utgér det ett steg
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mot 6kad likabehandling enligt artikel 10 i konventionen. Regeringen har
bedomt att det ar forenligt med konventionen att hushallsarbetares
rttigheter dr dispositiva pa séitt som foljer av arbetstidslagen och
anstillningsskyddslagen (prop. 2017/18:272 s. 20). Om hushéllsarbetare
ska likabehandlas i sa stor utstrackning som mojligt &r det lampligt att gora
de bestammelser som foreslas dispositiva for alla hushallsarbetare oavsett
vilken lag de omfattas av. Mgjligheten for parterna att komma Gverens om
avvikelser fran vissa av lagens bestimmelser bedoms inte innebéra att det
kan inforas oskaliga anstéllningsvillkor eller arbetsférhallanden som inte
ar anstéindiga for hushéllsarbetare i strid med konventionens artikel 6.

Mer generellt vad géller de forslag som avser kollektivavtals-
dispositivitet bor ndmnas de tva kdrnkonventionerna, konvention (nr 87)
frdn 1948 angdende foreningsfrihet och skydd for organisationsritten och
konvention (nr 98) frdn 1949 angaende tillimpningen av principerna for
organisationsritten och den kollektiva forhandlingsritten. De bada
konventionerna ingar dven i Deklarationen om grundldggande principer
och réttigheter i arbetslivet som ILO antog 1998. Dérutéver bor nimnas
ILO-konventionen (nr 154) om frimjande av kollektiva forhandlingar.
Konventionen antogs ar 1981 bl.a. i syfte att gora stdrre anstrangningar att
forverkliga de normer och principer som kommer till uttryck i konvention
nr 98. Enligt artikel 5 i konvention 154 ska staterna genom olika atgérder
fraimja kollektiva forhandlingar. Till kollektiva forhandlingar réknas alla
forhandlingar mellan & ena sidan en arbetsgivare, en grupp av arbetsgivare
eller en eller flera organisationer av arbetsgivare och, & andra sidan, en
eller flera arbetstagarorganisationer. Syftet med forhandlingarna ska vara
att bestimma arbets- och anstillningsvillkor eller att i ovrigt reglera
relationen mellan arbetsgivare och arbetstagare. Forslagen om
kollektivavtalsdispositivitet bedoms forenliga med de nidmnda ILO-
instrumenten. Sammanfattningsvis bedoms forslagen inte sta i strid med
négot svenskt ILO-dtagande.

18.7  Ovriga konsekvenser

Bedomningen ir att forslagen inte medfor ndgra konsekvenser nér det
géller paverkan pa det kommunala sjdlvstyret, mojligheten att na de
integrationspolitiska malen, paverkan pé klimatet eller miljon, inverkan pa
brottsligheten eller det brottsforebyggande arbetet eller betydelsen for
sysselsittningen generellt eller for offentlig service i olika delar av landet.
Det ar viktigt att kunskapen om lagéndringarna och genomforandet av
arbetsvillkorsdirektivet nar ut till arbetsmarknadens aktorer. Nar det géller
informationsinsatser ar det rimligt att arbetsmarknadens parter i sin
verksambhet bidrar till att kunskapen om de nya reglerna nar ut. Férslagen
beddms inte medfora nagra sérskilda informationsinsatser i ovrigt.



18.8  Sérskilda hinsyn nér det géller tidpunkt for
ikrafttrddande

Enligt artikel 21 i arbetsvillkorsdirektivet ska direktivet vara genomfort
senast den 1 augusti 2022. Lagradsremissen En reformerad arbetsrétt — for
flexibilitet, omstéllningsforméga och trygghet pé arbetsmarknaden
innehaller forslag till dndringar i anstéllningsskyddslagen med ikraft-
trddande den 30 juni 2022. Mot denna bakgrund dr beddmningen att det &r
lampligt att dndringarna i anstdllningsskyddslagen och dvriga lagar till
foljd av arbetsvillkorsdirektivet triader i kraft den 29 juni 2022.
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19 Forfattningskommentar

19.1 Forslaget till lag om éndring 1 lagen (1982:80)
om anstillningsskydd

1§ Denna lag giller arbetstagare i allmén eller enskild tjénst.

Fran lagens tillimpning undantas dock

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

2. arbetstagare som dr anstdillda i gymnasial ldrlingsanstdllning.

Bestimmelsernai4—6 b, 6 f, 6 g, 7-20, 2237, 39 och 40 §§ gdller inte for

1. arbetstagare som med hinsyn till arbetsuppgifter och anstdillningsvillkor far
anses ha foretagsledande eller dirmed jamforlig stillning,

2. arbetstagare som tillhor arbetsgivarens familj, och

3. arbetstagare som dr anstdllda med sérskilt anstdillningsstod, i skyddat arbete
eller med lonebidrag for utveckling i anstdllning.

Paragrafen anger lagens tillimpningsomridde. Overvigandena finns i
avsnitt 14.1.

Paragrafen dndras for att genomféra Europaparlamentets och radets
direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om tydliga och forutsdgbara
arbetsvillkor i Europeiska unionen (arbetsvillkorsdirektivet) for vissa
arbetstagare.

I andra stycket gors en dndring som innebér att vissa arbetstagare tas
bort fran uppridkningen av arbetstagare som undantas frén lagens
tillimpning.

De arbetstagare som tas bort frén upprakningen finns nu i det nya tredje
stycket. Dér framgér att de dr undantagna fran vissa bestimmelser i lagen.
Andringen innebir att de i princip omfattas av de bestimmelser i lagen
som genomfor arbetsvillkorsdirektivet, men inte av andra bestammelser i
lagen.

For de arbetstagare som liksom tidigare helt dr undantagna frén lagens
tillimpning enligt andra stycket, dvs. arbetstagare som ar anstéllda for
arbete i arbetsgivarens hushdll och arbetstagare som &r anstéllda i
gymnasial larlingsanstillning, giller i stillet bestimmelser som genomfor
arbetsvillkorsdirektivet i lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i husligt
arbete och lagen (2014:421) om gymnasial larlingsanstillning.

2§ Omdetien annan lag eller i en forordning som har meddelats med stdd av
en lag finns sérskilda foreskrifter som avviker frén denna lag, ska dessa foreskrifter
gilla.

Ett avtal dr ogiltigt i den man det upphédver eller inskrinker arbetstagarnas
rittigheter enligt denna lag.

Genom ett kollektivavtal far det goras avvikelser fran 5 och 5 a §§, 6 § andra
och tredje styckena, 22, 25-27 och 33 d §§. Om avtalet 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 sddan
organisation eller att ett sddant kollektivavtal tillfélligt inte géller. Under samma
forutsittning dr det ocksa tillatet att genom ett kollektivavtal bestimma den
nirmare berdkningen av féorméner som avses i 12 §.

Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkdnts av en central
arbetstagarorganisation fir det dven goras avvikelser fran 4 a, 11, 15, 21, 28, 32,



33 a, 33 b, 40 och 41 §§. Det dr ocksa tillatet att genom ett sddant kollektivavtal
gora avvikelser

1. frin 6b—6 e §§ under fOrutsittning att avtalet inte innebédr att mindre
forménliga regler ska tillimpas for arbetstagarna &n som foljer av

— radets direktiv 2001/23/EG av den 12 mars 2001 om tillndrmning av
medlemsstaternas lagstiftning om skydd for arbetstagares réttigheter vid
overlatelse av foretag, verksamheter eller delar av foretag eller verksamheter, i
lydelsen enligt Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2015/1794, eller

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

2. frén 30 a §, nér det géller besked enligt 15 §,

3. fran 30, 30 a och 31 §§, nér det géller den lokala arbetstagarorganisationens
rittigheter,

4. fran 4 § andra stycket, nér det géller hur ett anstdllningsavtal som giller tills
vidare kan upphora vid den tidpunkt som anges i 32 a §, och

5.fran 6§ forsta stycket, 6 h och 6ig§§ under forutsittning att avtalet
respekterar det oOvergripande skydd for arbetstagare som avses i
Europaparlamentets och rddets direktiv (EU) 2019/1152, i den ursprungliga
lydelsen.

Avtal om avvikelser fran 21§ far traffas dven utanfor kollektivavtals-
forhallanden, om avtalet innebér att kollektivavtal som med stod av fjarde stycket
har tréffats for verksamhetsomradet ska tillimpas.

En arbetsgivare som dr bunden av ett kollektivavtal enligt tredje eller fjarde
stycket far tillimpa avtalet d4ven pa arbetstagare som inte 4r medlemmar av den
avtalsslutande arbetstagarorganisationen men som sysselsétts 1 sadant arbete som
avses med avtalet.

I paragrafen anges forhallandet till bestimmelser i andra forfattningar. Det
framgar dven att lagen ar tvingande, vilket innebér att ett avtal dr ogiltigt i
den man det &r till nackdel for arbetstagare jamfort med lagens
bestimmelser. Paragrafen innehaller ocksé bestimmelser om avvikelser
genom kollektivavtal fran vissa av lagens bestimmelser. Genom
dndringen genomfors artikel 14 i arbetsvillkorsdirektivet. Overviigandena
finns i avsnitt 14.1.

1 tredje stycket gors en dndring i upprakningen av paragrafer som det far
goras avvikelser fran genom kollektivavtal. Bestimmelsen i 6 § forsta
stycket om provanstéllning tas bort fran upprikningen. Avvikelser fran
den bestdmmelsen far i stillet goras under de forutsittningar som anges i
fjarde stycket 5.

1 fidrde stycket 1 andra strecksatsen gors en dndring i friga om den s.k.
EU-spérr som géller vid avvikelser fran informationsbestimmelserna i
6 c—6 ¢ §§. Hénvisning gors i stillet till arbetsvillkorsdirektivet, i den
ursprungliga lydelsen. Hanvisningen till direktivet dr, liksom 1 dvriga fall
da det héanvisas till detta direktiv, utformad pa sa sitt att den avser EU-
bestdmmelserna i en viss angiven lydelse, en s.k. statisk hdnvisning.

Dessutom ldggs en ny punkt, 5, till i stycket. I den nya punkten regleras
mojligheten att gora avvikelser genom kollektivavtal i fraga om
bestimmelsen om provanstéllningens ldngd i 6 § forsta stycket och de nya
bestimmelserna i 6 h § om skyldighet for arbetsgivare att ldmna ett
skriftligt svar efter en begéran om en annan anstillningsform eller en hogre
sysselsdttningsgrad och 61§ om annan anstillning. Bestdmmelsen i
punkten innebér att avvikelser, under de forutsittningar som anges, kan
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goras fran de uppriknade paragraferna genom ett kollektivavtal. Skyddet
for arbetstagarna kommer da att regleras av det kollektivavtalet. Det krévs
att kollektivavtalet har slutits eller godkdnts av en central
arbetstagarorganisation. Det kan vara fradga om ett s.k. hingavtal, dvs. ett
avtal mellan en arbetsgivare och en arbetstagarorganisation genom vilket
arbetsgivaren forbinder sig att tillimpa forbundsavtalet for branschen. Ett
godkédnnande av en central arbetstagarorganisation kan 1&dmnas pa férhand
genom att man i ett centralt avtal overliter at de lokala parterna att
bestimma en nirmare reglering i vissa fragor. Av punkten framgér vidare
att en forutsittning for avvikelse &r att kollektivavtalet respekterar det
overgripande skydd for arbetstagare som avses i arbetsvillkorsdirektivet.
Det krdvs att det sammantagna skyddet for arbetstagare garanteras for att
avvikelser ska f& goras fran bestimmelserna i 6 § forsta stycket och de nya
bestimmelserna i 6 h och 61 §§.

1 sjdtte stycket gors sprakliga justeringar som inte innebar nagon éndring
i sak.

3§ Vid tillimpning av 5 a, 6 , 11, 15, 22, 25, 26 och 39 §§ giller foljande
sérskilda bestimmelser om berékning av anstéllningstid:

1. En arbetstagare som byter anstéllning genom att 6verga fran en arbetsgivare
till en annan far i den senare anstéllningen tillgodordkna sig ocksa tiden i den forra,
om arbetsgivarna vid tidpunkten for 6vergangen tillhor samma koncern.

2. En arbetstagare som byter anstdllning i samband med att ett foretag, en
verksambhet eller en del av en verksamhet 6vergar frén en arbetsgivare till en annan
genom en sddan dvergdng som omfattas av 6 b § far tillgodordkna sig tiden hos
den forra arbetsgivaren nér anstdllningstid ska berdknas hos den senare. Detta
géller dven vid byte av anstéllning i samband med konkurs.

3.0m det sker flera sddana byten av anstdllning som avses i 1-2, far
arbetstagaren rdkna samman anstillningstiderna hos alla arbetsgivarna.

Arbetstagare som har fatt ateranstillning enligt 25 § ska anses ha uppnétt den
anstéllningstid som krdvs for besked enligt 15 § och foretradesritt enligt 25 §.

Paragrafen innehéller sidrskilda bestdimmelser om berdkning av
anstillningstid. Overvigandena finns i avsnitt 12.1.4.

1 forsta stycket 1dggs 6 h § till i upprakningen av de paragrafer dir de
sarskilda bestdmmelserna for berdkning av anstédllningstid géller. Det
innebér att paragrafens bestimmelser géller dven vid tillimpning av den
nya bestimmelsen om en skyldighet for en arbetsgivare att ldmna ett
skriftligt svar efter en begiran om en annan anstéllningsform eller en hogre
sysselséttningsgrad.

I andra stycket gors en spraklig justering som inte innebar ndgon éndring
i sak.

Information till arbetstagare

6 ¢ § Enarbetsgivare ska 1amna skriftlig information till en arbetstagare om alla
villkor som &r av visentlig betydelse for anstdllningsforhallandet.

Informationen ska innehalla atminstone foljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och arbetstagarens namn och adress, anstdllningens
tilltradesdag samt arbetsplats eller, om det inte finns ndgon fast eller huvudsaklig
arbetsplats, uppgift om att arbetet ska utféras pa olika platser eller att
arbetstagaren sjdlv far bestdmma sin arbetsplats,



2. en kort specificering eller beskrivning av arbetstagarens arbetsuppgifter och
yrkesbendmning eller tjdnstetitel,

3. om anstéllningen géller tills vidare eller for begrdnsad tid eller om den 4r en
provanstillning, samt

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

b) vid anstéllning for begrdnsad tid: anstdllningens slutdag eller de
forutséttningar som géller for att anstéllningen ska upphora och vilken form av
tidsbegrénsad anstéllning som anstillningen avser,

c)vid provanstillning: provotidens ldngd och eventuella villkor for
provanstdllningen,

4. begynnelselén och andra 16neforméner, som ska anges separat, och hur ofta
och pa vilket sditt 16nen ska betalas ut,

5. langden pa arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka eller, om detta
inte gdr att faststdilla pa grund av hur arbetsgivaren forldgger arbetstiden, uppgift
om anstdllningens arbetstidsmdtt pd annat sdtt,

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

7. minsta tidsfrist for besked om den ordinarie arbetstidens och jourtidens
forldggning samt i forekommande fall

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

b) regler for skifibyte,

8.1 fraga om arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag: uppgift om
kundforetagens namn och adress,

9. uppgift om rdtt till utbildning som tillhandahdlls av arbetsgivaren, i
forekommande fall,

10. ldngden pad arbetstagarens betalda semester,

11. de bestimmelser som arbetsgivaren och arbetstagaren ska folja ndr ndgon
av dem vill avsluta anstdillningsforhdllandet,

12. att arbetsgivaravgifter betalas till staten samt uppgift om det skydd for social
trygghet som tillhandahdlls av arbetsgivaren, och

13. tillimpligt kollektivavtal, i forekommande fall.

Information enligt forsta stycket och andra stycket 1-7 ska ldmnas sd snart som
mojligt, dock senast den sjunde kalenderdagen efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta. Information enligt andra stycket 8 ska Idmnas sd snart
informationen dr kind. Information enligt andra stycket 9—13 ska ldmnas senast
en manad efter det att arbetstagaren har bérjat arbeta.

Vissa uppgifter far, om det dr ldmpligt, ldimnas i form av hdnvisningar till lagar,
andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa fragor. Det giller
uppgifterna i

1. andra stycket 3 a,

2. andra stycket 3 b i fraga om forutsdtiningar for anstdllningens upphorande,

3. andra stycket 5 i frdga om uppgifter om lingd pd en normal arbetsdag eller
arbetsvecka, och

4. andra stycket 3 ¢, 4, 6, 7 b och 9—12.

Paragrafen genomfor artiklarna 3-5 i arbetsvillkorsdirektivet. Rubriken
fore paragrafen &r ny. Paragrafen anger vilken information en arbetsgivare
ska limna i borjan av ett anstillningsforhallande. Overvigandena finns i
avsnitt 5.1.

Av forsta stycket framgar liksom tidigare att en arbetsgivare ar skyldig
att lamna skriftlig information till en arbetstagare om alla villkor som ar
av visentlig betydelse for anstdllningsforhallandet. Bestdimmelsen
forenklas genom att bl.a. ordet anstéllningsavtalet tas bort. Skyldigheten
att lamna information giller till skillnad mot tidigare &ven
anstéllningsforhéllanden som é&r kortare én tre veckor. Skyldigheten att

Prop. 2021/22:151

187



Prop. 2021/22:151

188

lamna information om alla villkor som ar av visentlig betydelse for
anstdllningsforhéllandet innebér att det finns en skyldighet att informera
om villkor som i det enskilda fallet dr av vésentlig betydelse d&ven om de
inte finns med i upprikningen i andra stycket.

I kravet pa skriftlighet ligger att informationen ska vara tillgdnglig for
arbetstagaren dver tid. En arbetsgivare som ldmnar skriftlig information i
elektronisk form maste sjilv gora bedomningar med beaktande av den
rddande teknikutvecklingen och vad han eller hon vet om arbetstagarens
mdjlighet att ta emot information elektroniskt utifran att informationen ska
finnas tillginglig for arbetstagaren 6ver tid. Det kan vara lampligt att
arbetsgivaren sparar bevis pd Oversindandet eller mottagandet av
information som har ldmnats skriftligen i elektronisk form.

1 andra stycket finns en upprakning av vad den visentliga informationen
atminstone ska innehalla.

Av punkt 1 framgar nu att om ingen fast eller huvudsaklig arbetsplats
finns ska anges att arbetet ska utforas pa olika platser eller att arbetstagaren
sjdlv far bestimma sin arbetsplats. Med detta avses inte att arbetsgivaren
ska upplysa om vilken ratt arbetstagaren har att arbeta hemifrén utan
informationen ska klargéra om en arbetstagare férvantas tillhandahalla sin
egen arbetsplats.

Informationsbestimmelsen 1 punkt 3 motsvarar 1 huvudsak
bestimmelsen som tidigare fanns i punkten. Dock framgér av sista
meningen att utdver provotidens ldngd ska information l&mnas om
eventuella villkor for provanstéllningen.

Informationsskyldigheten i punkt 4 motsvaras i huvudsak av vad som
tidigare foljde av punkten. Bestimmelsen kompletteras dock sé att det nu
framgar att 16neférmaner ska anges separat och att det ska framga pa vilket
sitt I6nen ska betalas ut.

Informationsbestaimmelsen i punkt 5 motsvarar den som tidigare fanns i
punkten i den del som avser ldngden pa arbetstagarens normala arbetsdag
eller arbetsvecka. Som for Ovriga informationsbestimmelser ska
bestimmelsen tillimpas pa anstéllningsforhallanden oavsett lingd, ocksa
pa de som &r mycket korta. Det far d& anges vad som ar normal ldngd pa
en arbetsdag eller arbetsvecka for den anstillningen. Genom att ange den
normala ldngden pa en arbetstagares arbetsdag eller arbetsvecka framgar i
de flesta fall anstillningens arbetstidsmatt. Arbetsgivare far for de
arbetstagare som ér fria att lagga upp sitt arbete ange langden pa en normal
arbetsdag eller arbetsvecka pa ett sdtt som passar for dessa arbetstagare. 1
punkten finns en ny informationsbestimmelse som ska tillimpas i de
undantagsfall da det inte gar att faststdlla lingden pa en arbetstagares
normala arbetsdag eller arbetsvecka pd grund av hur arbetsgivaren
forlagger arbetstiden. Den nya bestdmmelsen syftar till att klargora
arbetstidsmattet i dessa situationer. Om det inte gér att faststélla langden
pa en arbetstagares normala arbetsdag eller arbetsvecka pa grund av hur
arbetsgivaren forldgger arbetstiden ska information limnas om
anstdllningens arbetstidsmétt pa annat sdtt. Med arbetstidsmatt avses
omfattningen av anstédllningens ordinarie arbetstid och jourtid men inte
overtid eller mertid. Med 6vertid och mertid forstas sddan arbetstid som
overstiger ordinarie arbetstid for heltidsanstélld respektive deltidsanstalld.

Hur arbetstidsmattet ska anges nér det inte foljer av langden pé
arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka ldmnas till



arbetsgivaren att bestimma. Det kan exempelvis ske genom att ange ett
visst antal timmar per dag, vecka eller manad eller en viss andel av en
angiven heltid.

Punkt 6 innehaller nya bestimmelser om att information, i
forekommande fall, ska 1dmnas om vad som ska gélla for dvertids- eller
mertidsarbete och ersdttning for sadant arbete. Skyldigheten avser
information om vad som géller om 6vertid eller mertid enligt tillimplig
forfattning, kollektivavtal eller ett enskilt anstéllningsavtal.

I punkt 7 finns en ny bestimmelse om att information ska limnas om
minsta tidsfrist for besked om forlaggning av den ordinarie arbetstiden och
jourtiden. Informationen kan i denna del inkludera en hénvisning till
bestimmelser sdsom 12 § arbetstidslagen (1982:673) eller till mot-
svarande bestaimmelser i kollektivavtal. For att bestimmelsen om minsta
tidsfrist ska fylla sitt syfte méste en arbetstagare kénna till sitt forsta
schema. Som ett exempel pa fall da besked enligt 12 § inte kan ldmnas tva
veckor i forvdg anges i forarbetena till den bestdmmelsen att en
arbetstagare inte ska behdva invéinta tvaveckorsfristen for att tilltrdda en
anstdllning (prop. 1981/82:154 s. 33 och 71). P4 samma sitt innefattar
informationsbestimmelsen en skyldighet att lamna besked till en
nyanstilld om det forsta schema eller grundschema som ska gilla.
Informationsskyldigheten avser forliggning av sddan arbetstid som ska
vara planerad enligt arbetstidslagen, dvs. ordinarie arbetstid och jourtid.
Den avser inte overtid och mertid. Vid genomforandet av arbets-
villkorsdirektivet tolkas begreppet arbetstid pd samma sitt som enligt
Europaparlamentets och radets direktiv 2003/88/EG om arbetstidens
forldggning i vissa avseenden (arbetstidsdirektivet) sé att det direktivets
skyddsbestammelser om exempelvis dygns- och veckovila liksom hogsta
sammanlagda arbetstid kan respekteras. Beredskap kan bedomas vara ett
villkor av visentlig betydelse i ett anstéllningsforhallande pa sé sétt att
information om beredskap ska lamnas enligt paragrafens forsta stycke.

Punkten innehéller en ny bestimmelse om att en arbetsgivare i
forekommande fall ska ldmna information om att forldggningen av den
ordinarie arbetstiden och jourtiden kommer att variera mellan olika
klockslag och dagar. Som utgangspunkt for vad som avses hirmed kan
arbetsgivaren gora en bedomning av om arbetsgivaren regelmaissigt kan fa
lamna besked om den ordinarie arbetstidens och jourtidens forlaggning
senare dn tva veckor med hdnsyn till verksamhetens art enligt 12 §
arbetstidslagen (se prop. 1981/82:154 s. 31 f. och 71).

Punkten innehéller vidare en ny bestimmelse om att ldmna information
om regler for skiftbyte. Varken arbetstidsdirektivet eller svensk ritt
innehaller ndgon definition av skiftbyte, men termen har anvénts for att
ange tidpunkten for avlosning mellan tva skift. Utifran ordalydelsen kan
bestimmelsen dven anses ta sikte pa andra situationer, exempelvis om det
regleras i kollektivavtal under vilka forutsittningar en arbetstagare far byta
skift med annan arbetstagare, vilka bestimmelser en arbetsgivare ska folja
nér han eller hon dnskar dndra vilket skift en arbetstagare ska arbeta eller
tiderna for de skift som tillimpas. Byten mellan exempelvis dag- och
nattskift och é&ndringar av skift kan vara siadant som omfattas av
forhandlingsskyldighet enligt lagen (1976:580) om medbestdmmande i
arbetslivet och information kan dérfor dven behdva lamnas om vad som
kréavs enligt den lagen.

Prop. 2021/22:151

189



Prop. 2021/22:151

190

I punkt 8 infors en skyldighet att lamna information om kundforetagens
namn och adress till arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag.

I punkt 9 infors en skyldighet att i forekommande fall lamna uppgift om
ratt till utbildning som tillhandahélls av arbetsgivaren. Informations-
skyldigheten &r beroende av vad arbetsgivaren under en anstéllnings forsta
ménad vet om vilken utbildning som arbetstagaren kommer att ha rétt till.
Tillkommer senare uppgifter om rétt till utbildning blir arbetsgivaren
skyldig att lamna information om det i enlighet med 6 e §.

Informationsbestimmelsen i punkt 10 motsvarar den som tidigare fanns
i punkt 5 nir det géller lingden pa arbetstagarens betalda semester.

Av punkt 11 framgar skyldighet att limna information om de
bestimmelser som arbetsgivaren och arbetstagaren ska folja nar ndgon av
dem vill avsluta anstillningsforhéllandet. Informationsskyldigheten kan
komma att omfatta bl.a. eventuella krav pé att ldmna besked eller
information i samband med att en anstéllning avslutas, pa skriftlighet vid
sadana besked eller sddan information, vad som eventuellt ska framgé av
ett besked om att en anstillning avslutas och, i forekommande fall, hur
sddana besked ska ldmnas samt arbetsgivarens skyldighet att varsla eller
forhandla med arbetstagarorganisation fore beslut om att avsluta
anstéllningen. For att arbetstagare ska kunna tillvarata sina rattigheter i
samband med en uppsédgnings- eller avskedssituation ska typiskt sett &ven
ingd information om bestimmelser om tvister om giltighet av
uppsdgningar eller avskedande och om preskription. Informations-
skyldigheten avser i tillimpliga fall bestimmelser i annan forfattning om
vad som géller nér arbetsgivaren eller arbetstagaren avslutar anstéllnings-
forhallandet, vilket kan vara fallet enligt lagen (1994:260) om offentlig
anstdllning. Vilken information som ska ldmnas maste bedomas utifrén
vad som &r lampligt i det enskilda fallet. Exempelvis finns det vid korta
anstillningar eller annars anstillningar fran vilka det inte i praktiken kan
bli aktuellt med en uppsdgning mdjlighet att hélla informationen kort
utifrdn vad som bedoms relevant for att en arbetstagare ska kunna tillvarata
sina réttigheter. Hur det ska g4 till nér en arbetstagare vill sdga upp sig
eller nir han eller hon blir uppsagd eller avskedad regleras ofta i
kollektivavtal. Informationsskyldigheten omfattar da dessa krav.
Detsamma géller om det finns ndrmare reglering om detta i enskilda
anstéllningsavtal.

Enligt punkt 12 ska information ldmnas om att arbetsgivaravgifter
betalas till staten samt om det skydd for social trygghet som tillhandahalls
av arbetsgivaren. Bestimmelsen dr ny. Den innebdr att information ska
lamnas om skyldigheten for arbetsgivaren att betala arbetsgivaravgift
enligt socialavgiftslagen (2000:980). Information ska dven ldmnas om det
skydd avseende social trygghet som arbetsgivaren tillhandahaller. I
begreppet social trygghet innefattas socialforsdkringen, arbetsldshets-
forsékringen samt hélso- och sjukvarden. En arbetsgivare dr dock endast
skyldig att informera om social trygghet i den man arbetsgivaren
tillhandahaller detta skydd. Bestimmelsen medfor t.ex. en skyldighet att
lamna information om de kollektivavtalsbaserade forméaner som en
arbetstagare kan ha ritt till, vilket exempelvis kan gilla tjédnstepension.
Den innebédr dven att information ska lamnas om skyldigheten att betala
sjuklon enligt lagen (1991:1047) om sjuklon.



Informationsskyldigheten géller dven andra situationer sdsom nér en
arbetsgivare viljer att tillhandahélla en arbetstagare en privat sjuk-
forsdkring utan att det foljer av ett kollektivavtal.

Informationsbestdmmelsen i punkt 13 motsvarar den som tidigare fanns
i punkt 6.

1 tredje stycket finns en ny tidsgrans for nir information ska ldmnas. Den
anger att information enligt paragrafens forsta stycke och andra stycket 1—
7 ska lamnas sa snart som mojligt, dock senast den sjunde kalenderdagen
efter det att arbetstagaren har borjat arbeta. Vidare anges att information
enligt andra stycket 8 ska ldmnas sa snart informationen ar kénd.

Slutligen anges att for paragrafens ovriga informationsbestimmelser
géller att information ska ldmnas senast en ménad efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta. For en arbetsgivare som foredrar att limna
all information samlat vid ett tillfdlle finns det inget hinder mot att lamna
all information som krdvs enligt paragrafen senast den sjunde
kalenderdagen efter att arbetstagaren har borjat arbeta. Att sé sker kan
maénga ganger och sérskilt vid korta anstéllningar vara en lamplig 16sning
for bade arbetsgivare och arbetstagare.

Fjdrde stycket motsvaras delvis av vad som tidigare foljde av tredje
stycket. Mjligheten att hanvisa till lagar, forfattningar eller kollektivavtal
nidr det ar lampligt finns dock for flera situationer 4n tidigare.
Arbetsgivaren far genom hénvisning 1&dmna uppgift om bl.a. vad som ska
gélla for dvertids- eller mertidsarbete och, i forekommande fall, erséttning
for sddant arbete, regler for skiftbyte, rétt till utbildning som tillhandahélls
av arbetsgivaren, i forekommande fall, vilka bestimmelser arbetsgivaren
och arbetstagaren ska folja ndr nagon av dem vill avsluta anstillnings-
forhallandet, provotidens ldngd och villkor for provanstéllning och att
arbetsgivaravgifter betalas till staten samt uppgift om det skydd for social
trygghet som tillhandahalls av arbetsgivaren. Denna mdjlighet for en
arbetsgivare att hanvisa till forfattning eller kollektivavtal i syfte att
fullgdra sin informationsskyldighet kan utnyttjas pa olika sitt. Den kan
t.ex. fullgdras genom hinvisningar i personalhandbdcker om de aterger
forfattningar eller de kollektivavtal som ér tillimpliga pa arbetsplatsen.

I 6vrigt gors vissa sprakliga och redaktionella dndringar.

Avvikelser fran bestimmelsen far goras genom kollektivavtal enligt 2 §
fjarde stycket 1.

En arbetsgivare som bryter mot bestimmelsen kan bli skyldig att betala
skadestand enligt 38 §.

6d8§ Om en arbetstagare sdnds utomlands for att arbeta lingre dn fyra pd
varandra foljande veckor ska arbetsgivaren fore avresan ldmna skriftlig
information till arbetstagaren enligt 6 ¢ §, om det inte redan har skett.

Arbetsgivaren ska fore avresan dven ldmna skriftlig information som innehdller
atminstone foljande uppgifter:

1. vilket land eller vilka lidnder som arbetet ska utforas i och anstillningstiden
utomlands,

2. den valuta som 16nen ska betalas i,

3. de kontanterséttningar och naturaférméner som foljer av arbetet, och

4. om ersdttning for hemresa betalas ut och, om sa dr fallet, villkoren for
hemresa.

Vid utstationering enligt 23§ lagen (1999:678) om utstationering av
arbetstagare ska informationen dessutom innehdlla foljande uppgifier:
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1. den ersdttning och andra villkor som blir tillimpliga enligt 23 § lagen om
utstationering av arbetstagare,

2. ytterligare ersdttning som hér ihop med utstationeringen och regler om
ersdttning for utgifter for resa, kost och logi, i forekommande fall, och

3. en ldnk till virdlandets officiella nationella webbplats i enlighet med artikel
5.2 i Europaparlamentets och rddets direktiv 2014/67/EU av den 15 maj 2014 om
tilldmpning av direktiv 96/71/EG om utstationering av arbetstagare i samband
med tillhandahdllande av tjdnster och om dndring av forordning (EU) nr
1024/2012 om administrativt samarbete genom informationssystemet for den inre
marknaden (IMI-férordningen), i den ursprungliga lydelsen.

De uppgifter som avses i andra stycket 2 och tredje stycket 1 far, om det dr
lampligt, ldmnas i form av hdnvisningar till bestdmmelser i lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa frdgor.

Paragrafen genomfor artiklarna 3 och 7 1 arbetsvillkorsdirektivet. I
paragrafen finns bestimmelser om information till arbetstagare som sands
utomlands for att arbeta. Overvigandena finns i avsnitt 6.1.

Av forsta stycket framgar att paragrafen tar sikte pa det fallet att en
arbetstagare sinds utomlands for att arbeta for lingre tid &n fyra pa
varandra f6ljande veckor. En arbetsgivare ska till en sddan arbetstagare
skriftligen fore avresan ldmna information enligt 6 ¢ §, om det inte redan
har skett. Nér det géller kravet pa skriftlighet hdnvisas till kommentaren
till 6 ¢ §.

Enligt andra stycket ska arbetsgivaren fore avresan dven lamna skriftlig
information som &tminstone innehéller de uppgifter som anges i punkterna
1-4.

Punkterna 1-4 dverensstimmer i stort sett med vad som har géllt sedan
tidigare. Vissa tilldgg gors dock. I punkt I tillkommer att arbetstagaren ska
informeras om vilket land eller vilka ldnder som arbetet ska utforas i.
Liksom tidigare ska information &ven ges om anstéllningstiden utomlands.
I punkt 2 gors sprékliga justeringar som inte innebér ndgon dndring i sak.
I punkt 3 byts “utstationeringen” ut mot arbetet”. Vidare har i
foreckommande fall” tagits bort till f6ljd av Lagrddets synpunkt.
Justeringarna innebér inte nagon dndring i sak. I punkt 4 anges villkoren
for hemresa. 1 punkten tillkommer att arbetsgivaren ska informera om
huruvida ersdttning for hemresan betalas ut. Om sa ar fallet ska
arbetsgivaren informera om villkoren for arbetstagarens hemresa.

Av tredje stycket framgér vad som giller vid utstationering enligt 23 §
lagen (1999:678) om utstationering av arbetstagare, forkortad ut-
stationeringslagen. Informationen till arbetstagaren ska da dessutom
innehélla de uppgifter som anges i punkterna 1-3. Bestdmmelsen avser
skyldigheter for en arbetsgivare med site eller hemvist i Sverige vid
utstationering av arbetstagare till ett annat land inom Europeiska
ekonomiska samarbetsomradet (EES) eller Schweiz. Enligt punkt I ska
information ldmnas om de erséttningar och andra villkor som blir
tillimpliga enligt 23 § utstationeringslagen. Fore &dndringen angavs det i
punkt 5 att arbetsgivaren i forekommande fall ska 1dmna information om
de villkor som blir tillaimpliga. Genom éndringen tydliggdrs att det géller
ersittningar och andra villkor. Detta innebéar ingen &ndring i sak. Av 23 §
utstationeringslagen foljer att en arbetsgivare med hemvist eller site i
Sverige som utstationerar en arbetstagare till ett annat land inom EES eller
Schweiz ska tillimpa de nationella bestimmelser varigenom det landet har
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december 1996 om utstationering av arbetstagare i samband med
tillhandahallande av tjénster (utstationeringsdirektivet), i lydelsen enligt
Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2018/957. Det foljer dven av
den bestdmmelsen att en arbetsgivare med hemvist eller site i Sverige i
vissa fall ska tillimpa sddana bestimmelser i ett annat land, trots att
arbetsgivaren inte sjdlv utstationerar arbetstagare ddr. Det géller om
arbetsgivaren hyr ut eller pd annat sétt stiller en arbetstagare till
forfogande till ett anvindarforetag som sénder arbetstagaren till ett annat
land inom EES eller Schweiz, och vissa andra forutséttningar som anges i
23 § utstationeringslagen ar uppfyllda. Om dessa forutséttningar &r
uppfyllda omfattas arbetstagaren av 23 § utstationeringslagen och
arbetsgivaren ska dven i dessa fall ldmna information enligt punkten.
Arbetsgivaren maste alltsa enligt punkt 1 ta reda pa vilka ersittningar och
andra villkor som blir tillimpliga enligt 23 § utstationeringslagen och
informera arbetstagaren om dem.

Enligt punkt 2 ska arbetsgivaren i forekommande fall informera om
ytterligare erséttning som hor ihop med utstationeringen. Vidare ska
arbetsgivaren i forekommande fall informera om regler om erséttning for
utgifter for resa, kost och logi. Det senare avser utgifter utdver vad som
kréavs enligt bestimmelser i vardlandet enligt artikel 3.1 i utstationerings-
direktivet. Det giller ersittning for t.ex. resa till och fran virdlandet. Sddan
ersittning kan utga enligt t.ex. regler i ett svenskt kollektivavtal eller enligt
det enskilda anstéllningsavtalet.

Enligt punkt 3 ska arbetsgivaren ldmna information till arbetstagaren om
en lank till vdrdlandets officiella nationella webbplats i enlighet med
artikel 5.2 i Europaparlamentets och radets direktiv 2014/67/EU av den
15 maj 2014 om tillimpning av direktiv 96/71/EG om utstationering av
arbetstagare i samband med tillhandahallande av tjénster och om andring
av forordning (EU) nr 1024/2012 om administrativt samarbete genom
informationssystemet for den inre marknaden (IMI-forordningen)
(tillimpningsdirektivet).

Av fjdrde stycket framgér att vissa uppgifter, om det ar lampligt, far
lamnas genom att arbetsgivaren hinvisar till de bestimmelser i lagar,
andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar de fragorna. Det giller
uppgifter om den valuta som 16nen ska betalas i och uppgifter om den
ersittning och andra villkor som blir tillimpliga enligt 23 §
utstationeringslagen. Nér det géller den sistndmnda bestimmelsen ar det
nytt att informationen far ldmnas genom hénvisningar. Kravet att
hénvisningarna ska goras till specifika bestimmelser dr ocksé nytt.

1 6vrigt gors vissa sprakliga och redaktionella dndringar.

Avvikelser fran bestimmelsen far goras genom kollektivavtal enligt 2 §
fjarde stycket 1. En arbetsgivare som bryter mot bestimmelsen kan bli
skyldig att betala skadestand enligt 38 §.

6e§ Om forutsittningarna for anstdllningen dndras genom ett beslut av
arbetsgivaren eller genom en &verenskommelse mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren och dndringen géller ndgon av de uppgifter som arbetsgivaren har
informerat om, eller skulle ha informerat om, ska arbetsgivaren ldmna skriftlig
information om &ndringen sa snart som mdjligt, dock senast den dag dd dndringen
ska borja tillimpas.
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Andringen genomfor artiklarna 3 och 6 i arbetsvillkorsdirektivet.
Paragrafen anger nér arbetsgivaren ska limna information om &ndringar i
anstéllningsforhallandet om séddana dndringar sker genom ett beslut av
arbetsgivaren eller genom en 6verenskommelse mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren. Overviigandena finns i avsnitt 7.1.

Andringen innebir att tidsfristen for nir arbetsgivaren ska limna
information om fordndringar &ndras sa att det ska ske snarast mdjligt och
senast den dag da dndringen ska borja tillimpas. Liksom tidigare finns
ingen skyldighet att ldmna information om forédndringar som enbart
aterspeglar en dndring av de lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal
som det kan hinvisas till enligt 6 ¢ § fjarde stycket och 6 d § fjarde stycket.
Nar det géller kravet pé skriftlighet hinvisas till kommentaren till 6 c §.

I 6vrigt gors vissa sprakliga och redaktionella &dndringar.

6h§ Om en arbetstagare med tidsbegrinsad anstdillning begdr en annan
anstdllningsform eller en hogre sysselsdttningsgrad, eller om en arbetstagare som
dr anstdlld tills vidare begdir en hogre sysselsdttningsgrad, ska arbetsgivaren
ldmna ett skriftligt svar till arbetstagaren inom en mdnad efter begdran. I det
skriftliga svaret ska skdlen for arbetsgivarens stillningstagande anges.

En forutsdtining for att arbetstagaren ska ha rdtt till ett skrifiligt svar dr att han
eller hon ndr begdran gors har varit anstdlld hos arbetsgivaren i sammanlagt
minst sex mdnader och inte dr provanstdlld.

Om arbetstagaren gor en ny begdran inom tolv mdnader fran den senaste
begdran dr arbetsgivaren inte skyldig att limna ett skrifiligt svar, under
forutsdttning att den senaste begdran gav rdtt till ett skrifiligt svar enligt andra
stycket.

Paragrafen dr ny och genomfor artikel 12 i arbetsvillkorsdirektivet. Av
paragrafen fOljer att en arbetsgivare &r skyldig att under vissa
forutsittningar lamna ett skriftligt svar om en arbetstagare begér en annan
anstillningsform eller en hogre sysselsittningsgrad. Overvigandena finns
i avsnitt 12.1.

Av forsta stycket framgar inledningsvis att en arbetsgivare ska lamna ett
skriftligt svar till en arbetstagare med tidsbegransad anstéllning som begéir
en annan anstdllningsform eller en hogre sysselsittningsgrad. Det géller
alla arbetstagare med tidsbegrinsad anstillning, oavsett om anstillningen
ar tidsbegrinsad enligt denna lag eller ett kollektivavtal. Det géller ocksé
arbetstagare som &r anstéllda med stdd av en speciallag dér denna lag ar
tillamplig 1 vissa delar, t.ex. skollagen (2010:800) och lagen (2012:332)
om vissa forsvarsmaktsanstédllningar. Arbetsgivaren har en skyldighet att
lamna ett skriftligt svar nir arbetstagaren begér en annan anstéllningsform,
antingen en annan tidsbegrénsad anstillning eller en tillsvidareanstéllning.
Arbetsgivaren dr ocksd skyldig att ldmna ett skriftligt svar om arbets-
tagaren begir en hogre sysselséttningsgrad. Det kan antingen vara sa att
arbetstagaren begir en annan anstéllningsform eller en hogre
sysselsittningsgrad eller att arbetstagaren begér en annan anstéllningsform
i kombination med en hogre sysselsittningsgrad. Vidare 4r en arbetsgivare
skyldig att lamna ett skriftligt svar om en arbetstagare som &r anstlld tills
vidare begdr en hogre sysselsdttningsgrad. En tillsvidareanstilld
arbetstagare som har en deltidsanstéllning kan saledes begéra en hogre
sysselséttningsgrad och fa ett skriftligt svar om forutsittningarna i 6vrigt



ar uppfyllda. Skyldigheten for en arbetsgivare att lamna ett skriftligt svar
efter en begiran om en hogre sysselséttningsgrad blir endast aktuell nér en
begiran avser hogst heltid.

Vidare framgéar att arbetsgivaren ska ldmna ett skriftligt svar inom en
ménad efter en sddan begdran och att skdlen for arbetsgivarens
stillningstagande ska anges 1 det skriftliga svaret. Det innebdr att
arbetsgivaren maste ge ndgon form av forklaring. En del av ett svar skulle
t.ex. kunna vara att en annan arbetstagare har anmélt foretradesrétt till en
anstéllning med hogre sysselsidttningsgrad enligt 25 a § eller enligt en
bestimmelse i ett kollektivavtal. Om den anstéllning som arbetstagaren
begédr ska annonseras ut och tillséttas efter ett urvalsforfarande bland de
som soker anstédllningen, kan skélen for stillningstagandet vara en
upplysning om det. Arbetstagaren ska kunna fé ett svar oavsett om den
anstdllning som begérs finns tillgénglig eller inte. Om arbetsgivaren inte
har en vakans av det slag som arbetstagaren begir, t.ex. en tills-
vidareanstillning, kan det ldmpligen anges som skal.

Det krévs inte att arbetstagarens begédran ar skriftlig, men ofta kan det
av bevisskil vara praktiskt for arbetstagaren att géra begédran i skriftlig
form.

Av andra stycket framgér att en forutsittning for rétt till ett skriftligt svar
enligt forsta stycket ar att arbetstagaren har varit anstélld hos arbetsgivaren
i sammanlagt minst sex manader. Det &r forhéllandena nir begiran gors
som dr avgdrande. Vid berdkningen av sexmdanaderstiden ar det
anstéllningstiden som ar avgoérande. Det kridvs inte att anstdllningstiden
har varit sammanhidngande. Arbetstagaren fér tillgodordkna sig dven
anstdllningstid hos en annan arbetsgivare, om det kan ske med stod av 3 §.

Ritten till ett skriftligt svar géller inte en arbetstagare som &r
provanstilld, vare sig det dr en provanstéllning enligt 6 § eller enligt en
bestammelse i ett kollektivavtal. En provanstillning enligt 6 § far avslutas
av arbetstagaren eller arbetsgivaren genom att ett besked ldmnas till
motparten senast vid provotidens utgang. Detta paverkas inte av den nya
bestimmelsen. Om en arbetsgivare avslutar en provanstillning vid
provotidens utgang, har arbetsgivaren alltsd inte ndgon skyldighet att
lamna ett skriftligt svar pa en begéran om en annan anstillningsform eller
en hogre sysselséttningsgrad.

Tredje stycket tar sikte pa upprepade ansdkningar fran en och samma
arbetstagare. En arbetsgivare &r inte skyldig att ldmna ett skriftligt svar om
en arbetstagare gor en ny begéran inom tolv ménader fran den senaste
begéiran, under forutsittning att den senaste begidran gav ritt till ett
skriftligt svar enligt andra stycket. Det géller oavsett om den forsta begéran
avser bade en annan anstéllningsform och en hdgre sysselsittningsgrad
eller endast en annan anstillningsform eller en hogre sysselséttningsgrad.
Endast anstdllningstid ska rdknas med vid berdkning av tolv-
maénaderstiden. Stycket har utformats med beaktande av Lagrddets
synpunkter.

Om en arbetsgivare inte uppfyller skyldigheten enligt bestimmelsen kan
det leda till skadestandsskyldighet enligt 38 §.

Enligt 2 § fjarde stycket 5 far avvikelser goras fran paragrafen genom
ett kollektivavtal som har slutits eller godkédnts av en central
arbetstagarorganisation, under forutsittning att avtalet respekterar det
overgripande skyddet for arbetstagare som avses i direktivet.
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Annan _anstillning

6i§ En arbetsgivare far inte forbjuda en arbetstagare att under anstdllningen
ha en anstdllning hos en annan arbetsgivare.

Férsta stycket gdller dock inte om den andra anstdillningen

1. dr arbetshindrande,

2. konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet pd ett sdtt som kan orsaka skada,
eller

3. pd ndagot annat sdtt kan skada arbetsgivarens verksamhet.

En arbetsgivare fdar inte missgynna en arbetstagare pd grund av att
arbetstagaren under anstdillningen har en anstdllning hos en annan arbetsgivare.

Paragrafen, liksom rubriken fore paragrafen, dr ny. Paragrafen innehaller
bestimmelser om anstéllning hos en annan arbetsgivare och genomfor
artikel 9 i arbetsvillkorsdirektivet. Overviigandena finns i avsnitt 9.1.

Av forsta stycket framgér att utgdngspunkten ir att en arbetsgivare inte
far forbjuda en arbetstagare att ha en anstéllning hos en annan arbetsgivare
pa sin fritid. Bestimmelsen tar sikte bade pa forbud i avtal mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren och ensidiga férbud av arbetsgivaren mot
en anstéllning hos en annan arbetsgivare som arbetstagaren har eller avser
att ata sig. Forbudet géller alla arbetsgivare, dvs. inte enbart den som ska
anses som huvudarbetsgivare eller liknande, nér en arbetstagare har flera
arbetsgivare.

Enligt andra stycket géller forsta stycket inte under vissa forutsittningar.
Det innebdr att en arbetsgivare under vissa omsténdigheter far forbjuda en
arbetstagare att under anstillningen ha en annan anstéllning. Punkt 1
innebdr att en arbetsgivare far forbjuda en arbetstagare att ha en anstéllning
som &r arbetshindrande. Med arbetshindrande avses att anstéllningen &r s
omfattande eller pagéir pa sddana tider eller pd ndgot annat sitt gor att
arbetstagaren inte kan utfora sitt arbete pa ett fullgott sétt.

Punkt 2 innebdr att en arbetsgivare far forbjuda en arbetstagare att ha en
anstéllning som konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet pa ett sétt
som kan orsaka skada. Vad som ska anses som skada far bedémas fran fall
till fall. Redan en risk for skada ska kunna beaktas. Risken ska dock vara
konkret och bedomningen av om det foreligger en risk ska goras objektivt.
Det riacker saledes inte med att arbetsgivaren uppfattar att det foreligger en
risk, utan risken maste i typiska fall kunna sigas leda till en skada for
arbetsgivarens verksamhet. Tidigare réttspraxis om konkurrerande
verksamhet under anstéllningen kan ge en viss véigledning nér det géller
kravet pa skada. Arbetstagarens stillning hos arbetsgivaren ar av stor
betydelse vid bedomningen. Hogre krav stélls pa arbetstagare med en hog
stillning. Daremot kan det ofta anses tilldtet att en arbetstagare med lagre
stillning som inte har mojlighet att t.ex. avsloja foretagshemligheter
arbetar for flera foretag i samma bransch. Det bor t.ex. for ndgon som
arbetar deltid pa ett café vara tillatet att arbeta dven pa andra caféer. Aven
t.ex. typen av verksamhet som arbetsgivaren bedriver och vad den andra
anstéllningen gar ut pa &r av betydelse vid bedomningen.

Enligt punkt 3 far en arbetsgivare forbjuda en arbetstagare att ha en
annan anstéllning om anstillningen pa nagot annat sitt kan skada arbets-
givarens verksamhet. Det far bedomas fran fall till fall om den andra
anstillningen kan skada arbetsgivaren. Aven hir ska redan en risk for
skada kunna beaktas. Med skada avses t.ex. en annan anstéllning som &r



fortroendeskadlig, dvs. som skadar arbetsgivarens anseende -eller
fortroendet for arbetsgivaren eller arbetstagaren. Aven andra typer av
skador ska kunna beaktas. Bade ekonomiska och ideella skador omfattas.

Det far overldmnas till rattstillimpningen att dra upp de nédrmare
granserna for ndr arbetsgivaren enligt nimnda punkter far forbjuda en
arbetstagare att ha en annan anstéllning. Réttspraxis frdn Arbetsdomstolen
om uppséigning och avskedande pé grund av att en arbetstagare har dgnat
sig at konkurrerande verksamhet eller pd nagot annat sitt brutit mot
lojalitetsplikten kan ge viss ledning. Det ska goras en helhetsbeddmning
ddr man bl.a. tar hinsyn till typen av verksamhet, arbetstagarens
arbetsuppgifter och arbetstagarens stdllning hos arbetsgivaren. Utrymmet
for att forbjuda en arbetstagare att ha en annan anstillning ar stérre om
arbetstagaren har en hog befattning &n en 14g befattning hos arbetsgivaren.
Sarskilt nér det géller hogre chefer kan det vara rimligt att tillata avtal om
att arbetstagaren inte ska ha ndgon annan anstéllning.

Vid bedémningen kan hinsyn tas till de kollektivavtalsbestimmelser
som finns i den aktuella branschen om forbud mot bisyssla.

Paragrafen innebér ingen begriansning av arbetsgivarens mojlighet att
kréva att arbetstagaren lamnar information till arbetsgivaren om sina andra
anstéllningar eller samrader med arbetsgivaren i sddana fall.

Paragrafen géller forbud mot annan anstillning under en pagaende
anstéllning. Den avser alltsé inte det fallet att en arbetstagare har en annan
anstéllning efter att den forsta anstidllningen upphort. Giltigheten av ett
forbud mot annan anstillning efter att anstéllningen upphort, en s.k.
konkurrensklausul, far i stillet liksom i dag bedomas utifran 38 § lagen
(1915:218) om avtal och andra rittshandlingar pad formogenhetsrittens
omréade eller kollektivavtal om konkurrensklausuler.

En arbetsgivare far enligt tredje stycket inte missgynna en arbetstagare
pa grund av att arbetstagaren har en anstéllning hos en annan arbetsgivare.

Med missgynnande avses samma typ av atgarder som omfattas av
forbudet mot missgynnande i 1 kap. 4 § diskrimineringslagen (2008:567)
och 16 § fordldraledighetslagen (1995:584). Med missgynnande avses en
behandling som kan sigas medfora en skada eller nackdel for arbets-
tagaren. Det som typiskt sett dr forenat med faktisk forlust, obehag eller
liknande &r ett missgynnande. Att gd miste om en anstillning eller
befordran, att omplaceras eller att g miste om Ionedkningar &r nagra
exempel. En missgynnande behandling kan besta i bade aktivt handlande
och underlétenhet att handla (prop. 2007/08:95 s. 486 f.). Generellt giller
att forbudet tar sikte pd mer dn bagatellartade skillnader i behandling
(prop. 2005/06:185 s. 122).

Det krévs dven ett orsakssamband mellan missgynnandet och det faktum
att arbetstagaren har en anstéllning hos en annan arbetsgivare. Lagen ger
endast skydd mot missgynnande pa grund av att arbetstagaren har en sddan
anstéllning.

Forbudet innebér inte nagon begrénsning i arbetsgivarens mojlighet att
vidta atgérder mot arbetstagaren pa andra grunder. Exempelvis kan det
vara s att en arbetstagare ofta kommer for sent till arbetet eller pa andra
sétt inte fullgor sina arbetsuppgifter. Bestimmelsen ger inte arbetstagaren
nagot sarskilt skydd mot atgérder som arbetsgivaren vidtar pa grund av
sadana forhallanden. Detta giller &ven om orsaken till arbetstagarens
beteende skulle vara att arbetstagaren har en annan anstéllning.
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Avvikelser fran bestimmelsen far géras genom kollektivavtal enligt 2 §
fjarde stycket 5. Det innebdr att de kollektivavtalsbestimmelser som finns
och som omfattar regler om bisyssla och liknande kan fortsétta att
tillimpas nér det géller annan anstéllning, forutsatt att det Gvergripande
skyddet for arbetstagare respekteras enligt arbetsvillkorsdirektivets artikel
14.

Om en arbetsgivare bryter mot bestimmelsen kan det leda till
skadestandsskyldighet enligt 38 §.

Bestdmmelserna om bisyssla i 7-7 d §§ lagen om offentlig anstéllning
géller ofoérdndrade inom sitt tillimpningsomréde, liksom bestimmelserna
om bisyssla i hogskolelagen (1992:1434) och hogskoleférordningen
(1993:100). Detsamma giller de andra forfattningar som fungerar som
sérskilda forbud mot bisysslor for vissa statstjdnsteman som blir aktuella i
den mén de omfattar anstillning hos en annan arbetsgivare.

Ikrafttridande- och 6vergingsbestimmelser

1. Denna lag trider i kraft den 29 juni 2022.

2. For anstdllningsavtal som har ingatts fore ikrafttridandet géller 6 c—6 e §§ i
den dldre lydelsen.

3. Om ett anstdllningsavtal har ingatts fore ikrafttrddandet ska arbetsgivaren
dock pa begdran av arbetstagaren limna kompletterande information enligt
bestimmelserna i 6 c—6 e §3 i den nya lydelsen.

Overvigandena finns i avsnitt 17.1.

Lagéindringarna trader enligt punkt I i kraft den 29 juni 2022.

Av punkt 2 framgér att 6 c—6 e §§ i den dldre lydelsen giller &ven i
fortsittningen for anstillningsavtal som har ingétts fore den 29 juni 2022.

Andringar av informationsbestimmelserna har gjorts tidigare och dven i
samband med de dndringarna infordes &vergingsbestimmelser. Over-
gangsbestimmelser finns sedan tidigare i SFS 2006:439 och SFS
2006:440. Vilka 6vergangsbestimmelser som ska tillimpas i det enskilda
fallet beror alltsa pa nar det aktuella anstéllningsavtalet ingicks.

Av punkt 3 framgér att arbetsgivaren pa begéran av arbetstagaren dock
ska ldmna kompletterande information enligt 6 c—6¢§§ i den nya
lydelsen. Detta giller oberoende av hur ldngt fore den 29 juni 2022 som
det aktuella anstdllningsavtalet har ingétts. Skyldigheten avser information
som inte har ldmnats vid anstillningens borjan.

19.2  Forslaget till lag om dndring i lagen (1970:943)
om arbetstid m.m. i husligt arbete

1a§ Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkdnts av en central
arbetstagarorganisation fdar det goras avvikelser fran 11 a—11 ¢ §§, under
Sforutsdttning att avtalet inte innebdr att mindre formdnliga regler ska tillimpas
for arbetstagarna dn som foljer av Europaparlamentets och rdadets direktiv (EU)
2019/1152 av den 20 juni 2019 om tydliga och forutsigbara arbetsvillkor i
Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen.

Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkdnts av en central
arbetstagarorganisation far det ocksd goras avvikelser fran 10, 11d och 11 e §s,
under forutsdttning att avtalet respekterar det 6vergripande skydd for arbetstagare



som avses i Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152, i den
ursprungliga lydelsen.

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

Paragrafen ar ny och genomfor artikel 14 i arbetsvillkorsdirektivet.
Paragrafen innehéller bestimmelser om avvikelser genom kollektivavtal
fran vissa av lagens bestimmelser. Overvigandena finns i avsnitt 14.3.

Enligt forsta stycket ar det tillatet att gora avvikelser fran
bestimmelsernai 11 a—11 ¢ §§ om information till arbetstagare genom ett
kollektivavtal som har slutits eller godkdnts av en central arbets-
tagarorganisation. En forutsittning &r dock att avtalet inte innebér att
mindre forménliga regler ska tillimpas for arbetstagarna 4n som foljer av
arbetsvillkorsdirektivet. Bestimmelsen innebér att regleringen dverens-
stimmer med motsvarande reglering i 2§ lagen (1982:80) om
anstéllningsskydd, forkortad anstillningsskyddslagen, dér det framgar att
avvikelser far goras fran informationsbestimmelserna i den lagen under
samma forutséttningar.

Enligt andra stycket far det goras avvikelser fran de nya bestimmelserna
i 10§ om besked om &ndring i arbetstidens forldggning, 11 d§ om
skyldighet att ldmna ett skriftligt svar efter en begiran om en annan
anstéllningsform eller en hogre sysselsittningsgrad och 11 e § om annan
anstéllning genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkénts av en
central arbetstagarorganisation. Kravet pé att kollektivavtalet ska ha slutits
eller godkints av en central arbetstagarorganisation &r &ven uppfyllt nér
det géller ett s.k. hangavtal, dvs. ett avtal mellan en arbetsgivare och en
arbetstagarorganisation genom vilket arbetsgivaren forbinder sig att
tillaimpa forbundsavtalet for branschen. En forutsittning for att fa gora
avvikelser &r att kollektivavtalet respekterar det 6vergripande skydd for
arbetstagare som avses 1 arbetsvillkorsdirektivet. En liknande
bestammelse infors i 2 § fjarde stycket 5 anstéllningsskyddslagen. Nér det
géller innebdrden i det dvergripande skyddet hénvisas till forfattnings-
kommentaren till den bestimmelsen.

Enligt tredje stycket far en arbetsgivare som &r bunden av ett
kollektivavtal under vissa forutséttningar tillimpa detta &ven pa en
arbetstagare som inte dr medlem av den avtalsslutande arbetstagar-
organisationen. Regleringen &r ett uttryck for grundsatsen att arbets-
villkoren bor vara enhetligt reglerade pa en arbetsplats.

10§ En arbetsgivare som anlitar en arbetstagare till arbete annat dn tillfilligt
ska minst tvd veckor i forvdg ldmna besked till arbetstagaren om dndringar i den
ordinarie arbetstidens forldggning. Ett sddant besked fir dock ldmnas kortare tid
i forvdg, om verksamhetens art eller hdndelser som inte har kunnat forutses ger
anledning till det.

Paragrafen &r ny och genomfor artikel 10.1 och 10.2 i arbets-
villkorsdirektivet. Overvigandena finns i avsnitt 10.2.

Den nya bestimmelsen innebér att en arbetsgivare som huvudregel ar
skyldig att 1dmna en arbetstagare besked om &ndringar i den ordinarie
arbetstidens forlaggning minst tva veckor i forvig. Kravet pa besked minst
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tva veckor i forvdg innefattar dven en skyldighet att lamna besked till en
nyanstdlld om det forsta schema eller grundschema som ska gélla.
Bestammelsen motsvarar i huvudsak bestdimmelsen i 12 § arbetstidslagen
(1982:673) om besked om dndringar i frdga om den ordinarie arbetstidens
och jourtidens forlaggning.

11a§ En arbetsgivare ska lamna skriftlig information till en arbetstagare om
alla villkor som é&r av vésentlig betydelse for anstillningsforhéllandet.

Informationen ska innehalla atminstone f6ljande uppgifter:

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

2. en kort specificering eller beskrivning av arbetstagarens arbetsuppgifter och
yrkesbendmning eller tjanstetitel,

3. om anstéllningen géller tills vidare eller for begransad tid samt

a) vid anstéllning tills vidare: de uppségningstider som géller,

b) vid anstillning for begrinsad tid: anstéillningens slutdag eller de
forutsittningar som géller for att anstédllningen ska upphdra och vilken form av
tidsbegransad anstédllning som anstéllningen avser,

4. begynnelselon och andra 16neformaner, som ska anges separat, och hur ofta
och pa vilket scitt 16nen ska betalas ut,

5. langden pa arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka eller, om detta
inte gdr att faststdlla pa grund av hur arbetsgivaren foridgger arbetstiden, uppgift
om anstdllningens arbetstidsmdtt pd annat sdtt,

6. vad som ska gidlla for dvertidsarbete och ersdttning for sadant arbete, i
forekommande fall,

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

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

b) regler for skifibyte,

8. uppgift om rdtt till utbildning som tillhandahdlls av arbetsgivaren, i
forekommande fall,

9. ldngden pa arbetstagarens betalda semester,

10. de bestdmmelser som arbetsgivaren och arbetstagaren ska folja nér ndgon
av dem vill avsluta anstdllningsforhallandet,

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

12. tillampligt kollektivavtal, i forekommande fall.

Information enligt forsta stycket och andra stycket 1-7 ska ldmnas sd snart som
maojligt, dock senast den sjunde kalenderdagen efter det att arbetstagaren har
baorjat arbeta. Information enligt andra stycket 8—12 ska ldmnas senast en manad
efter det att arbetstagaren har bérjat arbeta.

Vissa uppgifter fdr, om det dr ldmpligt, ldmnas i form av hinvisningar till lagar,
andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa frdagor. Det giller
uppgifterna i

1. andra stycket 3 a,

2. andra stycket 3 b i frdga om forutsdttningar for anstdllningens upphérande,

3. andra stycket 5 i fraga om uppgifter om ldngd pa en normal arbetsdag eller
arbetsvecka, och

4. andra stycket 4, 6, 7 b och 8—11.

Andringarna genomfor artiklarna 3-5 i arbetsvillkorsdirektivet. En
liknande bestimmelse finns i anstéllningsskyddslagen, jfr kommentaren
till 6 ¢ § 1 den lagen. Overvidgandena finns i avsnitt 5.2.



Andra stycket avviker dock i1 vissa avseenden frdn motsvarande
bestdmmelse i1 anstéllningsskyddslagen.

I punkt 3 tas skyldigheten att ldmna information om provanstillning
bort.

I lagen finns inte nagra regler om mertid och till skillnad frén
bestimmelsen i1 6 ¢ § anstéllningsskyddslagen finns dérfor inte i punkt 6
nagon skyldighet att upplysa om regler for mertid. Hér kan dock erinras
om att en arbetsgivare enligt paragrafen &r skyldig att ldmna information
om alla villkor av visentlig betydelse och att en arbetsgivare utifrdn en
bedomning i ett enskilt fall kan anses skyldig att informera om vad som
ska gilla for arbetstid som vid deltidsanstéllning 6verstiger arbetstagarens
ordinarie arbetstid enligt anstdllningsavtalet. Skyldigheten att l&mna
information om Overtidserséttning enligt punkten 6 skiljer sig fran
anstdllningsskyddslagens bestimmelse genom att i de fall arbetsgivaren
informerar om att overtidsarbete kan forekomma ar arbetsgivaren skyldig
att informera om arbetstagarens ratt till sérskild ersdttning for sadant
arbete, vilket enligt 7§, om parterna &r ense, ocksd kan avse
kompensationsledighet.

I punkt 7 finns en skyldighet att ldmna information om den minsta
tidsfristen for besked om den ordinarie arbetstidens forldggning. Vad som
géller i fraga om besked om schemaldggning kan framgd av den nya
bestammelsen i 10 § eller av motsvarande bestimmelser i kollektivavtal.

Enligt punkt 10 ska information ldmnas om vilka bestimmelser
arbetsgivaren och arbetstagaren ska folja nir de avslutar anstéllnings-
forhéllandet. Vad som sdgs i kommentaren till anstdllningsskyddslagens
motsvarande bestimmelse &dr endast delvis relevant for tillimpningen av
denna bestdmmelse. Det finns nir det géller arbetstagare som é&r anstéllda
enligt denna lag betydligt farre forfaranderegler for arbetsgivare och
arbetstagare om hur ett anstdllningsforhéllande ska avslutas jamfort med
vad som giller enligt anstillningsskyddslagen. Aven om informations-
skyldigheten enligt lagen dr mindre omfattande giller att forfaranderegler
i kollektivavtal eller enskilda anstdllningsavtal kan gora att information
maste ldmnas om uppgifter som inte framgar av lagen.

1 tredje stycket forsta meningen finns en ny tidsgréns for nér information
ska ldmnas. Den anger att information enligt paragrafens forsta stycke och
andra stycket 1-7 ska ldmnas sé snart som mojligt, dock senast den sjunde
kalenderdagen efter det att arbetstagaren har borjat arbeta. Styckets andra
mening anger att for paragrafens ovriga informationsbestimmelser giller
att information ska ldmnas senast en manad efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta. For en arbetsgivare som foredrar att 1dmna all information
samlat vid ett tillfille finns naturligtvis inget hinder mot att ldmna all
information som krévs enligt paragrafen senast den sjunde kalenderdagen
efter att arbetstagaren har borjat arbeta. Att sa sker kan manga ganger och
sarskilt vid korta anstdllningar vara en ldmplig 10sning for bade
arbetsgivare och arbetstagare.

Fjdrde stycket motsvaras delvis av vad som tidigare foljde av tredje
stycket. Mgjligheten att hdnvisa till lagar, forfattningar eller kollektivavtal
nidr det ar lampligt finns dock for flera situationer 4n tidigare.
Arbetsgivaren far genom hénvisning lamna uppgift om bl.a. vad som ska
gélla for overtidsarbete och, i forekommande fall, ersittning for sddant
arbete, regler for skiftbyte, rétt till utbildning som tillhandahalls av
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arbetsgivaren i forekommande fall, vilka bestimmelser arbetsgivaren och
arbetstagaren ska folja ndr nadgon av dem vill avsluta anstdllnings-
forhallandet, att arbetsgivaravgifter betalas till staten samt det skydd for
social trygghet som tillhandahalls av arbetsgivaren.

11b § Om en arbetstagare sinds utomlands for att arbeta lingre dn fyra pd
varandra foljande veckor ska arbetsgivaren fore avresan Ildmna skriftlig
information till arbetstagaren enligt 11 a §, om det inte redan har skett.

Arbetsgivaren ska fore avresan dven ldmna skriftlig information som innehdller
dtminstone foljande uppgifter:

1. vilket land eller vilka ldnder som arbetet ska utforas i och anstdillningstiden
utomlands,

2. den valuta som lonen ska betalas i,

3. de kontantersdttningar och naturaférmadner som foljer av arbetet, och

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

De uppgifter som avses i andra stycket 2 far, om det dr ldmpligt, ldmnas i form
av hdnvisningar till bestdmmelser i lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor.

Paragrafen dr ny och genomfor artikel 7.1, 7.3 och 7.4. I paragrafen finns
bestimmelser om information till arbetstagare som sénds utomlands for att
arbeta. Overvigandena finns i avsnitt 6.2.

Paragrafen innehdller inte nagra bestdmmelser om utstationerade
arbetstagare. I Ovrigt hénvisas till forfattningskommentaren till 6 d §
anstillningsskyddslagen i de delar som é&r relevanta.

Om arbetsgivaren bryter mot bestimmelsen kan det leda till
skadestandsskyldighet enligt 24 § forsta stycket.

11c¢§ Om forutsdttningarna for anstdllningen &ndras genom ett beslut av
arbetsgivaren eller genom en Overenskommelse mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren och dndringen géller ndgon av de uppgifter som arbetsgivaren har
informerat om, eller skulle ha informerat om, ska arbetsgivaren lamna skriftlig
information om &ndringen sd snart som majligt, dock senast den dag dd dndringen
ska borja tillimpas.

Paragrafen innehéller bestimmelser om att en arbetsgivare ska informera
en arbetstagare om &ndringar av fOrutsdttningarna for anstillningen.
Bestimmelsen motsvarar i huvudsak tidigare 11 b§ och genomfor
artiklarna 3 och 6 i arbetsvillkorsdirektivet. Overvigandena finns i avsnitt
7.2.

Tidpunkten for att informera om &ndrade forutséttningar justeras och
sadan information ska ldmnas s snart som mojligt dock senast den dag da
andringen ska borja tillimpas. Paragrafen motsvarar vad som géller enligt
6 e § anstéllningsskyddslagen, se kommentaren till den paragrafen.

11d§ Om en arbetstagare med tidsbegrdnsad anstillning begdr en annan
anstdllningsform eller en hogre sysselsdttningsgrad, eller om en arbetstagare som
dr anstdlld tills vidare begdr en hogre sysselsdtiningsgrad, ska arbetsgivaren
ldmna ett skriftligt svar till arbetstagaren inom en mdnad efter begdran. I det
skrifiliga svaret ska skélen for arbetsgivarens stillningstagande anges.



En forutsdttning for att arbetstagaren ska ha rtt till ett skriftligt svar dr att han
eller hon ndr begdran gors har varit anstdlld hos arbetsgivaren i sammanlagt
minst sex mdanader.

Om arbetstagaren gor en ny begdran inom tolv mdnader fran den senaste
begiran dr arbetsgivaren inte skyldig att ldmna ett skriftligt svar, under
forutsdttning att den senaste begdran gav rdtt till ett skrifiligt svar enligt andra
stycket.

Paragrafen ar ny och genomfor artikel 12 i arbetsvillkorsdirektivet.
Overvigandena finns i avsnitt 12.3.

Paragrafen innebér att en arbetsgivare under vissa forutséttningar ar
skyldig att lamna ett skriftligt svar till en arbetstagare som begér en annan
anstéllningsform eller en hogre sysselsattningsgrad. I det skriftliga svaret
ska skélen for arbetsgivarens stéillningstagande anges.

En motsvarande bestimmelse finns i 6 h § anstéllningsskyddslagen. Det
hinvisas till forfattningskommentaren till den paragrafen i de delar som &r
relevanta. Tredje stycket har utformats med beaktande av Lagrddets
synpunkt.

Den anstéllning som begérs ska vara en anstillning hos samma arbets-
givare.

Om arbetsgivaren bryter mot bestimmelsen kan det leda till
skadestandsskyldighet enligt 24 § forsta stycket.

11 e§ En arbetsgivare far inte forbjuda en arbetstagare att under anstdillningen
ha en anstdllning hos en annan arbetsgivare.

Férsta stycket gdller dock inte om den andra anstdllningen

1. ar arbetshindrande,

2. konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet pd ett sctt som kan orsaka skada,
eller

3. pd ndgot annat sdtt kan skada arbetsgivarens verksamhet.

En arbetsgivare fdar inte missgynna en arbetstagare pd grund av att
arbetstagaren under anstdillningen har en anstdllning hos en annan arbetsgivare.

Paragrafen dr ny och genomfor artikel 9 i arbetsvillkorsdirektivet.
Overvigandena finns i avsnitt 9.2.

Paragrafen innehéller bestimmelser om anstdllning hos en annan
arbetsgivare. En likalydande paragraf finns i anstéllningsskyddslagen,
61 §. Det hanvisas till forfattningskommentaren till den paragrafen i de
delar som ér relevanta.

Om arbetsgivaren bryter mot bestimmelsen kan det leda till
skadestandsskyldighet enligt 24 § forsta stycket.

15§ Arbetsmiljoverket utvar tillsyn dver att 2—4, 6, 9 och 10 §§ f6ljs. Da géller
i tillimpliga delar bestimmelserna i arbetstidslagen (1982:673) om tillsyn.
Undersokningar pa arbetsstéllen far dock goras endast pé begéran av en part eller
om det annars finns sérskild anledning.

Paragrafen innehéller bestimmelser om Arbetsmiljoverkets tillsyn enligt
lagen. Overviigandena finns i avsnitt 10.2.

I paragrafen laggs till en hinvisning till den nya bestimmelseni 10 § om
besked om schemaldggning. Arbetsmiljoverkets tillsyn ska d&ven omfatta
den bestimmelsen. Andra meningen har justerats sprakligt med beaktande
av Lagrddets forslag.
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Ikrafttridande- och évergangsbestimmelser

1. Denna lag trider i kraft den 29 juni 2022.

2. For anstdllningsavtal som har ingdtts fore ikrafttridandet géller 11 a och
11 b §§ i den dldre lydelsen.

3. Om ett anstdllningsavtal har ingatts fore ikrafitrddandet ska arbetsgivaren
dock pa begdran av arbetstagaren ldmna kompletterande information enligt
bestimmelserna i 11 a—11 c §§ i den nya lydelsen.

Overviigandena finns i avsnitt 17.2.

Lagandringarna trader enligt punkt I 1 kraft den 29 juni 2022.

Av punkt 2 framgar att den &ldre lydelsen av informations-
bestdmmelserna géller for anstdllningsavtal som har ingatts fére den 29
juni 2022,

Andringar av informationsbestimmelserna har gjorts tidigare och dven i
samband med de é&ndringarna inférdes Overgangsbestimmelser.
Overgéngsbestimmelser finns sedan tidigare i SFS 2018:1719. Vilka
overgangsbestimmelser som ska tillimpas i det enskilda fallet beror alltsa
pa nir det aktuella anstillningsavtalet ingicks.

Av punkt 3 framgér att kompletterande information enligt den nya
lydelsen av 11 a—11 c §§ ska ldmnas pa begéran av arbetstagaren. Detta
géller oberoende av hur ldngt fére den 29 juni 2022 som det aktuella
anstéllningsavtalet har ingétts. Skyldigheten avser information som inte
har lamnats vid anstéllningens boérjan.

19.3  Forslaget till lag om éndring 1 arbetstidslagen
(1982:673)

3§ Genom et kollektivavtal som har slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far der gbras undantag fran lagen i dess helhet eller
avvikelser fran 5 och 6 §§, 7 § andra stycket, 8-10 b §§, 12—14 §§ samt 15 § andra
och tredje styckena. Vidare fér raster bytas ut mot maltidsuppehéll genom séddana
kollektivavtal. Avvikelser fran 10b§ far dock inte innebdra en lédngre
berdkningsperiod dn tolv manader. Avvikelser fiin 12 § fdr goras endast om
avtalet respekterar det o6vergripande skydd for arbetstagare som avses i
Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om
tydliga och forutsdgbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den ursprungliga
lydelsen.

Avvikelser fran 8 och 8 a §§, 9 § andra stycket, 10 och 10 a §§ och 13 § andra
stycket far goras dven med stdd av ett kollektivavtal som har slutits av en lokal
arbetstagarorganisation. Sadana avvikelser géller dock under hdgst en mdnad,
rdknat frdan den dag da avtalet ingicks.

En arbetsgivare som &r bunden av ett kollektivavtal enligt forsta eller andra
stycket far tillimpa avtalet d&ven pa arbetstagare som inte d&r medlemmar av den
avtalsslutande arbetstagarorganisationen men som sysselsétts i sddant arbete som
avses med avtalet.

Undantag frén lagen i dess helhet och avvikelser fran 10 b §, 13 § forsta stycket,
13a§, 14§ och 15§ andra och tredje styckena samt byten av raster mot
maéltidsuppehall enligt denna paragraf far goras endast om detta inte innebér att
mindre forménliga villkor ska tillimpas for arbetstagarna dn som fOljer av
Europaparlamentets och radets direktiv 2003/88/EG, i den ursprungliga lydelsen.
Ett avtal dr ogiltigt i den utstrdckning det innebér att mindre férmanliga villkor ska
tillimpas for arbetstagarna &n som foljer av direktivet.



Genom dndringen genomfors artikel 14 1 arbetsvillkorsdirektivet.
Paragrafen innehéller bestimmelser om avvikelser genom kollektivavtal
fran lagens bestimmelser. Overviigandena finns i avsnitt 14.2.

En andring gors 1 forsta stycket. Avvikelser fran bestimmelsen om
besked om dndringar i arbetstidens forldggning i 12 § far goras endast om
kollektivavtalet respekterar det dvergripande skydd for arbetstagare som
avses 1 arbetsvillkorsdirektivet. En liknande bestimmelse infors i 2 §
fjarde stycket 5 anstéllningsskyddslagen och avser vissa bestimmelser i
den lagen. Nar det géller innebdrden i det dvergripande skyddet hdnvisas
till forfattningskommentaren till bestimmelsen i anstéllningsskyddslagen.

I fidgrde stycket gors ett tilligg om att EU-spérren i forhallande till
Europaparlamentets och radets direktiv 2003/88/EG av den 4 november
2003 om arbetstidens forldggning i vissa avseenden (arbetstidsdirektivet)
avser direktivet i den ursprungliga lydelsen. Som Lagrddet har pépekat
innebdr dndringen att hinvisningen till direktivet blir en s.k. statisk
hanvisning.

I 6vrigt gors sprakliga justeringar som inte innebdr ndgon dndring i sak.

Ikrafttridande- och 6vergingsbestimmelser
Denna lag trider i kraft den 29 juni 2022.

Overvigandena finns i avsnitt 17.5.
Lagéndringarna trader i kraft den 29 juni 2022.

19.4  Forslaget till lag om dndring 1 lagen (2005:395)
om arbetstid vid visst vigtransportarbete

2§ Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkéints av en central
arbetstagarorganisation far undantag goras fran bestimmelserna i 5-9 §§, 12 §
andra stycket samt 15 §. Det dr ocksa tilldtet att genom ett sadant kollektivavtal
gora awikelser fran 16§, under forutsdittning att avtalet respekterar det
overgripande skydd for arbetstagare som avses i Europaparlamentets och radets
direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om tydliga och forutsigbara
arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen.

Genom ett sddant kollektivavtal fér ocks&

1. tidsperioden for berdkning av den hogsta tillaitna sammanlagda arbetstiden
enligt 12 § forsta stycket utstrackas till hogst sex manader, och

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

Genom ett sadant kollektivavtal som avses i forsta stycket far det ocksd
bestimmas i vilken omfattning perioder av véntan ska réknas som arbetstid.
Perioder av vintan innebér att arbetstagaren inte fritt kan disponera over sin tid
utan maste befinna sig péd sitt arbetsstille beredd att utfora arbete, enligt
bestdmmelserna i 12 § tredje stycket, 15 § andra stycket och 18 § tredje stycket.

Undantag fran 8 § andra och tredje styckena far goéras dven med stod av
kollektivavtal som har slutits av en lokal arbetstagarorganisation. Sddana undantag
giller dock under hogst en manad, raknat frén den dag da avtalet ingicks.
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Genom é&ndringen genomfOrs artikel 14 1 arbetsvillkorsdirektivet.
Paragrafen innehaller regler om avvikelser genom kollektivavtal fran vissa
av lagens bestimmelser. Overvigandena finns i avsnitt 14.4.

En dndring gors i forsta stycket 1 upprakningen av paragrafer fran vilka
avvikelser far goras genom kollektivavtal. Bestimmelsen i 16 § tas bort
fran upprékningen. Avvikelser fran den bestimmelsen far i stéllet goras
under de forutséttningar som anges dérefter i forsta stycket. Dér anges det
att en forutsittning for att avvikelser ska fa goras fran bestimmelsen om
besked om é&ndring i arbetstidens forldggning i 16 § genom ett
kollektivavtal som har slutits eller godkénts av en central arbetstagar-
organisation &r att avtalet respekterar det Gvergripande skydd for arbets-
tagare som avses i arbetsvillkorsdirektivet. En liknande bestimmelse
infors i 2 § fjarde stycket 5 anstdllningsskyddslagen och avser vissa
bestdmmelser i den lagen. Nar det giller innebdrden 1 det dvergripande
skyddet hénvisas till forfattningskommentaren till bestdimmelsen i
anstdllningsskyddslagen. Bestdimmelsen i 16§ motsvaras av
bestimmelsen i 12 § arbetstidslagen och en liknande dndring goérs i 3 §
arbetstidslagen.

Ikrafttridande- och 6vergingsbestimmelser
Denna lag trdder i kraft den 29 juni 2022.

Overvigandena finns i avsnitt 17.5.
Lagéndringarna trader i kraft den 29 juni 2022.

19.5 Forslaget till lag om dndring 1 lagen (2012:332)
om vissa forvarsmaktsanstillningar

3§ Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far avvikelser goras fran 18-21, 23, 24, 26 och 51 §§. Det
dr ocksa tillatet att genom et sadant kollektivavtal gora avvikelser fran

1. 9-12 §§, sé lidnge avtalet inte innebér att den 1éngsta tilldtna anstillningstiden
enligt 9§ Overskrids och, ndr det giller 12§ forsta stycket, dven under
forutsdttning att avtalet respekterar det overgripande skydd for arbetstagare som
avses i Europaparlamentets och rddets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni
2019 om tydliga och forutsigbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den
ursprungliga lydelsen,

2. 13 §, nér det giller den lokala arbetstagarorganisationens réttigheter, och

3. 14 §, under forutséttning att avtalet inte innebér att mindre formanliga regler
ska tillimpas for arbetstagarna &n vad som foljer av Europaparlamentets och
rddets direktiv (EU) 2019/1152, i den ursprungliga lydelsen.

Sédana avvikande bestimmelser som beslutas genom kollektivavtal enligt forsta
stycket far tillimpas &ven pa arbetstagare som inte &r medlemmar av den
avtalsslutande arbetstagarorganisationen men som sysselsitts i sidant arbete som
avses med avtalet.

Genom &dndringen genomfors artikel 14. Paragrafen innehéller regler om
avvikelser genom kollektivavtal fran vissa av lagens bestdmmelser.
Overvégandena finns i avsnitt 14.5.



En éndring gors i forsta stycket punkten 1. Nir det géller bestimmelsen Prop. 2021/22:151

om provanstéllningens ldngd i 12 § forsta stycket, &r det en forutsittning
for att avvikelser ska fa goras genom ett kollektivavtal att avtalet
respekterar det Overgripande skydd for arbetstagare som avses i
arbetsvillkorsdirektivet. En liknande bestdmmelse infors i 2 § fjérde
stycket 5 anstéllningsskyddslagen. Niar det géller innebdrden i det
overgripande skyddet hénvisas till forfattningskommentaren till den
bestdmmelsen.

Aven punkt 3 éindras. Nir det giller avvikelser fran bestimmelsen i 14 §
om arbetstagares ratt till skriftlig information, far avvikelser goras under
forutséttning avtalet inte innebdr att mindre formanliga regler ska
tillimpas for arbetstagarna dn vad som foljer av arbetsvillkorsdirektivet.

I 6vrigt gors en spraklig dndring.

12§ En kontinuerlig eller tidvis anstéllning enligt 9 § forsta stycket far inledas
med en tidsbegransad provanstillning, om provotiden dr hogst sex ménader. Om
ett anstdllningsavtal ska ingds for samma befattning och arbetsuppgifter som
arbetstagaren har haft tidigare, far inte det nya anstdllningsforhdllandet inledas
med en provanstillning.

Vill inte Forsvarsmakten eller arbetstagaren att anstéllningen ska fortsitta efter
det att prévotiden har 16pt ut, ska besked om detta ldmnas till motparten senast vid
provotidens utgang. Om det inte Ildmnas ett sadant besked, Overgar
provanstéllningen till en kontinuerlig eller tidvis anstéllning i enlighet med vad
som har avtalats ndr anstdillningsavtalet ingicks.

Om inte ndgot annat har avtalats, fir en provanstéllning avbrytas fore provo-
tidens utgéng.

Paragrafen genomfor artikel 8 i arbetsvillkorsdirektivet. I paragrafen finns
bestimmelser om provanstillning. Overvigandena finns i avsnitt 8.2.

1 forsta stycket infors ett uttryckligt forbud mot att inleda en anstillning
med provanstillning om ett anstdllningsavtal ska ingés for samma
befattning och arbetsuppgifter som arbetstagaren har haft tidigare. I andra
och tredje styckena gors sprakliga justeringar. Dessa innebar ingen dndring
i sak.

14 § Forsvarsmakten ska ldmna skriftlig information till arbetstagaren om alla
villkor som &r av vésentlig betydelse for anstéllningsforhallandet.

Informationen ska innehalla dtminstone foljande uppgifter:

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

2. en kort specificering eller beskrivning av arbetstagarens arbetsuppgifter och
yrkesbendmning eller tjénstetitel,

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

4. anstéllningens slutdag,

S. uppségningstider for anstédllningen,

6. provotidens langd vid provanstillning och eventuella villkor for
provanstdllningen,

7. begynnelselon och andra 16neférméner, som ska anges separat, och hur ofta
och pa vilket sdtt 16nen ska betalas ut,

8. langden pa arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka eller, om detta
inte gar att faststilla pa grund av hur arbetsgivaren forligger arbetstiden, uppgift
om anstdllningens arbetstidsmdtt pd annat sdtt,
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9. vad som ska gdlla for 6vertids- eller mertidsarbete och ersdttning for sadant
arbete, i forekommande fall,

10. minsta tidsfrist for besked om den ordinarie arbetstidens och jourtidens
forldggning samt i forekommande fall

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

b) regler for skifibyte,

11. uppgift om rdtt till utbildning som tillhandahdlls av arbetsgivaren, i
forekommande fall,

12. ldngden pad arbetstagarens betalda semester,

13. de bestimmelser som arbetsgivaren och arbetstagaren ska félja nér nagon
av dem vill avsluta anstdillningsforhdllandet,

14. att arbetsgivaravgifter betalas till staten samt uppgifi om det skydd for social
trygghet som tillhandahalls av arbetsgivaren, och

15. tillampligt kollektivavtal, om sédant finns.

Information enligt forsta stycket och andra stycket 1-10 ska ldmnas sd snart som
maojligt, dock senast den sjunde kalenderdagen efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta. Information enligt andra stycket 11—-15 ska ldmnas senast en mdnad
efter det att arbetstagaren har borjat arbeta. Om arbetstagaren sdnds utomlands
for att arbeta lingre dn fyra pd varandra foljande veckor, ska informationen
ldmnas fore avresan.

Vissa uppgifier far, om det dr ldmpligt, ldmnas i form av hénvisningar till lagar,
andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa frdagor. Det giller

uppgifterna i
1. andra stycket 8 i fraga om uppgifter om lingd pa en normal arbetsdag eller

arbetsvecka, och
2. andra stycket 5-7, 9, 10 b och 11-14.

Andringarna genomfor artiklarna 3—5 och 7.4 i arbetsvillkorsdirektivet. En
liknande bestdimmelse finns i anstillningsskyddslagen, jimfor
kommentaren till 6 ¢ § i den lagen. Overviigandena finns i avsnitt 5.3.

1 tredje stycket finns en ny tidsgrans for nar information ska ldmnas. Den
anger att information enligt forsta stycket samt andra stycket 1-10 ska
lamnas sa snart som mojligt, dock senast den sjunde kalenderdagen efter
det att arbetstagaren har borjat arbeta. Information enligt andra stycket 11—
15 ska lamnas senast en ménad efter det att arbetstagaren har borjat arbeta.
Om arbetstagaren sinds utomlands for att arbeta ldngre dn fyra pa varandra
foljande veckor, ska informationen ldmnas fore avresan. Arbetsgivaren
ska till arbetstagare som sénds utomlands for att arbeta ldngre dn fyra pa
varandra foljande veckor dven ldmna den information som anges i 6 d §
andra och tredje styckena anstillningsskyddslagen. Dessa stycken ar
tillampliga pa arbetstagare enligt lagen eftersom de inte &r undantagna
enligt 4 §. For en arbetsgivare som foredrar att lamna all information
samlat vid ett tillfdlle finns inget hinder mot att 1dmna all information som
krdavs enligt paragrafen senast den sjunde kalenderdagen efter att
arbetstagaren har borjat arbeta. Att sé sker kan manga ganger och sarskilt
vid korta anstéllningar vara en ldmplig 16sning for bade arbetsgivare och
arbetstagare.

Fjdrde stycket motsvaras delvis av vad som tidigare foljde av tredje
stycket. Mgjligheten att hinvisa till lagar, forfattningar eller kollektivavtal
ndr det &r lampligt finns dock for flera situationer &n tidigare.
Arbetsgivaren far genom hénvisning ldmna uppgift om bl.a. rétt till
utbildning, langden pa betald semester, regler i samband med avslutande



av anstéllningen, betalningen av arbetsgivaravgifter och skydd for social
trygghet.

Ikrafttridande- och 6vergingsbestimmelser

1. Denna lag trider i kraft den 29 juni 2022.

2. For anstdllningsavtal som har ingdtts fore ikrafitrddandet gdller 14 § i den
dldre lydelsen.

3. Om ett anstdillningsavtal har ingdtts fore ikrafttridandet ska arbetsgivaren
dock pa begdran av arbetstagaren limna kompletterande information enligt
bestimmelserna i 14 § i den nya lydelsen.

Overviigandena finns i avsnitt 17.4.

Lagéndringarna tréder enligt punkt I i kraft den 29 juni 2022.

Av punkt 2 framgéir att den tidigare lydelsen av 14 § géller for
anstéllningsavtal som har ingatts fére den 29 juni 2022.

Om ett anstédllningsavtal har ingatts fore den 29 juni 2022 ska arbets-
givaren, enligt punkt 3, pa begéran av arbetstagaren ldmna kompletterande
information enligt den nya lydelsen av 14 §. Skyldigheten avser sddan
information som inte har ldmnats vid anstillningens borjan.

19.6  Forslaget till lag om dndring 1 lagen (2014:421)
om gymnasial larlingsanstéllning

2 § Ett avtal om gymnasial larlingsanstillning ar ogiltigt i den utstrdckning det
upphéver eller inskrdnker en arbetstagares réttigheter enligt denna lag. Avvikelser
fran lagen far dock goéras genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkénts av
en central arbetstagarorganisation. For att avvikelser ska fd goras genom ett sdadant
avtal krdvs

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

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

En arbetsgivare som dr bunden av ett kollektivavtal enligt forsta stycket far
tillimpa avtalet dven pé arbetstagare som inte 4r medlemmar i den avtalsslutande
arbetstagarorganisationen men som sysselsitts i sddant arbete som avses med
avtalet.

Genom é&ndringen genomfors artikel 14 1 arbetsvillkorsdirektivet. I
paragrafen framgéar det att lagen 4r tvingande i den meningen att ett avtal
ar ogiltigt i den man det r till nackdel for arbetstagare jamfort med lagens
bestimmelser. Paragrafen innehéller &ven regler om avvikelser fran lagens
bestimmelser genom kollektivavtal som har slutits eller godkénts av en
central arbetstagarorganisation. Overvigandena finns i avsnitt 14.6.

1 forsta stycket infors EU-sparrar nar det géller att genom ett sadant
kollektivavtal avvika fran informationsbestimmelserna i 4 och 5 §§ och
bestimmelserna om skyldighet att 1dmna skriftligt svar efter begéran om
en annan anstillningsform eller en hogre sysselséttningsgrad och om
annan anstéllning i 5 aoch 5 b §§.
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Enligt punkt 1 kravs for att avvikelser ska fa goras fran 4 och 5 §§ att
kollektivavtalet inte innebér att mindre forménliga regler ska tillimpas for
arbetstagarna &n som foljer av arbetsvillkorsdirektivet.

Bestimmelsen innebdr att regleringen Overensstimmer med
motsvarande reglering i 2 § anstdllningsskyddslagen, dir det framgar att
avvikelser far goras fran informationsbestimmelserna i den lagen under
samma forutsittningar.

Enligt punkt 2 kridvs for att avvikelser ska fa goras frdn de nya
bestimmelserna i 5a och 5b §§ att kollektivavtalet respekterar det
overgripande skydd for arbetstagare som avses i arbetsvillkorsdirektivet.
En liknande bestimmelse infors i 2 § fjirde stycket 5 anstéillnings-
skyddslagen. Nar det géller innebdrden i det Overgripande skyddet
hénvisas till kommentaren till den bestdimmelsen.

4§ En arbetsgivare ska 1amna skriftlig information till en arbetstagare om alla
villkor som ar av vésentlig betydelse for anstillningsforhallandet.

Informationen ska innehalla atminstone f6ljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och arbetstagarens namn och adress, anstéillningens
tilltradesdag samt arbetsplats eller, om det inte finns ndagon fast eller huvudsaklig
arbetsplats, uppgift om att arbetet ska utforas pad olika platser,

2. att anstdllningen avser en gymnasial larlingsanstdllning och en kort
specificering eller beskrivning av arbetstagarens arbetsuppgifter,

3. anstéllningens slutdag eller forutséttningar som géller for att anstéllningen ska
upphora,

4. begynnelselon och andra 16neformaner, som ska anges separat, och hur ofta
och pa vilket scitt 16nen ska betalas ut,

5. ldngden pé arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka eller, om
detta inte gar att faststilla pa grund av hur arbetsgivaren forligger arbetstiden,
uppgift om anstdllningens arbetstidsmdtt pd annat sdtt,

6. vad som ska gdlla for dvertids- eller mertidsarbete och ersdttning for sadant
arbete, i forekommande fall,

7. minsta tidsfrist for besked om den ordinarie arbetstidens och jourtidens
forldggning samt i forekommande fall

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

b) regler for skifibyte,

8. uppgift om rdtt till utbildning som tillhandahdlls av arbetsgivaren, i
forekommande fall,

9. ldngden pd arbetstagarens betalda semester, att semesterledighet ska avtalas
sdrskilt och vad som giller i fraga om semesterersdttning for semesterlon som har
tjdnats in men inte tagits ut,

10. de bestimmelser arbetsgivaren och arbetstagaren ska folja ndr ndagon av
dem vill avsluta anstillningsforhdllandet,

11. att arbetsgivaravgifter betalas till staten samt uppgift om det skydd for social
trygghet som tillhandahalls av arbetsgivaren, och

12. tillimpligt kollektivavtal, i forekommande fall.

Information enligt forsta stycket och andra stycket 1-7 ska ldmnas sa snart som
mojligt, dock senast den sjunde kalenderdagen efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta. Information enligt andra stycket 8—12 ska ldmnas senast en manad
efter det att arbetstagaren har borjat arbeta.

Vissa uppgifier far, om det dr ldmpligt, ldmnas i form av hdnvisningar till lagar,
andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa frdagor. Det giller
uppgifierna i

1. andra stycket 3 i fraga om forutsdttningar for anstdillningens upphérande,

2. andra stycket 5 i fraga om uppgifier om lingd pa normal arbetsdag eller
arbetsvecka, och



3. andra stycket 4, 6, 7 b och 8—11.

Andringarna genomfor artiklarna 3-5 i arbetsvillkorsdirektivet. En
liknande bestimmelse finns i anstéllningsskyddslagen, jfr kommentaren
till 6 ¢ § i den lagen. Overvigandena finns i avsnitt 5.4.

Andra stycket 8 som avser skyldighet att lamna information om rétt till
utbildning som tillhandahalls av arbetsgivaren avser att i forekommande
fall informera om utbildning som arbetsgivaren tillhandahaller och
arbetstagaren har rétt till.

Punkt 9 om information om semester motsvaras av tidigare punkt 5.
Informationsskyldigheten skiljer sig liksom tidigare frdn vad som géller
enligt anstallningsskyddslagen i denna del.

I punkt 10 finns en skyldighet att ldmna information om vilka regler
arbetsgivaren och arbetstagaren ska folja nidr de vill avsluta
anstéllningsforhallandet. Kommentaren till anstéllningsskyddslagens mot-
svarande bestimmelse dr endast delvis relevant for tillimpningen av
bestimmelsen. Det finns i lagen betydligt firre forfaranderegler for
arbetsgivare och arbetstagare om hur ett anstillningsforhallande ska
avslutas jimfort med vad som giller enligt anstillningsskyddslagen. Aven
om informationsskyldigheten enligt lagen dr mindre omfattande dn vad
som géller enligt anstédllningsskyddslagen géller att forfaranderegler i
kollektivavtal, s.k. utbildningskontrakt eller enskilda anstillningsavtal,
kan gora att information maste ldmnas om uppgifter som inte framgar av
lagen.

1 tredje stycket finns en ny tidsgrins for nér information ska ldmnas. Den
anger att information enligt forsta stycket samt andra stycket 1-7 ska
lamnas sé snart som mdjligt, dock senast den sjunde kalenderdagen efter
det att arbetstagaren har borjat arbeta. Information enligt paragrafens andra
stycke 8—12 ska ldmnas senast en manad efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta.

Fjdrde stycket motsvaras delvis av vad som tidigare foljde av tredje
stycket. Mojligheten att hdnvisa till lagar, forfattningar eller kollektivavtal
niar det ar lampligt finns dock for flera situationer 4n tidigare.
Arbetsgivaren far genom hénvisning 1dmna uppgift om forutsittningar for
anstéllningens upphdrande, lingd pa normal arbetsdag eller arbetsvecka,
regler for skiftbyte, begynnelselon och andra l6neférméaner som ska anges
separat, och hur ofta och pa vilket sitt 16nen ska betalas ut, vad som ska
gilla for overtidsarbete och ersittning for sddant arbete, uppgift om rtt till
utbildning som tillhandahélls av arbetsgivaren i forekommande fall,
langden pé betald semester, bestimmelser i samband med avslutande av
anstdllningen, betalningen av arbetsgivaravgifter och uppgift om det skydd
for social trygghet som tillhandahélls av arbetsgivaren. Det ar inte ldngre
mojligt att lamna information genom hanvisning till utbildningskontrakt.

5§ Om forutsdttningarna for anstéllningen &ndras genom ett beslut av
arbetsgivaren eller genom en Overenskommelse mellan arbetsgivaren och
arbetstagaren och dndringen géller nagon av de uppgifter som arbetsgivaren har
eller skulle ha informerat om enligt 4 §, ska arbetsgivaren ldmna skriftlig
information om &ndringen sd snart som mdjligt, dock senast den dag da dndringen
ska borja tillimpas.
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Andringarna genomfor artikel 3 och 6 i arbetsvillkorsdirektivet.
Overvigandena finns i avsnitt 7.2.

Paragrafen innehaller bestimmelser om information om dndringar som
géller ndgon av de uppgifter som arbetsgivaren har eller skulle ha
informerat om enligt 4 §.

Tidpunkten for att informera om édndrade forutsittningar justeras och
sadan information ska lamnas sa snart som mdjligt, dock senast den dag
da dndringen ska borja tillimpas. Paragrafen motsvarar vad som foljer av
anstéllningsskyddslagen, se kommentaren till 6 e § i den lagen.

5a§ Om en arbetstagare begdr en annan anstdillningsform eller en hogre
sysselsdttningsgrad ska arbetsgivaren ldmna ett skriftligt svar till arbetstagaren
inom en mdnad efter begdran. I det skriftliga svaret ska skdlen for arbetsgivarens
stdllningstagande anges.

En forutsdtining for att arbetstagaren ska ha rdtt till ett skriftligt svar dr att han
eller hon ndr begdran gors har varit anstdlld hos arbetsgivaren i sammanlagt
minst sex mdanader.

Om arbetstagaren gor en ny begdran inom tolv mdnader fran den senaste
begdran dr arbetsgivaren inte skyldig att limna ett skrifiligt svar, under
forutsdttning att den senaste begdran gav rdtt till ett skrifiligt svar enligt andra
stycket.

Paragrafen dr ny och genomfor artikel 12 i arbetsvillkorsdirektivet.
Overvigandena finns i avsnitt 12.2.

Paragrafen innebér att en arbetsgivare under vissa forutséttningar ar
skyldig att lamna ett skriftligt svar till en arbetstagare som begér en annan
anstéllningsform eller en hogre sysselsittningsgrad. I det skriftliga svaret
ska skilen for arbetsgivarens stéllningstagande anges.

En liknande bestdmmelse finns i 6 h § anstdllningsskyddslagen. Det
héanvisas till kommentaren till den paragrafen i de delar som é&r relevanta.
Tredje stycket har utformats med beaktande av Lagrddets synpunkt.

Den anstillning som begirs ska vara en anstillning hos samma
arbetsgivare.

En arbetstagare som é&r anstélld enligt lagen kan normalt sett inte fa en
hogre sysselsittningsgrad eller en annan anstédllningsform inom ramen for
lagen, eftersom anstidllningen ar knuten till utbildningen. Daremot kan
arbetsgivaren ha andra anstillningar i sin verksamhet. En arbetstagare kan
t.ex. mot slutet av sin tid i gymnasial larlingsanstillning vilja begéra en
tillsvidareanstillning enligt anstéllningsskyddslagen. Ett brott mot
bestdmmelsen kan leda till skadestandsskyldighet enligt 7 §.

5b§ Enarbetsgivare far inte forbjuda en arbetstagare att under anstdillningen
ha en anstdllning hos en annan arbetsgivare.

Foérsta stycket gdller dock inte om den andra anstdillningen

1. dr arbetshindrande,

2. konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet pd ett sdtt som kan orsaka skada,
eller

3. pd ndagot annat sdtt kan skada arbetsgivarens verksamhet.

En arbetsgivare far inte missgynna en arbetstagare pa grund av att
arbetstagaren under anstdllningen har en anstdillning hos en annan arbetsgivare.



Paragrafen &r ny och genomfor artikel 9 i arbetsvillkorsdirektivet.
Paragrafen innehaller bestdmmelser om anstéillning hos en annan
arbetsgivare. Overviigandena finns i avsnitt 9.2.

En likalydande paragraf finns i 6 1 § anstéllningsskyddslagen. Det hén-
visas till kommentaren till den paragrafen i de delar som &r relevanta for
arbetstagare som &r anstéllda enligt lagen.

Om arbetsgivaren bryter mot bestimmelsen kan det leda till
skadestandsskyldighet enligt 7 §.

7§ En arbetsgivare ska betala ersittning till arbetstagaren for den forlust som
uppkommer och for den krénkning som intréffat om arbetsgivaren

1. avbryter den gymnasiala larlingsanstéllningen i fortid,

2. bryter mot skyldigheten att lamna skriftlig information till arbetstagaren enligt
4eller 5§,

3. bryter mot skyldigheten att limna ett skriftligt svar enligt 5 a §, eller

4. bryter mot bestimmelsen i 5 b § om annan anstdllning.

Forsta stycket 1 giller inte 1 ett sddant fall som avses i 6 § 2 eller 3.

Om det ar skéligt, kan skadestdndet séttas ned eller helt falla bort.

Paragrafen genomfor artikel 16 i arbetsvillkorsdirektivet. Paragrafen
innehaller bestimmelser om skadestand. Overviigandena finns i avsnitt
15.2.

I forsta stycket laggs en ny punkt, 3, till. Den nya punkten innebér att
den arbetsgivare som bryter mot den nya bestimmelsen i 5a§ om
skyldighet att 1amna ett skriftligt svar kan bli skyldig att betala skadestdnd
till arbetstagaren. Vidare 1dggs en ny punkt, 4, till i stycket.

Punkten innebdr att den arbetsgivare som bryter mot den nya
bestimmelsen i 5b § om annan anstillning kan bli skyldig att betala
skadestéand till arbetstagaren.

1 andra stycket gors en spraklig justering som inte innebar ndgon dndring
i sak.

Ikrafttridande- och 6vergingsbestimmelser

1. Denna lag trdder i kraft den 29 juni 2022.

2. For anstiliningsavtal som har ingdtts fore ikrafttrddandet géiller 4 och 5 §§ i
den dldre lydelsen.

3. Om ett anstillningsavtal har ingatts fore ikrafttridandet ska arbetsgivaren
dock pda begdiran av arbetstagaren ldmna kompletterande information enligt
bestimmelserna i 4 och 5 §§ i den nya lydelsen.

Overvigandena finns i avsnitt 17.3.

Lagéndringarna trader enligt punkt 1 i kraft den 29 juni 2022.

Av punkt 2 framgér att den &dldre lydelsen av 4 och 5 §§ géller for
anstéllningsavtal som har ingatts fére lagens ikrafttrddande.

Om ett anstillningsavtal har ingatts fore den 29 juni 2022 ska
arbetsgivaren, enligt punkt 3, pa begidran av arbetstagaren ldmna
kompletterande information enligt den nya lydelsen av 4 och 5 §§.
Skyldigheten avser sadan information som inte har ldmnats vid
anstéllningens borjan.
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EUROPAPARLAMENTETS OCH RADETS DIREKTIV (EU) 2019/1152
av den 20 juni 2019

om tydliga och forutsigbara arbetsvillkor i Europeiska unionen

EUROPAPARLAMENTET OCH EUROPEISKA UNIONENS RAD HAR ANTAGIT DETTA DIREKTIV

med beaktande av fordraget om Europeiska unionens funktionssitt, sarskilt artikel 153.2 b jimford med artikel 153.1 b,

med beaktande av Europeiska kommissionens forslag,

efter 6versindande av utkastet till lagstiftningsakt till de nationella parlamenten,

med beaktande av Europeiska ekonomiska och sociala kommitténs yttrande ('),

med beaktande av Regionkommitténs yttrande (%),

i enlighet med det ordinarie lagstiftningsforfarandet (), och

av foljande skal:

@
¢

)
)

I artikel 31 i Europeiska unionens stadga om de grundliggande rittigheterna foreskrivs att varje arbetstagare har
ratt till hilsosamma, sdkra och virdiga arbetsforhéllanden, till en begrinsning av den maximala arbetstiden samt till
dygns- och veckovila och &rlig betald semester.

Enligt princip 5 i den europeiska pelaren for sociala rittigheter, som proklamerades i Goteborg den 17 november
2017, har arbetstagare, oberoende av anstillningens form och varaktighet, ritt till rittvis och lika behandling nir
det giller arbetsvillkor, tillgdng till social trygghet och utbildning, och vidare sdgs att 6vergéng till olika tillsvidare-
anstdllningar ska frimjas. I 6verensstimmelse med lagstiftning och kollektivavtal ska arbetsgivare f& den flexibilitet
de behover for att snabbt anpassa sig till dndrade ekonomiska forutsittningar. Dessutom anges att innovativa
arbetsformer som sikerstiller goda arbetsvillkor ska frimjas, att entreprendrskap och egenforetagande ska upp-
muntras och att yrkesrorlighet ska underlattas. Slutligen innebir principen att anstéllningsforhallanden som leder
till otrygga arbetsvillkor ska forhindras, bla. genom férbud mot missbruk av atypiska anstéllningsformer, och att
eventuella provanstillningar ska ha rimlig varaktighet.

Enligt princip 7 i den europeiska pelaren for sociala rittigheter har arbetstagare néir anstillningen borjar ritt till
skriftlig information om sina rittigheter och skyldigheter enligt anstillningsforhallandet, inbegripet eventuell pro-
vanstillning. Fore eventuell uppsdgning har de ritt till information om skélen och till en rimlig uppsigningstid; och
de har ritt till indamalsenlig och opartisk tvistlosning samt vid uppsigning utan saklig grund ritt till prévning och
limplig kompensation.

(') EUT C 283, 10.8.2018, s. 39.

EUT C 387, 25.10.2018, s. 53.
Europaparlamentets stindpunkt av den 16 april 2019 (innu ¢j offentliggjord i EUT) och ridets beslut av den 13 juni 2019.
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(4)  Sedan radets direktiv 91/533/EEG (%) antogs har arbetsmarknaderna genomgatt omfattande forandringar till foljd
av befolkningsutvecklingen och digitaliseringen, d4 nya anstillningsformer uppkommit och bidragit till innovation,
nya arbetstillfillen och tillvixt pd arbetsmarknaden. Vissa nya anstillningsformer skiljer sig avsevirt fran traditio-
nella anstillningsforhdllanden i frdga om forutsigbarhet, vilket leder till osikerhet om gillande rittigheter och
social trygghet for de berdrda arbetstagarna. P4 en foranderlig arbetsmarknad finns det dirfor ett 6kat behov av att
arbetstagarna far fullstindig information om sina grundlaggande arbetsvillkor, helst i god tid och skriftligt, i en for
arbetstagarna littillginglig form. For att ha en adekvat ram for de nya anstillningsformernas utveckling bor
arbetstagare i unionen ocksd ges ett antal nya minimirittigheter som syftar till att frimja tryggheten och for-
utsiigbarheten i anstillningsforhdllanden och samtidigt uppnd konvergens uppdt bland medlemsstaterna och bevara
anpassningsformdgan pé arbetsmarknaden.

(5)  Enligt direktiv 91/533/EEG har de flesta av arbetstagarna i unionen ratt att fa skriftlig information om sina
arbetsvillkor. Direktiv 91/533/EEG omfattar dock inte alla arbetstagare i unionen. Dessutom har luckor uppstatt
i skyddet for nya anstillningsformer som uppkommit till f6ljd av utvecklingen pd arbetsmarknaderna sedan 1991.

(6)  Minimikrav pd information om de visentliga dragen i anstéllningsforhdllandet och om arbetsvillkoren som giller
for alla arbetstagare bor darfor faststillas pd unionsnivd for att garantera alla arbetstagare i unionen en limplig
grad av tydlighet och forutsigbarhet i friga om arbetsvillkor, samtidigt som man bibehaller en rimlig flexibilitet for
atypiska anstallningsformer och dirmed bevarar deras fordelar for arbetstagare och arbetsgivare.

(7)  Kommissionen har genomfort ett samrdd i tvd steg med arbetsmarknadens parter i enlighet med artikel 154 i
fordraget om Europeiska unionens funktionssatt, om forbittring av tillimpningsomradet och dndamélsenligheten
hos direktiv 91/533/EEG och utvidgningen av mdlen for det direktivet i syfte att faststilla nya rittigheter for
arbetstagare. Detta ledde inte till att arbetsmarknadens parter enades om att inleda férhandlingar i dessa frigor.
Emellertid framgick det av det 6ppna offentliga samrddet med de berérda parterna och allménheten att det dr
viktigt att vidta dtgirder pd unionsnivd pd detta omrdde genom att modernisera och anpassa den nuvarande
réttsliga ramen till ny utveckling.

(8) I sin rattspraxis har Europeiska unionens domstol (domstolen) faststillt kriterier for att bestimma statusen for
arbetstagare (°). Domstolens tolkning av dessa kriterier bor beaktas vid genomférandet av detta direktiv. Under
forutsittning att de uppfyller dessa kriterier kan hushéllsarbetare, behovsarbetstagare, intermittenta arbetstagare,
voucher-baserade arbetstagare, arbetstagare pd digitala plattformar, praktikanter och lirlingar omfattas av detta
direktivs tillimpningsomréde. Akta egenforetagare bor inte omfattas av detta direktivs tillimpningsomrade efter-
som de inte uppfyller dessa kriterier. Missbruk av stillningen som egenféretagare, enligt definitionen i nationell
ritt, antingen inom det egna landet eller dver grinserna, 4r en form av falskdeklarerat arbete som ofta férknippas
med odeklarerat arbete. Det dr fraga om falskt egenforetagande niir en person deklareras som egenforetagare men i
sjilva verket uppfyller villkor som ir typiska for ett anstillningsforhallande, i syfte att undvika vissa rittsliga
skyldigheter eller skyldigheter att betala skatter och avgifter. Sddana personer bor omfattas av detta direktivs till-
ldimpningsomréde. Faststillandet av forekomsten av ett anstillningsforhallande bor ske pd grundval av fakta om
arbetets faktiska utforande, inte utifrdn parternas beskrivning av férhallandet.

(*) Radets direktiv 91/533/EEG av den 14 oktober 1991 om arbetsgivares skyldighet att upplysa arbetstagarna om de regler som ar
tillimpliga pé anstallningsavtalet eller anstillningsférhéllandet (EGT L 288, 18.10.1991, s. 32).

(°) Domstolens domar av den 3 juli 1986, Deborah Lawrie-Blum/Land Baden-Wiirttemberg, C-66/85, ECLI:EU:C:1986:284; den 14 oktober
2010, Union Syndicale Solidaires Isere/Premier ministre m.fl, C-428/09, ECLLEU:C:2010:612; den 9 juli 2015, Ender Balkaya/Kiesel
Abbruch- und Recycling Technik GmbH, C-229/14, ECLLEU:C:2015:455; den 4 december 2014, FNV Kunsten Informatie en Media/Staat
der Nederlanden, C-413/13, ECLEEU:C:2014:2411; och den 17 november 2016, Betriebsrat der Ruhrlandklinik gGmbH/Ruhrlandklinik
gGmbH, C-216/15, ECLLEU:C:2016:883.
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(9)  Nir det dr objektivt motiverat bor medlemsstaterna kunna foreskriva att vissa bestimmelser i detta direktiv inte ska
tillimpas pé vissa kategorier av offentliganstillda, offentliga raddningstjanster, forsvarsmakten, polismyndigheter,
domarkdren, dklagarmyndigheter, utredande myndigheter eller andra brottsbekimpande myndigheter, med tanke
pé den sirskilda karaktiren hos de uppgifter de har att utfora eller hos deras anstillningsvillkor.

(10)  Nir det giller sjomin och fiskare bor, med tanke pd sirdragen i deras anstillningsvillkor, de krav som faststills i
detta direktiv betriffande foljande inte tillimpas pa dem: Parallell anstillning, om de ér oférenliga med det arbete
som utfors ombord pa fartyg eller fiskefartyg, minsta forutsigbarhet i arbetet, sindandet av arbetstagare till en
annan medlemsstat eller ett tredjeland, 6vergdng till en annan anstdllningsform och tillhandahédllandet av infor-
mation om vilka socialférsikringsinstitutioner som tar emot de sociala avgifterna. Vid tillimpning av detta direktiv
bor sjomin och fiskare, sisom de definieras i ridets direktiv 2009/13/EG (%) respektive (EU) 2017/159 (), anses
arbeta i unionen nir de arbetar ombord pa fartyg och fiskefartyg som ir registrerade i en medlemsstat eller for en
medlemsstats flagg.

(11) Mot bakgrund av det dkande antalet arbetstagare som inte omfattas av direktiv 91/533/EEG enligt undantag som
medlemsstaterna har gjort med st6d av artikel 1 i det direktivet, beh6ver dessa undantag ersittas med en majlighet
for medlemsstaterna att inte tillimpa bestimmelserna i det hdr direktivet pd ett anstillningsforhillande med en
faststilld och faktisk arbetstid som uppgér till i genomsnitt tre timmar eller mindre per vecka under en referens-
period pa fyra pd varandra foljande veckor. Berdkningen av timantalet bor omfatta all den tid dé arbete for en
arbetsgivare faktiskt utfors, sdsom overtid eller arbete utover det som garanteras eller forutses i anstéllningsavtalet
eller anstillningsforhallandet. Fran den tidpunkt da en arbetstagare passerar denna grins giller bestimmelserna i
detta direktiv for honom eller henne, oavsett hur manga arbetstimmar som arbetstagaren senare utfr eller vilken
arbetstid som anges i anstillningsavtalet.

(12)  Arbetstagare utan garanterad arbetstid, exempelvis de med nolltimmesavtal eller vissa behovsavtal, befinner sig i en
sirskilt utsatt situation. Dérfér bor bestimmelserna i detta direktiv gilla dem oavsett hur ménga arbetstimmar de
faktiskt utfor.

(13)  Flera olika fysiska eller juridiska personer eller andra enheter kan i praktiken dta sig arbetsgivarens uppgifter och
ansvar. Det bor std medlemsstaterna fritt att faststilla mer exakt vilka personer som ér helt eller delvis ansvariga for
fullgérandet av de skyldigheter som i detta direktiv faststalls for arbetsgivare, sd linge som alla dessa skyldigheter
fullgérs. Medlemsstaterna bor ocksd kunna besluta att ndgra eller alla av dessa skyldigheter ska anfortros en fysisk
eller juridisk person som inte r part i anstillningsavtalet eller anstillningsférhéllandet.

(14)  Medlemsstaterna bor kunna faststalla sirskilda regler for att undanta personer som fungerar som arbetsgivare for
hushéllsarbetare fran kraven i detta direktiv, med avseende pa foljande: for att behandla och besvara en begdran om
olika typer av anstillning, for att erbjuda kostnadsfri obligatorisk utbildning och for att tillhandahélla gottgorel-
semekanismer som baseras pa en gynnsam presumtion nér det giller de uppgifter som saknas i den information
som ska tillhandahallas arbetstagaren i enlighet med detta direktiv.

(15)  Genom direktiv 91/533[EEG infordes en forteckning dver visentliga drag i anstéllningsavtalet eller anstillnings-
forhallandet som arbetstagarna ska informeras om skriftligen. Forteckningen, som medlemsstaterna kan utoka,
behover anpassas for att ta hansyn till utvecklingen pd arbetsmarknaden, sirskilt 6kningen av atypiska anstill-
ningsformer.

(16)  Om arbetstagaren inte har ndgon fast eller huvudsaklig arbetsplats bor vederbérande fa information om eventuella
bestimmelser om resor mellan arbetsplatserna.

(°) Radets direktiv 2009/13/EG av den 16 februari 2009 om genomférande av det avtal som ingétts av European Community Shipow-

ners’ Associations (ECSA) och European Transport Workers’ Federation (ETF) om 2006 drs konvention om arbete till sjoss och om
dndring av direktiv 1999/63/EG (EUT L 124, 20.5.2009, s. 30).

(7) Rédets direktiv (EU) 2017/159 av den 19 december 2016 om genomférande av avtalet om genomférande av Internationella
arbetsorganisationens konvention om arbete ombord pé fiskefartyg frin 2007 som ingicks den 21 maj 2012 mellan Organisationen
for lantbrukskooperativ i Europeiska unionen (Cogeca), Europeiska transportarbetarfederationen (ETF) och Sammanslutningen fér de
nationella fiskerifretagsorganisationerna inom Europeiska unionen (Européche) (EUT L 25, 31.1.2017, s. 12).
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(17)  Informationen om ritt till utbildning som tillhandahdlls av arbetsgivaren bor kunna bestd i information som i
forekommande fall omfattar antal utbildningsdagar per r som arbetstagaren har ritt till och information om
arbetsgivarens allmidnna utbildningspolicy.

(18)  Informationen om de regler som arbetsgivare och arbetstagare maste iaktta vid upphérande av anstillningsforhal-
landet bor kunna omfatta tidsfristen for att viicka ogiltighetstalan mot uppsigning.

(19)  Informationen om arbetstiden bor vara forenlig med Europaparlamentets och ridets direktiv 2003/88/EG (%), och
bor innehélla uppgifter om raster, dygnsvila, veckovila och lingden pa den betalda semestern for att pa sa sitt
sakerstilla skydd av arbetstagarnas sikerhet och halsa.

(20)  Informationen om ersittning bor omfatta alla lonekomponenter, separat angivna, av den ersittning, i férekom-
mande fall inklusive bidrag i kontanter eller in natura, 6vertidsersittning, bonusar och andra férméner, som
arbetstagaren direkt eller indirekt mottar for sitt arbete. Tillhandahallandet av sddan information pdverkar inte
arbetsgivarnas frihet att tillhandahélla ytterligare lonckomponenter, sisom engdngsutbetalningar. Det faktum att
lonekomponenter som foreskrivs i lag eller kollektivavtal inte tagits med i denna information bor inte utgora ett
skil for att inte tillhandahélla dem till arbetstagaren.

(21)  Om det inte dr mojligt att ange ett fast arbetsschema pa grund av anstillningens art, sdsom vid behovsavtal, bor
arbetsgivarna informera arbetstagarna om hur deras arbetstid kommer att faststillas, inbegripet de tidsperioder da
de kan komma att kallas in for att arbeta och det kortaste varsel de bor 4 innan arbetspasset borjar.

(22)  Informationen om de sociala trygghetssystemen bor innefatta information om vilka socialforsikringsinstitutioner
som mottar de sociala avgifterna, i fsSrekommande fall, i friga om forméner vid sjukdom, moderskaps-, faderskaps-
och fordldraforméner, formaner vid arbetsolyckor och yrkessjukdomar, dlderdom, invaliditet, arbetsloshet och
fortidspensionering samt forméner till efterlevande och familjer. Arbetsgivarna bor inte dliggas att tillhandahélla
sddan information om valet av socialférsikringsinstitution gors av arbetstagaren. Information om det sociala skydd
som arbetsgivaren tillhandahaller bor i forekommande fall omfatta det faktum att det finns kompletterande
pensionssystem i den bemirkelse som avses i Europaparlamentets och radets direktiv 2014/50/EU (°) och rédets
direktiv 98/49[EG (19).

(23)  Arbetstagarna bor ha ritt att fa skriftlig information om sina rittigheter och skyldigheter till f6ljd av anstallnings-
forhallandet vid anstillningens borjan. Den grundliggande informationen bér darfor nd dem s snart som mojligt
och senast inom en kalendervecka fran den forsta arbetsdagen. Resten av informationen bér nd dem inom en
manad frin den forsta arbetsdagen. Den forsta arbetsdagen bor tolkas som den dag dé arbetstagaren faktiskt borjar
utfora det arbete som anstdllningsforhallandet omfattar. Medlemsstaterna bor efterstréva att relevant information
om anstillningsférhdllandet tillhandahalls av arbetsgivaren fore utgdngen av avtalets ursprungligen 6verenskomna
varaktighet.

(24) Mot bakgrund av den okande anvindningen av digitala kommunikationsverktyg kan den skriftliga information
som ska limnas i enlighet med detta direktiv limnas med elektroniska medel.

(25)  For att hjilpa arbetsgivarna att tillhandahalla information i tid bor medlemsstaterna kunna tillhandahalla mallar pa
nationell nivd med relevant och tillrickligt omfattande information om de gillande reglerna. Dessa mallar skulle
kunna utvecklas ytterligare pd branschnivd och lokal nivd av nationella myndigheter och arbetsmarknadens parter.
Kommissionen kommer att stédja medlemsstaterna i att utarbeta mallar och férlagor, och géra dem allmint
tillgangliga pa limpligt sitt.

(%) Europaparlamentets och ridets direktiv 2003/88/EG av den 4 november 2003 om arbetstidens forliggning i vissa avseenden
(EUT L 299, 18.11.2003, s. 9).

(°) Europaparlamentets och radets dircktiv 2014/50/EU av den 16 april 2014 om minimikrav for okad rorlighet mellan medlems-
staterna for arbetstagare genom forbittrade villkor fér intjinande och bevarande av kompletterande pensionsrittigheter (EUT L 128,
30.4.2014, s. 1).

(') Rédets direktiv 98/49/EG av den 29 juni 1998 om skydd av kompletterande pensionsrittigheter for anstillda och egenforetagare
som flyttar inom gemenskapen (EGT L 209, 25.7.1998, s. 46).
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(26)  Arbetstagare som sinds utomlands bor fd ytterligare information som ar specifik for deras situation. For pa
varandra foljande arbetsuppgifter i flera medlemsstater eller tredjelinder bor informationen kunna grupperas for
flera uppgifter fore den forsta avresan, och direfter dndras vid forindringar. Om arbetstagarna riknas som
utstationerade arbetstagare enligt Europaparlamentets och ridets direktiv 96/71/EG (') bor de ocksd underrittas
om den enda officiella nationella webbplats som utarbetats av virdmedlemsstaten dir de hittar relevant infor-
mation om arbetsvillkor for deras situation. Om inte medlemsstaterna foreskriver ndgot annat giller denna
skyldighet om arbetet utomlands varar i mer dn fyra pa varandra foljande veckor.

(27)  Provanstillning ger parterna i anstdllningsférhdllandet mojlighet att kontrollera att arbetstagarna och de befatt-
ningar som de anstillts for 4r kompatibla, samtidigt som arbetstagarna far kompletterande stod. Ett intride pd
arbetsmarknaden eller en 6vergdng till en ny befattning bor inte vara forenat med langvarig otrygghet. I enlighet
med vad som faststills i den europeiska pelaren for sociala rittigheter bor dirfor provanstillningar ha rimlig
varaktighet.

(28)  Ett betydande antal medlemsstater har foreskrivit en generell lingsta tillitna varaktighet pd provanstillningar pa
mellan tre och sex manader, vilket bor betraktas som rimligt. Provanstillning bér i undantagsfall kunna vara lingre
dn sex manader om detta dr motiverat med hénsyn till anstillningens art, t.ex. en post i ledande eller verkstillande
stillning eller inom offentlig sektor eller om det ligger i arbetstagarens intresse, t.ex. i samband med sirskilda
atgirder for att frimja fasta anstillningar, i synnerhet for unga arbetstagare. Provanstillningar bor ocksd kunna
forlingas med en period som motsvarar frinvaron om arbetstagaren har varit borta fran arbetet under provanstill-
ningen, t.ex. pd grund av sjukdom eller ledighet, sd att arbetsgivaren kan bedoma huruvida arbetstagaren 4r limplig
for uppgiften i fraga. I frdga om visstidsanstillningar som ér kortare 4n 12 ménader bor medlemsstaterna siker-
stilla att provanstillningens lingd ar tillrécklig och stér i proportion till avtalets forvintade varaktighet och arbetets
karaktir. T enlighet med nationell ritt eller praxis bor arbetstagare kunna tjana in anstillningsrattigheter under
provanstallningen.

(29)  En arbetsgivare bor varken hindra arbetstagare fran att ta anstillning hos andra arbetsgivare, utanfor det arbets-
schema som den arbetsgivaren har faststillt, eller utsitta arbetstagare for ogynnsam behandling i sidana fall.
Medlemsstaterna bor kunna faststalla villkor for tillimpning av exklusivitetsrestriktioner, i bemirkelsen restriktioner
mot att arbeta for andra arbetsgivare av objektiva skil, sisom skydd av hilsa och sikerhet for arbetstagare genom
bland annat begrinsad arbetstid, skydd av foretagshemligheter, integriteten i den offentliga forvaltningen eller
undvikande av intressekonflikter.

(30)  Arbetstagare vars arbetsmonster dr helt eller mestadels oforutsigbart bor ges en miniminiva av forutsigbarhet dar
arbetsschemat bestims huvudsakligen av arbetsgivaren, antingen direkt, t.ex. genom fordelning av arbetsuppgifter,
eller indirekt, t.ex. genom arbetsgivaren kraver att arbetstagaren tillgodoser kunders onskemal.

(31)  Referenstimmar och referensdagar, i bemirkelsen tidsintervall under vilka arbetet kan dga rum pé begéran av
arbetsgivaren, bor faststillas skriftligen nér anstillningsférhdllandet inleds.

(32)  En rimlig minsta varselperiod, i bemiérkelsen perioden mellan den tidpunkt dd en arbetstagare informeras om ett
nytt arbetspass och den tidpunkt da arbetspasset borjar, utgor ett annat nodvindigt inslag av forutsigbarhet for
anstillningsforhdllanden med arbetsménster som ar helt eller mestadels of6rutsidgbara. Varselperiodens lingd kan
variera utifrdn behoven i den berdrda sektorn, samtidigt som det sikerstills att arbetstagarna far tillrickligt skydd.
Den minsta varselperioden péverkar inte tillimpningen av Europaparlamentets och rédets direktiv 2002/15/EG (1?).

(33)  Arbetstagare bor ha mojlighet att tacka nej till ett arbetspass, om det infaller utanfér referenstimmarna och
referensdagarna eller om arbetstagaren inte har underrittats om arbetspasset i enlighet med den minsta varselpe-
rioden, utan att drabbas av negativa konsekvenser for detta avbojande. Arbetstagare bor ocksd ha majlighet att
acceptera arbetspasset, om de sd onskar.

(") Europaparlamentets och ridets direktiv 96/71/EG av den 16 december 1996 om utstationering av arbetstagare i samband med

tillhandahéllande av tjanster (EGTL 18, 21.1.1997, s. 1).
('?) Europaparlamentets och ridets direktiv 2002/15/EG av den 11 mars 2002 om arbetstidens forliggning for personer som utfor
mobilt arbete avseende vigtransporter (EGT L 80, 23.3.2002, s. 35).
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(34 Om en arbetstagare vars arbetsmonster dr helt eller mestadels of6rutsigbart har kommit 6verens med sin arbets-
givare om att ta ett visst arbetspass, bor arbetstagaren kunna planera for detta. Arbetstagaren bor skyddas mot
inkomstbortfall som beror pd att det 6verenskomna arbetspasset stills in med kort varsel, genom att fd limplig
kompensation.

(35) Behovsavtal eller liknande anstillningsavtal, inbegripet nolltimmesavtal, dar arbetsgivaren pa ett flexibelt sitt kan
kalla in arbetstagaren vid behov, ir sirskilt oforutsigbara for arbetstagaren. Medlemsstater som tilldter sidana avtal
bor sikerstilla att dndamadlsenliga dtgérder vidtas for att forhindra missbruk. Sddana tgirder skulle kunna vara en
begransad anvindning av eller varaktighet nir det giller sddana avtal, en presumtion, som gér att motbevisa, att det
foreligger ett anstdllningsavtal eller anstéllningsforhallande med ett garanterat antal avlonade timmar som grundar
sig pd antalet arbetstimmar under en féregdende referensperiod, eller andra likvirdiga dtgirder som sikerstiller ett
dndamélsenligt forebyggande av otillborliga metoder.

(36)  Om arbetsgivarna har mojlighet att erbjuda heltidsanstallning eller tillsvidareanstdllning till arbetstagare i atypiska
anstillningsformer, bor en 6vergdng till tryggare anstillningsformer frimjas i enlighet med principerna i den
europeiska pelaren for sociala rittigheter. Arbetstagarna bor ocksd kunna begira en annan, mer férutsigbar och
tryggare anstillningsform, om en sddan finns tillginglig, och fa ett motiverat skriftligt svar frin arbetsgivaren som
tar hansyn till arbetsgivarens och arbetstagarens behov. Medlemsstaterna bor kunna begrinsa hur ofta sidana
begdranden gors. Nar det giller poster inom offentlig sektor for vilka tilltride sker genom uttagningsprov, bor
detta direktiv inte hindra medlemsstaterna fran att faststélla att dessa poster inte ska anses vara tillgingliga pd enkel
begdran frdn arbetstagaren; dessa poster omfattas siledes inte av ritten att begdra mer forutsigbara och trygga
arbetsvillkor.

(37)  Om arbetsgivarna enligt unionsritten, nationell ritt eller kollektivavtal 4r skyldiga att tillhandahlla utbildning for
arbetstagarna sé att de kan utfora det arbete de ér anstillda for, dr det viktigt att sikerstilla att sddan utbildning ges
pé lika villkor till alla arbetstagare, dven till dem med atypiska anstillningsformer. Kostnaderna for sdan utbild-
ning bor inte betalas av arbetstagaren eller innehdllas eller dras av fran arbetstagarens 16n. Sidan utbildning bor
raknas som arbetstid och bér om méjligt ske under arbetstid. Denna skyldighet omfattar inte yrkesutbildning eller
utbildning som arbetstagare behover for att erhdlla, uppritthlla eller fornya en yrkeskvalifikation sd linge arbets-
givaren inte ir skyldig enligt unionsritten, nationell ritt eller kollektivavtal att tillhandahélla den till arbetstagaren.
Medlemsstaterna bor vidta nodvindiga dtgirder for att skydda arbetstagare mot otillborliga metoder nir det giller
utbildning.

(38)  Arbetsmarknadsparternas autonomi och deras stillning som foretridare for arbetstagarna och arbetsgivarna bor
respekteras. Darfor bor det vara upp till arbetsmarknadens parter att kunna bedéma att andra bestimmelser dr
lampligare inom specifika sektorer eller situationer for att uppnd syftet med detta direktiv, 4n sddana miniminor-
mer som faststéllts i detta direktiv. Medlemsstaterna bor dérfor kunna lita arbetsmarknadens parter uppritthélla,
forhandla, ingd och genomfora kollektivavtal som avviker frin vissa bestimmelser i detta direktiv, forutsatt att den
allménna skyddsnivén for arbetstagarna inte sinks.

(39)  Det offentliga samradet om den europeiska pelaren for sociala rittigheter visade att det finns ett behov av att stirka
efterlevnaden av unionens arbetsritt for att sikerstilla dess 4ndamalsenlighet. Utvirderingen av direktiv
91/533[EEG, som genomforts inom ramen for kommissionens program om lagstiftningens dndamalsenlighet
och resultat, visade att forstirkta verkstillighetsmekanismer kan géra unionens arbetsritt mer dndamdlsenlig.
Samrddet visade ocksd att system for gottgorelse som endast bygger pa skadestind dr mindre dndamédlsenliga
dn system som ocksd omfattar sanktioner, t.ex. engdngssummor eller indragna tillstdnd, for arbetsgivare som
underlatit att limna skriftlig information. Det visade dven att anstillda sillan soker gottgorelse under anstillnings-
forhallandet, och det motverkar syftet med kravet att limna skriftlig information, dvs. att sikerstilla att arbets-
tagarna informeras om de visentliga dragen i anstillningsforhéllandet. Det ar ddrfor nodvindigt att infora verk-
stillighetsbestimmelser som sikerstiller anvindningen av en gynnsam presumtion utifall information om anstall-
ningsforhéllandet inte tillhandahélls eller av ett forfarande dir arbetsgivaren fir dliggas att limna den information
som saknas och kan paforas sanktioner om si inte sker. Det bor vara mojligt att lita sidana gynnsamma
presumtioner omfatta en presumtion att arbetstagaren har ett stadigvarande anstillningsforhdllande, att det inte
finns ndgon provanstillning eller att arbetstagaren har en heltidstjinst, om relevant information saknas. Gott-
gorelsen skulle kunna vara foremél for ett forfarande dir arbetsgivaren underrittas av arbetstagaren eller av en
tredje part, sdsom en arbetstagares foretradare eller en annan behorig myndighet eller annat behorigt organ, om att
information saknas och att fullstindig och riktig information ska limnas i god tid.
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(40)  Ett omfattande system av bestimmelser om verkstallighet av unionens sociala regelverk har inforts sedan direktiv
91/533/EEG, i synnerhet nir det giller likabehandling, och de bor tillimpas pd det hir direktivet i syfte att
sikerstilla att arbetstagarna har tillgdng till dndamélsenlig och opartisk tvistlosning, sisom en tvistemalsdomstol
eller arbetsdomstol, samt ritt till gottgorelse, vilket kan inbegripa limplig kompensation, i overensstimmelse med
princip 7 i den europeiska pelaren for sociala rittigheter.

(41)  Med tanke pa att ritten till ett dndamalsenligt rittsligt skydd har grundliggande betydelse, bor arbetstagarna
fortsitta att dtnjuta ett sddant skydd dven efter slutet pd det anstillningsférhallande som gav upphov till en
pastddd overtridelse av arbetstagarens rittigheter enligt detta direktiv.

(42)  Ett indamalsenligt genomforande av detta direktiv forutsitter ett limpligt rittsligt och administrativt skydd mot all
ogynnsam behandling som sker till foljd av ett forsok att utova de rittigheter som foreskrivs i detta direktiv,
eventuella klagomal till arbetsgivaren eller andra rittsliga eller administrativa forfaranden som syftar till att astad-
komma efterlevnad av detta direktiv.

(43)  Arbetstagare som utovar de rattigheter som foreskrivs i detta direktiv bor atnjuta skydd mot uppsigning eller
atgirder med motsvarande verkan, tex. att behovsarbetstagare inte lingre tilldelas arbetsuppgifter, eller forbere-
delser for en eventuell uppsigning pé grund av att de forsokt utova sidana rittigheter. Om arbetstagare anser att
de har sagts upp eller har drabbats av ndgon 4tgird med motsvarande verkan pa dessa grunder, bor arbetstagarna
och behoriga myndigheter eller organ kunna kriva att arbetsgivaren limnar vederborligen motiverade skal till
uppsigningen eller den motsvarande atgirden.

(44)  Nir arbetstagare som anser att de sagts upp, eller blivit fremal for tgérder med motsvarande verkan, pd grund av
att de har utdvat sina rittigheter enligt detta direktiv, for en domstol eller annan behorig myndighet eller annat
behorigt organ visat pd omstandigheter av vilka man kan dra slutsatsen att en uppsigning eller motsvarande atgard
pa sddana grunder har 4gt rum, ska det dligga arbetsgivaren att bevisa att sa inte skett. Medlemsstaterna bor kunna
vilja att inte tillimpa denna regel i forfaranden dir det 4r upp till en domstol eller annan behérig myndighet eller
annat behorigt organ att undersoka de faktiska omstindigheterna, framfor allt i system dédr uppsigning maste
godkinnas pé forhand av en sidan myndighet eller ett sidant organ.

(45)  Medlemsstaterna bor faststilla dndamadlsenliga, proportionella och avskrickande sanktioner for &sidosittande av
skyldigheterna i detta direktiv. Sanktionerna kan vara administrativa och finansiella, t.ex. i form av sanktions-
avgifter eller betalning av ersittning, liksom andra typer av sanktioner.

(46)  Eftersom malet for detta direktiv, nimligen att forbéttra arbetsvillkoren genom att frimja tydligare och mer
forutsigbara anstillningar och samtidigt sikerstilla flexibiliteten pd arbetsmarknaden, inte i tillricklig utstrickning
kan uppnds av medlemsstaterna sjilva utan snarare, pd grund av behovet att faststilla gemensamma minimikrav,
kan uppnds bittre pd unionsnivd, kan unionen vidta dtgirder i enlighet med subsidiaritetsprincipen i artikel 5 i
fordraget om Europeiska unionen. I enlighet med proportionalitetsprincipen i samma artikel gr detta direktiv inte
utover vad som dr nodvindigt for att uppnd detta mél.

(47) I detta direktiv faststills minimikrav, vilket innebar att medlemsstaterna har kvar sin méjlighet att inféra och
behalla mer forménliga bestimmelser. Rittigheter som forvirvats enligt den befintliga rittsliga ramen bor fortsitta
att gilla, om inte fordelaktigare bestimmelser infors med detta direktiv. Genomférandet av detta direktiv kan inte
anvandas for att minska befintliga rattigheter enligt befintlig unionsritt eller nationell ritt pa detta omrade och kan
inte heller utgora ett giltigt skal for att sinka den allminna skyddsnivd som arbetstagare har tilldelats pad det
omrdde som omfattas av detta direktiv. Framfor allt bor det inte utgora en grund for att inféra nolltimmesavtal
eller liknande typer av anstillningsavtal.

(48)  Vid genomforandet av detta direktiv bér medlemsstaterna undvika sddana administrativa, finansiella och rittsliga
aligganden som motverkar etableringen och utvecklingen av mikroforetag samt smd och medelstora foretag.
Medlemsstaterna uppmanas darfor att utvirdera hur deras inforlivandeakt paverkar smd och medelstora foretag
for att sikerstilla att dessa inte blir oproportionerligt drabbade, och d& vara sirskilt uppmirksamma pd mikro-
foretag och den administrativa bordan, och offentliggora resultaten av sidana utvérderingar.
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(49)  Medlemsstaterna far 6verldta at arbetsmarknadens parter att genomféra detta direktiv om arbetsmarknadens parter
gemensamt begdr detta och forutsatt att medlemsstaterna vidtar alla nodvindiga dtgdrder for att sikerstdlla att de
alltid kan garantera att detta direktiv fir avsedda resultat. Medlemsstaterna bor ocksd, i enlighet med nationell ritt
och praxis, vidta limpliga dtgirder for att sikerstilla en faktisk medverkan av arbetsmarknadens parter och verka
for en stirkt social dialog i syfte att genomféra bestimmelserna i detta direktiv.

(50)  Medlemsstaterna bor vidta alla limpliga atgarder for att sikerstilla fullgérandet av de skyldigheter som foljer av
detta direktiv, till exempel genom att utfora inspektioner, pd limpligt sitt.

(51) Mot bakgrund av de betydande dndringar som inf6rs genom detta direktiv i frdga om syftet med, tillimpnings-
omradet for och innehallet i direktiv 91/533/EEG, ar det inte limpligt att dndra det direktivet. Direktiv 91/533/EEG
bor dirfor upphivas.

(52) I enlighet med den gemensamma politiska forklaringen av den 28 september 2011 fran medlemsstaterna och
kommissionen om forklarande dokument (*?), har medlemsstaterna dtagit sig att, nr det ar berittigat, lata anmélan
av inforlivandedtgirder &tfoljas av ett eller flera dokument som forklarar forhéllandet mellan de olika delarna i
direktivet och motsvarande delar i de nationella instrumenten for inférlivande. Lagstiftaren anser att det &r
motiverat att sddana dokument oversinds avseende detta direktiv.

HARIGENOM FORESKRIVS FOLJANDE.

KAPITEL 1
ALLMANNA BESTAMMELSER

Artikel 1
Syfte, rickvidd och tillimpningsomride

1. Syftet med detta direktiv dr att forbittra arbetsvillkoren genom att frimja tydligare och mer forutsigbara anstall-
ningar och samtidigt sikerstilla anpassningsformdgan pa arbetsmarknaden.

2. I detta direktiv faststills miniminormer for rittigheter som giller for varje arbetstagare i unionen som har ett
anstillningsavtal eller ett anstillningsforhallande enligt definitionen i lagstiftning, kollektivavtal eller praxis som giller i
varje medlemsstat, med beaktande av domstolens rittspraxis.

3. Medlemsstaterna fir besluta att inte tillimpa detta direktiv pd arbetstagare som har ett anstillningsférhéllande dir
den pd forhand faststillda och faktiska arbetstiden uppgar till i genomsnitt tre timmar eller mindre per vecka under en
referensperiod pé fyra pd varandra foljande veckor. Arbetstid med alla arbetsgivare som utgér eller tillhor samma foretag,
grupp eller enhet ska rdknas in i detta genomsnitt pa tre timmar.

4. Punkt 3 ska inte tillimpas pa ett anstillningsforhdllande dir ingen garanterad mingd avlonat arbete dr bestimd
innan anstillningen bérjar.

(") EUT C 369, 17.12.2011, s. 14.
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5. Medlemsstaterna fir avgora vilka personer som dr ansvariga for verkstillandet av de arbetsgivarskyldigheter som
foreskrivs i detta direktiv, forutsatt att alla sidana skyldigheter uppfylls. De far ocksd besluta att samtliga eller vissa av
dessa skyldigheter ska anfortros en fysisk eller juridisk person som inte ar part i anstillningsférhéllandet.

Denna punkt ska inte pdverka tillimpningen av Europaparlamentets och radets direktiv 2008/104/EG ('4).

6.  Medlemsstaterna far pa objektiva grunder foreskriva att bestimmelserna i kapitel III inte ska tillimpas pé offentlig-
anstillda, offentliga rdddningstjinster, forsvarsmakten, polismyndigheter, domarkaren, aklagarmyndigheter, utredande
myndigheter eller andra brottsbekimpande myndigheter.

7. Medlemsstaterna fir besluta att inte tillimpa de skyldigheter som anges i artiklarna 12, 13 och 15.1 a pa fysiska
personer i hushdll som fungerar som arbetsgivare dir arbetet utfors for dessa hushall.

8. Kapitel Il i detta direktiv ska tillimpas pd sjomin och fiskare utan att det paverkar tillimpningen av direktiv
2009/13/EG respektive direktiv (EU) 2017/159. Skyldigheterna enligt artikel 4.2 m och o samt artiklarna 7, 9, 10 och
12 ska inte tillimpas pd sjomin och fiskare.

Attikel 2
Definitioner

I detta direktiv avses med

arbetsschema: ett schema dir det anges vilka klockslag och dagar arbetet borjar och slutar,

&

Ron

referenstimmar och referensdagar: tidsintervall under angivna dagar d& arbetet kan dga rum péd begiran av arbets-
givaren,

arbetsmonster: formen for arbetstidens forliggning och arbetstidens fordelning enligt ett visst monster som bestims av
arbetsgivaren.

o

Artikel 3
Tillhandahédllande av information

Arbetsgivaren ska tillhandahlla varje arbetstagare den information som krivs enligt detta direktiv skriftligen. Infor-
mationen ska tillhandahéllas och oversindas pa papper eller i elektronisk form, under forutsittning att arbetstagaren
har tillgdng till detta, att informationen kan lagras och skrivas ut samt att arbetsgivaren sparar bevis pa 6versindandet
eller mottagandet.

(') Europaparlamentets och rédets direktiv 2008/104/EG av den 19 november 2008 om arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag
(EUTL 327, 5.12.2008, s. 9).
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1.

KAPITEL 11
INFORMATION OM ANSTALLNINGSFORHALLANDET

Artikel 4
Skyldighet att limna information

Medlemsstaterna ska sikerstilla att arbetsgivarna ar skyldiga att informera arbetstagarna om de visentliga dragen i

anstillningsforhéllandet.

2.

Den information som avses i punkt 1 ska omfatta dtminstone foljande:

Identitet pd parterna i anstillningsforhéllandet.

Arbetsplats. Finns det ingen fast eller huvudsaklig arbetsplats, ska det anges att arbetstagaren ska utfora arbete pd
olika platser eller sjilv far bestimma sin arbetsplats, och dessutom ska arbetsgivarens site eller, i forekommande fall,
hemvist anges.

Antingen:

i) befattning, nivd, beskaffenhet eller kategori av arbete som anstillningen avser, eller

ii) en kort specifikation eller beskrivning av arbetet.

Den dag dd anstillningsforhéllandet borjar gilla.

Vid tidsbegrinsade anstillningar, slutdag eller den forvintade varaktigheten.

For arbetstagare som hyrs ut av bemanningsforetag, identitet for kundféretag, nir och sd snart detta 4r ként.

Varaktighet och villkor for en eventuell provanstillningsperiod.

Eventuell ritt till utbildning som tillhandahélls av arbetsgivaren.

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

Det forfarande som arbetsgivare och arbetstagare ska iaktta, inklusive formella krav och uppsigningstider, vid upp-
hérande av anstillningsforhdllandet, eller om uppsigningstiden inte kan anges vid den tidpunkt dd informationen
ldmnas, de regler som giller for att bestimma uppsagningstiden.

Ersittning, inbegripet inledande grundlon och, i forekommande fall, alla andra l6nekomponenter som arbetstagaren
har ritt till, separat angivna, och hur ofta och pé vilket sitt utbetalning ska ske.

Om arbetsmonstret ar helt eller mestadels forutsigbart, lingden pd arbetstagarens normala arbetsdag eller arbetsvecka
och eventuella regler for dvertid och 6vertidsersittning och, i forekommande fall, eventuella regler for skiftbyten.
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m) Om arbetsmonstret dr helt eller mestadels oférutsigbart ska arbetsgivaren informera arbetstagaren om

i) principen att arbetsschemat dr varierande, antalet garanterade avlonade arbetstimmar och lénen for det arbete som
utforts utdver de garanterade timmarna,

i) de referenstimmar och referensdagar som arbetstagaren kan komma att behéva arbeta,

i) den minsta underrittelsefrist som arbetstagaren har ritt till innan arbetspasset borjar och i tillimpliga fall den
tidsfrist for instillande som avses i artikel 10.3.

2

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

0) Om det hor till arbetsgivarens ansvar, identiteten fér den eller de socialférsikringsinstitutioner som tar emot de
sociala avgifter som ér knutna till anstillningsforhéllandet och allt skydd avseende social trygghet som tillhandahalls
av arbetsgivaren.

3. Den information som avses i punkt 2 g-1 och o far i limpliga fall limnas i form av hadnvisningar till de lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal som reglerar dessa frigor.

Artikel 5
Tidpunkt och metod for Limnande av information

1. Om den inte redan tillhandahéllits ska den information som avses i artikel 4.2 a—e, g, k, | och m tillhandahallas
individuellt till arbetstagaren i form av ett eller flera dokument under en period mellan den forsta arbetsdagen och senast
den sjunde kalenderdagen. Ovrig information som avses i artikel 4.2 ska tillhandahéllas individuellt till arbetstagaren i
form av ett dokument inom en ménad frin den forsta arbetsdagen.

2. Medlemsstaterna fir utarbeta mallar och forlagor f6r de dokument som avses i punkt 1 och gora dem tillgingliga
for arbetstagare och arbetsgivare, inbegripet genom att tillgangliggéra dem pa en enda officiell nationell webbplats eller pd
andra lampliga sitt.

3. Medlemsstaterna ska sikerstilla att den information om tillimplig ritt enligt lagar, andra forfattningar eller all-
mingiltigforklarade kollektivavtal som ska limnas av arbetsgivarna gors allmint tillginglig utan kostnad péd ett klart,
tydligt, fullstandigt och littillgangligt sitt pa distans och pd elektronisk vig, inbegripet genom befintliga natportaler.

Artikel 6
Andring av anstillningsforhallandet

1. Medlemsstaterna ska sikerstdlla att varje dndring av de aspekter av anstéllningsforhallandet som avses i artikel 4.2
och varje dndring av den ytterligare information till arbetstagare som sinds till en annan medlemsstat eller ett tredjeland
enligt artikel 7 tillhandahdlls i form av ett dokument fran arbetsgivaren till arbetstagaren snarast mojligt och senast den
dag d4 dndringen trader i kraft.
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2. Det dokument som avses i punkt 1 ska inte gilla for dndringar som enbart dterspeglar en dndring av de lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal som det hanvisas till i de dokument som avses i artikel 5.1 och, i forekommande fall,
artikel 7.

Artikel 7
Ytterligare information for arbetstagare som siinds till en annan medlemsstat eller ett tredjeland

1. Medlemsstaterna ska sikerstalla att en arbetstagare som beordras att arbeta i en annan medlemsstat eller ett annat
tredjeland dn dar arbetet vanligtvis utfors, av arbetsgivaren forses med de dokument som avses i artikel 5.1 fore arbets-
tagarens avresa, och dokumenten ska innehélla dtminstone foljande ytterligare information:

a) Det land eller de linder dir utlandsarbetet ska utforas och dess forvantade varaktighet.

b) Den valuta som 16nen kommer att utbetalas i.

o) I forekommande fall, de kontantersittningar och naturaforméner som arbetet medfor.

d) Information om huruvida ersittning for hemresan utgdr, och om s ir fallet, villkoren for arbetstagarens hemresa.

2. Medlemsstaterna ska sikerstilla att en utstationerad arbetstagare som omfattas av direktiv 96/71/EG dessutom
informeras om foljande:

a) Den ersdttning som arbetstagaren har rdtt till i enlighet med gillande lagstiftning i virdmedlemsstaten.

b) I forekommande fall eventuella bidrag som hor ihop med utstationeringen och eventuella regler for ersittning av
utgifter for resa, kost och logi.

¢) En lank till virdmedlemsstatens enda officiella nationella webbplats i enlighet med artikel 5.2 i Europaparlamentets
och ridets direktiv 2014/67[EU (1%).

3. Den information som avses i punkterna 1 b och 2 a fir nir sd ar limpligt limnas i form av hanvisningar till
specifika bestimmelser i de lagar, andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar den informationen.

4. Om inte medlemsstaterna bestimmer annat ska punkterna 1 och 2 inte gilla om varaktigheten av varje arbetsperiod
utanfér den medlemsstat ddr arbetstagaren vanligen arbetar dr hogst fyra pd varandra foljande veckor.

KAPITEL TII

MINIMIKRAV I FRAGA OM ARBETSVILLKOR

Attikel 8
Lingsta varaktighet for provanstillning

1.  Om ett anstillningsforhdllande dr férenat med en provanstillningsperiod enligt definitionen i nationell ritt eller
praxis ska medlemsstaterna sikerstilla att den perioden inte overskrider sex ménader.

2. 1 friga om visstidsanstillningar ska medlemsstaterna sakerstilla att provanstillningens lingd str i proportion till
avtalets forvintade varaktighet och arbetets karaktir. Om avtalet fornyas for samma befattning och arbetsuppgifter fir
anstillningsforhallandet inte omfattas av en ny provanstillning.

(") Europaparlamentets och radets direktiv 2014/67EU av den 15 maj 2014 om tillimpning av direktiv 96/71/EG om utstationering av
arbetstagare i samband med tillhandahéllande av tjinster och om éndring av férordning (EU) nr 1024/2012 om administrativt
samarbete genom informationssystemet for den inre marknaden (IMI-férordningen) (EUT L 159, 28.5.2014, 5. 11).
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3. Medlemsstaterna fir i undantagsfall foreskriva langre provanstillningar om det 4r motiverat med hinsyn till anstall-
ningens karaktdr eller om det ligger i arbetstagarens intresse. Om arbetstagaren har varit borta frin arbetet under
provanstillningen fir medlemsstaterna foreskriva att provanstillningen kan forlingas med en period som motsvarar
frénvaron.

Artikel 9
Parallell anstillning

1. Medlemsstaterna ska sikerstilla att arbetsgivare inte vare sig forbjuder arbetstagare att ta anstillning hos andra
arbetsgivare, utanfor det arbetsschema som upprittats med den arbetsgivaren, eller utsitter arbetstagare for ogynnsam
behandling i sddana fall.

2. Medlemsstaterna far faststilla villkor for nir arbetsgivarna kan anvinda exklusivitetsrestriktioner pd objektiva
grunder, sdsom hilsa och sikerhet, skydd av foretagshemligheter, integriteten i den offentliga forvaltningen eller undvi-
kande av intressekonflikter.

Artikel 10
Minsta forutsigbarhet i arbetet

1. Medlemsstaterna ska sikerstilla att en arbetstagare, vars arbetsmonster ar helt eller mestadels oférutsigbart, inte av
arbetsgivaren beordras att arbeta om inte foljande villkor bida 4r uppfyllda:

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

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

2. Om ett eller bida kraven i punkt 1 inte uppfylls ska arbetstagaren ha ritt att utan ogynnsamma konsekvenser tacka
nej till arbetspasset.

3. I fall ddr medlemsstaterna tilliter arbetsgivare att stilla in arbetspass utan kompensation ska medlemsstaterna vidta
nodvindiga tgirder i enlighet med nationell ritt, kollektivavtal eller praxis for att sikerstilla att arbetstagaren har ritt till
kompensation om arbetsgivaren efter en specifik rimlig tidsfrist stiller in ett arbetspass som tidigare dverenskommits med
arbetstagaren.

4. Medlemsstaterna far faststilla villkor for tillimpningen av denna artikel i enlighet med nationell ritt, kollektivavtal
eller praxis.

Artikel 11
Kompletterande dtgirder vid behovsavtal

Om medlemsstaterna tilliter behovsavtal eller liknande anstillningsavtal ska de vidta en eller flera av féljande atgarder for
att forebygga otillborliga metoder:

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

b) En presumtion, som gar att motbevisa, att det foreligger ett anstillningsavtal med ett minsta antal avlénade timmar
som grundar sig pa antalet genomsnittliga arbetstimmar under en given period.
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¢) Andra likvirdiga atgarder som sikerstaller ett andamalsenligt forebyggande av otillbérliga metoder.

Medlemsstaterna ska underritta kommissionen om dessa atgarder.

Artikel 12
Overgéng till annan anstillningsform

1. Medlemsstaterna ska sikerstilla att en arbetstagare med minst sex manaders tjdnstgoring hos samma arbetsgivare,
och som har avslutat sin provanstillning i forekommande fall, kan begira en anstdllningsform med mer férutsigbara och
trygga arbetsvillkor, om tillgéingligt, och fa ett motiverat skriftligt svar. Medlemsstaterna fir sitta en grins for hur ofta
begiranden som utloser skyldigheten enligt denna artikel kan goras.

2. Medlemsstaterna ska sikerstilla att arbetsgivaren limnar det motiverade skriftliga svar som avses i punkt 1 inom en
manad efter en sddan begiran. Nir det giller fysiska personer som ir arbetsgivare samt mikroforetag och sma och
medelstora foretag, far medlemsstaterna foreskriva att denna tidsfrist forlings till hogst tre ménader och medge ett
muntligt svar pa varje liknande begdran av samma arbetstagare, om motiveringen for svaret nar det giller arbetstagarens
situation forblir ofdrindrad.

Artikel 13
Obligatorisk utbildning

Om arbetsgivare enligt unionsritten, nationell ritt eller kollektivavtal 4r skyldiga att tillhandahélla utbildning for att
arbetstagarna ska kunna utfora det arbete de ir anstillda for, ska medlemsstaterna sikerstilla att sidan utbildning
tillhandahélls utan kostnad for arbetstagaren, riknas som arbetstid och, om méjligt, sker under arbetstid.

Artikel 14
Kollektivavtal

Medlemsstaterna far tillata arbetsmarknadens parter att uppritthélla, forhandla, ingd och tillimpa kollektivavtal i enlighet
med nationell ritt eller praxis, som, samtidigt som det Gvergripande skyddet av arbetstagare iakttas, faststiller regler om
arbetsvillkoren for arbetstagare som avviker frin dem som avses i artiklarna 8-13.

KAPITEL IV
GEMENSAMMA BESTAMMELSER

Artikel 15
Presumtion och tvistlosning

1. Nir en arbetstagare inte i ritt tid fatt alla eller vissa av de dokument som avses i artikel 5.1 eller artikel 6 ska
medlemsstaterna sikerstilla att dtminstone ett av foljande ska gilla:

a) Arbetstagaren ska atnjuta gynnsamma presumtioner som faststills av medlemsstaten, vilka arbetsgivarna ska ha
mojlighet att motbevisa.

b) Arbetstagaren ska ha mojlighet att limna in ett klagomal till en behorig myndighet eller ett behorigt organ och i god
tid fa adekvat gottgorelse pé ett dndamélsenligt sitt.

2. Medlemsstaterna far foreskriva att tillimpningen av de presumtioner och mekanismer som avses i punkt 1 ska
forutsitta att saken anmalts till arbetsgivaren och arbetsgivaren underltit att tillhandahalla den information som saknas
inom rimlig tid.
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Artikel 16
Ritt till gottgorelse

Medlemsstaterna ska sakerstilla att arbetstagare, dven de vars anstallningsférhdllande har upphort, har tillgdng till dnda-
mélsenlig och opartisk tvistlosning och ritt till gottgorelse i hindelse av overtridelse av deras rattigheter enligt detta
direktiv.

Artikel 17
Skydd mot ogynnsam behandling eller ogynnsamma féljder

Medlemsstaterna ska infora de dtgérder som ér nodvindiga for att skydda arbetstagare, inbegripet arbetstagare som ar
arbetstagarrepresentanter, mot all ogynnsam behandling fran arbetsgivarens sida och mot ogynnsamma foljder av ett
klagomal som de fort fram till arbetsgivaren, eller av eventuella forfaranden som de inlett for att sikerstilla efterlevnaden
av de rattigheter som foreskrivs i detta direktiv.

Artikel 18
Skydd mot uppsigning och bevisborda

1. Medlemsstaterna ska vidta nddvindiga tgirder for att forbjuda uppsigning eller motsvarande tgird samt alla
forberedelser for uppsigning av arbetstagare pd grund av att de utévat de rittigheter som foreskrivs i detta direktiv.

2. Arbetstagare som anser sig ha sagts upp, eller varit foremdl for en atgird med motsvarande verkan, pd grund av att
de har utovat de rittigheter som foreskrivs i detta direktiv fir begdra att arbetsgivaren limnar vederbérligen motiverade
skil till uppsigningen eller den motsvarande dtgirden. Arbetsgivaren ska limna sina skal skriftligen.

3. Nar de arbetstagare som avses i punkt 2, for en domstol eller annan behérig myndighet eller annat behérigt organ
visat pd omstindigheter av vilka man kan dra slutsatsen att en uppsdgning eller motsvarande atgird pd sidana grunder
har dgt rum, ska medlemsstaterna vidta nédvindiga atgirder for att sikerstilla att det ligger arbetsgivaren att bevisa att
arbetstagaren blev uppsagd pé andra grunder 4n dem som avses i punkt 1.

4. Punkt 3 ska inte forhindra att medlemsstaterna infor bevisregler som ir fordelaktigare for arbetstagarna.

5. Medlemsstaterna ska inte vara skyldiga att tillimpa punkt 3 pa forfaranden dir det dligger domstolen eller annan
behorig myndighet eller annat behorigt organ att utreda fakta i malet.

6. Punkt 3 ska inte tillimpas pa straffrittsliga forfaranden, om inte medlemsstaten beslutar det.

Artikel 19
Sanktioner

Medlemsstaterna ska faststilla regler om sanktioner for 6vertradelser mot nationella bestimmelser som antagits enligt
detta direktiv eller mot relevanta bestimmelser som redan ir i kraft vad giller de rattigheter som omfattas av detta
direktivs tillimpningsomrdde. Sanktionerna ska vara effektiva, proportionella och avskrickande.

KAPITEL V
SLUTBESTAMMELSER

Artikel 20

Bestimmelser om uppritthillande av skyddsnivin och formdnligare besti

1. Detta direktiv ska inte utgora ett giltigt skil for att sinka den allméinna skyddsnivd som arbetstagare i medlems-
staterna redan 4tnjuter.
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2. Detta direktiv paverkar inte medlemsstaternas ritt att tillimpa eller infora lagar eller andra forfattningar som 4r
formanligare for arbetstagare eller att frimja eller tillita tillimpningen av kollektivavtal som ar forménligare for arbets-
tagare.

3. Detta direktiv paverkar inte andra rittigheter som arbetstagarna ges genom andra unionsrittsakter.

Artikel 21
Inforlivande och genomfsérande

1. Medlemsstaterna ska senast den 1 augusti 2022 vidta de dtgirder som dr nodvindiga for att folja detta direktiv. De
ska genast underritta kommissionen om detta.

2. Nir en medlemsstat antar de bestimmelser som avses i punkt 1 ska de innehilla en hinvisning till detta direktiv
eller &tfoljas av en sddan hinvisning nér de offentliggors. Nirmare foreskrifter om hur hinvisningen ska goras ska varje
medlemsstat sjilv utfirda.

3. Medlemsstaterna ska till kommissionen éverlimna texten till de centrala bestimmelser i nationell ritt som de antar
inom det omrdde som omfattas av detta direktiv.

4. Medlemsstaterna ska, i enlighet med nationell ritt och praxis, vidta limpliga tgirder for att sikerstilla en faktisk
medverkan av arbetsmarknadens parter och verka for en stirkt social dialog i syfte att genomféra detta direktiv.

5. Medlemsstaterna fir overldta dt arbetsmarknadens parter att genomfora detta direktiv om arbetsmarknadens parter
gemensamt begir detta och forutsatt att medlemsstaterna vidtar alla nodvindiga dtgirder for att sikerstilla att de alltid
kan garantera att detta direktiv far avsedda resultat.

Artikel 22
Overgingsbestammelser

De rittigheter och skyldigheter som faststills i detta direktiv ska tillimpas pd alla anstillningsférhdllanden senast den
1 augusti 2022. Arbetsgivaren ska dock tillhandahalla eller komplettera de dokument som avses i artiklarna 5.1, 6 och 7
endast pd begiran av en arbetstagare som redan ér anstilld vid tidpunkten. Om ingen sddan begiran gors ska det inte
medfora att en arbetstagare utesluts frin de minimirittigheter som faststills i artiklarna 8-13.

Artikel 23
Oversyn av kommissionen

Senast den 1 augusti 2027 ska kommissionen, efter samrdd med medlemsstaterna och arbetsmarknadens parter pa
unionsnivd och med beaktande av hur det paverkar mikroforetag samt smé och medelstora foretag, se dver tillimpningen
av detta direktiv och vid behov foresla dndringar i lagstiftningen.

Artikel 24
Upphivande

Direktiv 91/533/EEG upphor att gilla med verkan frin och med den 1 augusti 2022. Hinvisningar till det upphivda
direktivet ska anses som hénvisningar till det hir direktivet.
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Artikel 25
Ikrafttridande

Detta direktiv trider i kraft den tjugonde dagen efter det att det har offentliggjorts i Europeiska unionens officiella tidning.

Artikel 26
Adressater
Detta direktiv riktar sig till medlemsstaterna.
Utfirdat i Bryssel den 20 juni 2019
Pd Europaparlamentets vignar Pd rddets vignar
A. TAJANI G. CIAMBA
Ordférande Ordférande
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Sammanfattning av promemorian
Genomforande av arbetsvillkorsdirektivet
(Ds 2020:14)

Promemorian innehéller forslag till genomforande av Europaparlamentets
och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om tydliga och
forutsdgbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, arbetsvillkorsdirektivet.

Arbetsvillkorsdirektivet ersétter rddets direktiv 91/533/EEG av den 14
oktober 1991 om arbetsgivares skyldighet att upplysa arbetstagarna om de
regler som &r tillimpliga pd anstillningsavtalet eller anstillnings-
forhéllandet, upplysningsdirektivet.

Genom arbetsvillkorsdirektivet uppdateras och utdkas upplysnings-
direktivets bestdimmelser om arbetsgivares skyldighet att l&mna
information om anstdllningsvillkor. 1 denna del ldmnas forslag om
andringar 1 lagen (1982:80) om anstillningsskydd, anstédllnings-
skyddslagen, samt motsvarande &ndringar i lagen (1977:1160) om
arbetstid m.m. i husligt arbete, lagen om husligt arbete, lagen (2014:421)
om gymnasial ldrlingsanstéllning och lagen (2012:332) om vissa
forsvarsmaktsanstéllningar.

Direktivet innehéller vidare artiklar med minimikrav i frdga om
arbetsvillkor som inte tidigare reglerats pd EU-niva. For att genomfora
dem foreslés tva nya bestimmelser i anstéllningsskyddslagen. I lagen om
husligt arbete och i lagen om gymnasial ldrlingsanstéllning foreslas
motsvarande bestimmelser. For genomforandet av artikeln om minsta
forutsdgbarhet i arbetet foreslds en ny bestimmelse i lagen om husligt
arbete.

Medlemsstaterna far tillita arbetsmarknadens parter att genom
kollektivavtal avvika fran vissa av direktivets regler under forutséttning att
avtalet respekterar det overgripande skydd for arbetstagare som avses i
direktivet. Det foreslés att denna mdjlighet utnyttjas i de fall dar detta ar
mojligt.

Samtliga forfattningsindringar foreslas trida i kraft den 1 augusti 2022.
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Promemorians lagforslag

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

anstéllningsskydd

Hirigenom foreskrivs! i friga om lagen (1982:80) om anstillningsskydd
dels att 1-3 och 6 c—6 ¢ §§ ska ha f6ljande lydelse,
dels att det ska inforas tvé nya paragrafer, 6 h och 61 §§, av foljande

lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

1§?
Denna lag giller arbetstagare i allmén eller enskild tjénst.
Fran lagens tillimpning undantas dock

1. arbetstagare som med hénsyn
till arbetsuppgifter och anstdll-
ningsvillkor far anses ha foretags-
ledande eller ddrmed jamforlig
stillning,

2. arbetstagare  som
arbetsgivarens familj,

3. arbetstagare som dr anstdllda
for arbete i arbetsgivarens hushall,

4. arbetstagare som dr anstdllda
med sdrskilt anstdllningsstod, i
skyddat arbete eller med Ione-
bidrag for utveckling i anstdllning,
och

5. arbetstagare som dr anstdllda
i gymnasial larlingsanstdllning.

tillhor

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

2. arbetstagare som dr anstdllda
i gymnasial ldrlingsanstdillning.

Bestimmelsernai 4—6 b, 6 f, 6 g,
7-20, 22-37, 39 och 40 §§ gdller

inte for

1. arbetstagare som med hénsyn
till arbetsuppgifter och
anstdllningsvillkor far anses ha
foretagsledande  eller  ddrmed
jamforlig stdllning,

2. arbetstagare  som  tillhor

arbetsgivarens familj, och

3. arbetstagare som dr anstdillda
med sdrskilt anstdllningsstod, i
skyddat  arbete  eller  med

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

% Senaste lydelse 2016:1271.



lonebidrag  for
anstdllning.

utveckling i

2§

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

Ett avtal ar ogiltigt i den madn det
upphéver eller inskranker arbets-
tagarnas réttigheter enligt denna
lag.

Genom ett kollektivavtal far det
goras avvikelser fran 5-6, 22, 25—
27 och 33 d §§. Om avtalet inte har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation, kravs dock
att det mellan parterna i andra
frégor géller ett kollektivavtal som
har slutits eller godkints av en
sddan organisation eller att ett
sadant kollektivavtal tillfalligt inte
géller. Under samma fOrutsittning
ar det ocksa tillatet att genom ett
kollektivavtal  bestimma  den
niarmare berdkningen av formaner
som avses i 12 §.

Om det i en annan lag eller i en
forordning som har meddelats med
stod av en lag finns sérskilda
foreskrifter som avviker frdn denna
lag, ska de foreskrifterna gilla.

Ett avtal ar ogiltigt i den
utstrdckning det upphiver eller
inskridnker arbetstagarnas rattig-
heter enligt denna lag.

Genom ett kollektivavtal far det
goras avvikelser fran 5 §, 6 § andra
och tredje styckena, 22, 25-27 och
33 d §§. Om avtalet inte har slutits
eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation, kravs dock
att det mellan parterna i andra
fragor géller ett kollektivavtal som
har slutits eller godkints av en
sddan organisation eller att ett
sadant kollektivavtal tillfalligt inte
géller. Under samma fOrutsittning
ar det ocksa tillatet att genom ett
kollektivavtal ~ bestimma  den
niarmare berdkningen av formaner
som avses i 12 §.

Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkants av en central
arbetstagarorganisation far det dven goras avvikelser fran 4 a, 11, 15, 21,
28,32,33 a,33 b, 40 och 41 §§. Det &r ocksa tillatet att genom ett sddant

kollektivavtal gora avvikelser

1. frén 6 b—6 e §§ under forutsittning att avtalet inte innebér att mindre
forméanliga regler ska tillimpas for arbetstagarna &n som foljer av

Prop. 2021/22:151
Bilaga 3

— radets direktiv 2001/23/EG av den 12 mars 2001 om tillndrmning av
medlemsstaternas lagstiftning om skydd for arbetstagares rittigheter vid
overlatelse av foretag, verksamheter eller delar av foretag eller
verksamheter, i lydelsen enligt Europaparlamentets och radets direktiv
(EU) 2015/1794, eller

— rddets direktiv 91/533/EEG av
den 14 oktober 1991 om arbets-
givares skyldighet att upplysa
arbetstagarna om de regler som dr
tillampliga pa anstdllningsavtalet
eller anstillningsforhallandet, i
den ursprungliga lydelsen,

2. frén 30 a §, nér det géller besked enligt 15 §,

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

3 Senaste lydelse 2019:528. 233



Prop. 2021/22:151
Bilaga 3

234

3. fran 30, 30 aoch 31 §§, nar det
géller den lokala arbetstagar-
organisationens réttigheter, och

4. fran 4 § andra stycket nér det
géller hur ett anstdllningsavtal som
géller tills vidare kan upphéora vid
den tidpunkt som anges i32 a §.

Avtal om avvikelser fran 21 § far
triaffas dven utanfor kollektivavtals-
forhallanden, om avtalet innebér att
kollektivavtal som med stod av
fjirde stycket har triffats for
verksamhetsomradet ska tillampas.

En arbetsgivare som ar bunden
av ett kollektivavtal enligt tredje
eller fjarde stycket far tillimpa
avtalet dven péd arbetstagare som
inte & medlemmar av den avtals-
slutande arbetstagarorganisationen
men sysselsitts i arbete som avses
med avtalet.

3. frdn 30, 30 a och 31 §§, nédr det
giller den lokala arbetstagar-
organisationens rattigheter,

4. fran 4 § andra stycket nér det
géller hur ett anstdllningsavtal som
géller tills vidare kan upphéra vid
den tidpunkt som anges i 32 a §,
och

5. fran 6 § forsta stycket, 6 h och
6i$§ under forutsdttning att av-
talet respekterar det overgripande
skydd for arbetstagare som avses i
Europaparlamentets och rddets
direktiv (EU) 2019/1152, i den
ursprungliga lydelsen.

Avtal om avvikelser fran 21 § far
traffas dven utanfor kollektivavtals-
forhallanden, om avtalet innebér att
ett kollektivavtal som har triffats
for verksamhetsomrddet med stod
av fjdrde stycket ska tillampas.

En arbetsgivare som dr bunden av
ett kollektivavtal enligt tredje eller
fjarde stycket far tillimpa avtalet
dven pa arbetstagare som inte &r
medlemmar av den avtalsslutande
arbetstagarorganisationen men som
sysselsdtts i sddant arbete som
avses med avtalet.

3¢

Vid tillimpning av 5 a, 11, 15,
22,25,26 och 39 §§ géller foljande
sdrskilda bestdmmelser om
berékning av anstillningstid:

Vid tillimpning av 5a, 64, 11,
15, 22, 25, 26 och 39 §§ giller
foljande sérskilda bestdmmelser
om berdkning av anstéllningstid:

1. En arbetstagare som byter anstillning genom att dvergd frén en

arbetsgivare till en annan far i den senare anstéllningen tillgodordkna sig
ocksa tiden i den forra, om arbetsgivarna vid tidpunkten for dvergangen
tillhér samma koncern.

2. En arbetstagare som byter anstéllning i samband med att ett foretag,
en verksamhet eller en del av en verksamhet 6vergar fran en arbetsgivare
till en annan genom en sadan Overgang som omfattas av 6 b § far
tillgodordkna sig tiden hos den forra arbetsgivaren nér anstéllningstid ska
berdknas hos den senare. Detta giller d4ven vid byte av anstéllning i
samband med konkurs.

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

4 Senaste lydelse 2016:248.



Arbetstagare som har fatt ter-
anstéllning enligt 25 § ska anses ha
uppnatt den anstdllningstid som
fordras for besked enligt 15 § och
foretradesrétt enligt 25 §.

Arbetstagare som har fatt ater-
anstillning enligt 25 § ska anses ha
uppnatt den anstdllningstid som
krdvs for besked enligt 15§ och
foretradesritt enligt 25 §.

6¢c§

Senast en mdnad efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta
skall arbetsgivaren lamna skriftlig
information till arbetstagaren om
alla villkor som é&r av visentlig
betydelse for anstdllningsavtalet
eller anstillningsforhallandet. Om
anstdllningstiden dr kortare dn tre
veckor, dr arbetsgivaren inte
skyldig —att ldmna sddan in-
formation.

Informationen skall innehélla
atminstone foljande uppgifter:

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

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

3. Om anstillningen géller tills
vidare eller for begrinsad tid eller
om den &r en provanstillning samt

Arbetsgivaren ska 1amna skriftlig
information till arbetstagaren om
alla villkor som &r av vésentlig
betydelse for anstéllnings-
forhallandet.

Informationen  ska  innehalla
atminstone foljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,
anstéllningens tilltrddesdag samt
arbetsplats eller, om det inte finns
ndgon fast eller huvudsaklig
arbetsplats, att arbetet ska utforas
pd olika platser eller att arbets-
tagaren sjdlv fdar bestimma sin
arbetsplats,

2. en kort specificering eller
beskrivning av  arbetstagarens
arbetsuppgifter och yrkes-
bendmning eller tjinstetitel,

3. om anstéllningen giller tills
vidare eller for begrinsad tid eller
om den 4r en provanstéllning samt

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

b) vid anstdllning for begrinsad
tid: anstédllningens slutdag eller de
forutsédttningar som géller for att
anstéllningen skall upphoéra och
vilken form av tidsbegrinsad
anstéllning som

anstdllningen avser,

c) vid provanstillning: provo-
tidens langd.

3 Senaste lydelse 2006:440.

b) vid anstéllning for begridnsad
tid: anstéllningens slutdag eller de
forutsdttningar som géller for att
anstéllningen ska upphoéra och
vilken form av tidsbegrinsad
anstillning som

anstéllningen avser,

c) vid provanstillning: prévo-
tidens langd och eventuella villkor
for provanstdillningen,
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4. Begynnelselon, andra lone-
formaner och hur ofta 16nen skall
betalas ut.

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

6. Tillimpligt kollektivavtal, i
forekommande fall.

De uppgifter som avses i andra
stycket 3a, 3b i fraga om
forutsdttningarna for
stillningens upphorande, 4 och 5
far, om det dr lampligt, limnas i
form av hdnvisningar till lagar,
andra forfattmingar eller kollektiv-
avtal som reglerar dessa fragor.

an-

4. begynnelselon  och  andra
l6neférmaner, som ska anges
separat, och hur ofta och pa vilket
sdtt 16nen ska betalas ut,

5.ldangden pa arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbets-
vecka eller, om detta inte gar att
faststilla  pa  grund av  hur
arbetsgivaren  forldgger arbets-
tiden, uppgift om anstdllningens
arbetstidsmdtt pd annat sdtt,

6. vad som ska gdlla for overtids-
eller mertidsarbete och ersdttning
for sadant arbete, i forekommande
fall,

7. minsta tidsfrist for besked om
den ordinarie arbetstidens och
Jourtidens  forldggning samt i
forekommande fall

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

b) bestimmelser for skiftbyte,

8. for arbetstagare som hyrs ut
av  bemanningsforetag:  kund-
foretags namn och adress,

9. ratt till utbildning som till-
handahdlls av arbetsgivaren, i
forekommande fall,

10. ldngden pa arbetstagarens
betalda semester,

11. vilka regler arbetsgivaren
och arbetstagaren ska folja ndr

ndgon av dem vill avsluta
anstdllningsforhadllandet,
12. att arbetsgivaravgifter

betalas till staten samt allt skydd
for social trygghet som tillhanda-
hdlls av arbetsgivaren, och

13. tillimpligt kollektivavtal, i
forekommande fall.

Information enligt forsta stycket
och andra stycket 1-7 ska limnas
sa snart som mdjligt, dock senast
den sjunde kalenderdagen efter det
att arbetstagaren har borjat arbeta.
Information enligt andra stycket 8—
13 ska ldimnas senast en mdnad
efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta. Vissa uppgifter far,
om det dr ldmpligt, limnas i form



av hdnvisningar till lagar, andra
forfattmingar eller kollektivavtal
som reglerar dessa frdagor. Detta
gdller uppgifterna i andra stycket
3 aoch bifraga om forutsdttningar
for anstillningens upphérande, 5
och 7 i fraga om uppgifter om lingd
pd normal  arbetsdag  eller
arbetsvecka, om minsta frist for
besked om  forldggning  av
ordinarie arbetstid och jourtid
samt bestaimmelser for skifibyte,
3¢ 4, 6 och9-12.

6d g

1 fraga om arbetstagare som
stationeras utomlands skall arbets-
givaren, om stationeringen avses
pdgd ldngre tid dn en manad, fore
avresan lamna skriftlig information
till arbetstagaren enligt 6 ¢ §, om
det inte redan har skett.

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

1. anstéllningstiden utomlands,

2. den valuta i vilken Ionen skall
betalas

3.i forekommande fall, de
kontanterséttningar och
naturaférmaner som fOljer av
utstationeringen,

4. i forekommande fall, villkoren
for hemresa, samt

5. i forekommande fall, de villkor
som blir tillaimpliga enligt § § lagen
(1999:678) om utstationering av
arbetstagare.

¢ Senaste lydelse 2006:439.

Om arbetstagaren sdnds
utomlands for att arbeta ldngre dn
fyra pa varandra féljande veckor
ska arbetsgivaren fore avresan
lamna skriftlig information till
arbetstagaren enligt 6 ¢ §, om det
inte redan har skett.

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

1. vilket land eller vilka Ildnder
som arbetet ska utféras i och
anstéllningstiden utomlands,

2.den valuta som [6nen ska
betalas i,

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

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

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

arbetstagare,

6. ytterligare ersdttning som hor
ihop med utstationeringen och
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De uppgifter som avses i 2 och 3
far, om det ar ldmpligt, ldmnas i
form av hénvisningar till lagar,
andra forfattningar eller kollektiv-
avtal som reglerar dessa fragor.

eventuella regler om ersdttning for
utgifter for resa, kost och logi, i
forekommande fall, och

7. en ldnk tll virdlandets
officiella nationella webbplats i
enlighet med artikel 5.2 i Europa-
parlamentets och rddets direktiv
2014/67/EU, i den ursprungliga
lydelsen.

De uppgifter som avses i 2 och 5
far, om det ar ldmpligt, ldmnas i
form av hénvisningar till de
bestimmelser i lagar, andra for-
fattningar eller kollektivavtal som
reglerar dessa fragor.

6e§’

Om forutsittningarna for
anstdllningen &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, eller skulle ha
informerat om, skall arbetsgivaren
lamna skriftlig information om
andringen inom en mdnad.

7 Senaste lydelse 2006:439.

Om forutsittningarna for
anstdllningen &ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och édndringen géller nadgon av de
uppgifter som arbetsgivaren har
informerat om, eller skulle ha
informerat om, ska arbetsgivaren
lamna skriftlig information om
andringen sd snart som mdojligt,
dock senast den dag da dndringen
ska borja tillimpas.

6h§

En arbetsgivare far inte

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

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

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

1. konkurrerar  med  arbets-
givarens verksamhet pd ett sdtt som
kan orsaka skada eller annars dr
illojalt,

2. dr arbetshindrande,



3. pd ndgot annat sdtt kan skada
arbetsgivarens verksamhet, eller

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

Aven om ndgot avtal inte har
tréffats gdller lojalitetsplikt mellan

en arbetsgivare och en
arbetstagare.
6i§

Om en arbetstagare med tids-
begrdinsad anstdllning begdr en
annan anstdllningsform eller en
hogre sysselsdttningsgrad, dock
hogst heltid, ska arbetsgivaren
ldmna ett skriftligt svar till arbets-
tagaren inom en mdnad efter
begdran. I det skriftliga svaret ska
dven skdlen for arbetsgivarens
stdllningstagande anges. Samma
sak ska gdlla om en arbetstagare
som dr anstdlld tills vidare begdr
en hogre sysselsdttningsgrad, dock
hogst heltid.

En forutsdtiming for rdtt till ett
skriftligt svar dr att arbetstagaren,
ndr begdran gors, har varit
anstdlld  hos arbetsgivaren i
sammanlagt minst sex manader och
inte dr provanstdlld.

En arbetsgivare dr inte skyldig
att ldmna ett skriftligt svar om
arbetstagaren gor en ny begdran
inom sex mdnader frdn det att
arbetstagaren senast gjort en
begdran.

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

2. Bestimmelserna i 6 c—e §§ i den nya lydelsen tillimpas inte pa
anstéllningsavtal som ingatts fore ikrafttradandet.

3. For anstéllningsavtal som har ingatts fore ikrafttrddandet géller 6 c—
e §§ i den éldre lydelsen.

4.1 de fall ett anstéllningsavtal har ingatts fore lagens ikrafttrddande
behdver kompletterande information enligt bestimmelserna i 6 c—e §§ i
den nya lydelsen endast ldmnas pa begéran av arbetstagaren.
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Forslag till lag om dndring i lagen (1970:943) om
arbetstid m.m. 1 husligt arbete

Hirigenom foreskrivs' i friga om lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i
husligt arbete

dels att nuvarande 11 b § ska betecknas 11 ¢ §,

dels att 11 a, den nya 11 c och 15 §§ ska ha foljande lydelse,

dels att det ska inféras fem nya paragrafer, 1a, 10, 11 b, 11d och
11 e §§, av foljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foreslagen lydelse

la§

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkdnts av en central
arbetstagarorganisation far det
goras avvikelser fran 11 a—11 ¢ §5,
under forutsdttning att avtalet inte
innebdr att mindre formanliga
regler ska tillimpas for arbets-
tagarna dn som féljer av Europa-
parlamentets och rddets direktiv
(EU) 2019/1152 av den 20 juni
2019 om tydliga och forutsdigbara
arbetsvillkor i Europeiska unionen,
i den ursprungliga lydelsen.

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkdnts av en central
arbetstagarorganisation far det
ocksa goras avvikelser fran 10,
11d och 11e§s, under forut-
sdttning att avtalet respekterar det
overgripande skydd for arbets-
tagare som avses i Europa-
parlamentets och rddets direktiv
(EU) 2019/1152, i den wur-
sprungliga lydelsen.

En arbetsgivare som dr bunden
av ett kollektivavtal enligt forsta
eller andra stycket far tillimpa
avtalet dven pd arbetstagare som
inte dr medlemmar av den avtals-
slutande arbetstagarorganisa-
tionen men som sysselsdtts i sddant
arbete som avses med avtalet.

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



10 §*

Arbetsgivare som anlitar
arbetstagare till arbete annat dn
tillfilligt ska minst tvd veckor i
forvig ldmna arbetstagarna besked
om dndringar i den ordinarie
arbetstidens  forldggning.  Ett
sddant besked fdar dock Ildmnas
kortare tid i forvdg, om verk-
samhetens art eller héindelser som
inte  har kunnat forutses ger
anledning till det.

11a§’

Senast en mdnad efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta
ska arbetsgivaren lamna skriftlig
information till arbetstagaren om
alla villkor som &r av visentlig
betydelse for anstdllningsavtalet
eller anstillningsforhéllandet. Om
anstdllningstiden dr kortare dn tre

veckor, dr arbetsgivaren inte
skyldig —att ldmna sddan in-
formation.

Arbetsgivaren ska lamna skriftlig
information till arbetstagaren om
alla villkor som é&r av visentlig

Informationen ska innehélla atminstone foljande uppgifter:

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

2.en kort specificering eller

betydelse for anstallnings-
forhallandet.

1. arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,

anstillningens tilltrddesdag samt
arbetsplats eller, om det inte finns
ndgon fast eller huvudsaklig
arbetsplats, att arbetet ska utforas
pd olika platser,

beskrivning av  arbetstagarens

arbetsuppgifter och yrkesbendmning eller tjinstetitel,

3.om anstdllningen giller tills
vidare eller for begriansad tid eller
om den dr en provanstdllning samt

3. om anstéllningen giller tills
vidare eller for begriansad tid samt

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

b) vid anstillning for begridnsad tid: anstéllningens slutdag eller de
forutséttningar som géller for att anstillningen ska upphora och vilken
form av tidsbegrinsad anstéllning som anstéllningen avser,

¢) vid provanstdllning: prévo-
tidens lingd,

4. begynnelselon, andra 16ne-
formaner och hur ofta 16nen ska
betalas ut,

2 Tidigare 10 § upphivd genom 1995:1240.
3 Senaste lydelse 2018:1719.

4. begynnelselon och andra 16ne-
formaner, som ska anges separat,
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5. ldngden pd arbetstagarens
betalda semester och ldngden pa
arbetstagarens normala arbetsdag
eller arbetsvecka,

6. tillampligt  kollektivavtal, i
forekommande fall.

De uppgifter som avses i andra
stycket 3a, 3b i fraga om
forutsittningarna ~ for  anstdll-
ningens upphorande, 4 och 5 far,
om det dr ldmpligt, ldmnas i form
av hdnvisningar till lagar, andra
forfattmingar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor.

och hur ofta och pé vilket sétt [onen
ska betalas ut,

5.ldangden pa arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbets-
vecka eller, om detta inte gar att
faststilla  pa grund av  hur
arbetsgivaren  forldgger arbets-
tiden, uppgift om anstdllningens
arbetstidsmdtt pd annat sdtt,

6.vad som ska gdilla for
overtidsarbete och ersdttning for
sddant arbete, i forekommande fall,

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

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

b) bestimmelser for skiftbyte,

8. rdtt till utbildning som till-
handahdlls av arbetsgivaren, i
forekommande fall,

9. ldngden pd arbetstagarens
betalda semester,

10. vilka regler arbetsgivaren
och arbetstagaren ska folja ndr

ndgon av dem vill avsluta
anstdllningsforhdllandet,
11. att arbetsgivaravgifier

betalas till staten samt allt skydd
for social trygghet som tillhanda-
halls av arbetsgivaren, och

12. tillampligt kollektivavtal, i
forekommande fall.

Information enligt forsta stycket
samt andra stycket 1-7 ska ldmnas
sa snart som mdjligt, dock senast
den sjunde kalenderdagen efter det
att arbetstagaren har borjat arbeta.
Information enligt andra stycket 8—
12 ska ldmnas senast en mdnad
efter det att arbetstagaren har
bérjat arbeta. Vissa uppgifter far,
om det dr ldmpligt, ldmnas i form
av hédnvisningar till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa frdagor. Detta
gdller uppgifterna i andra stycket
3 aoch bifrdga om forutsdttmingar
for anstdillningens upphérande, 5
och 71 fraga om uppgifter om ldngd



11b§

Om forutsittningarna for
anstillningen dndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och dndringen géller ndgon av de
uppgifter  som  arbetsgivaren
informerat om, eller skulle ha
informerat om, ska arbetsgivaren
lamna skriftlig information om
andringen inom en mdnad.

* Senaste lydelse av tidigare 11 b § 2018:1719.

pd normal arbetsdag eller arbets-
vecka, om minsta frist for besked
om forldggning av ordinarie
arbetstid samt bestimmelser for
skiftbyte, 4, 6 och 8—11.

11b§

Om arbetstagaren sdnds utom-
lands for att arbeta ldngre dn fyra
pd varandra foljande veckor ska
arbetsgivaren fore avresan limna
skriftlig information till arbets-
tagaren enligt 11 a §, om det inte
redan har skett.

Arbetsgivaren ska till en sddan
arbetstagare fore avresan dven
ldmna skriftlig information om
dtminstone:

1. vilket land eller vilka ldnder
som arbetet ska utféras i och
anstdllningstiden utomlands,

2.den valuta som Ionen ska
betalas i,

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

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

De uppgifter som avses i 2 far,
om det dr ldmpligt, ldmnas i form
av hénvisningar till de
bestimmelser i lagar, andra for-
fattningar eller kollektivavtal som
reglerar dessa frdgor.

11c ¢

Om forutséttningarna for
anstéllningen #4ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och dndringen giller ndgon av de
uppgifter som arbetsgivaren har
informerat om, eller skulle ha
informerat om, ska arbetsgivaren
lamna skriftlig information om
andringen sd snart som mojligt,
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dock senast den dag dd dndringen
ska bérja tillimpas.

11d§

En arbetsgivare far inte

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

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

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

1. konkurrerar  med  arbets-
givarens verksamhet pa ett sctt som
kan orsaka skada eller annars dr
illojalt,

2. dr arbetshindrande,

3. pd ndagot annat sdtt kan skada
arbetsgivarens verksamhet, eller

4. innebdr att arbetstagarens
handlande i ovrigt dr illojalt mot
arbetsgivaren.

Aven om ndgot avtal inte har
tréffats gdller lojalitetsplikt mellan
en arbetsgivare och en arbets-
tagare.

lleg

Om en arbetstagare med
tidsbegrinsad anstdllning begdr en
annan anstdllningsform eller en
hogre sysselsdttningsgrad, dock
hogst heltid, ska arbetsgivaren
ldmna ett skriftligt svar till
arbetstagaren inom en mdnad efter
begdran. I det skriftliga svaret ska
dven skdlen for arbetsgivarens
stdllningstagande anges. Samma
sak ska gdlla om en arbetstagare
som dr anstdlld tills vidare begdr
en hogre sysselsdttningsgrad, dock
hogst heltid.

En forutsdttning for rdtt till ett
skriftligt svar dr att arbetstagaren,
ndr begdran goérs, har varit
anstdlld  hos arbetsgivaren i
sammanlagt minst sex mdanader.



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

15 §°

Arbetsmiljoverket utdvar tillsyn
over att 2—4, 6 och 9 §§ f6ljs. Da
giller 1  tillampliga  delar
bestimmelserna om tillsyn dver att
arbetstidslagen (1982:673) {6ljs.
Undersokningar pa arbetsstillen far
dock goras endast pa begiran av en
part eller om det annars finns
sdrskild anledning.

Arbetsmiljoverket utovar tillsyn
over att 2—4, 6, 9 och 10 §§ f0ljs.
Da giller 1 tillampliga delar
bestimmelserna om tillsyn dver att
arbetstidslagen (1982:673) {6ljs.
Undersdkningar pa arbetsstéllen far
dock goras endast pa begiran av en
part eller om det annars finns
sdrskild anledning.

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

2. Bestimmelserna i 11 a—c §§ i den nya lydelsen tillimpas inte pa
anstéllningsavtal som ingétts fore ikrafttraidandet.

3. For anstillningsavtal som har ingatts fore ikrafttrddandet giller 11 a

och 11 b §§ i den dldre lydelsen.

4.1 de fall ett anstdllningsavtal har ingatts fore lagens ikrafttrddande
behover kompletterande information enligt bestimmelserna i 11 a—c §§ i
den nya lydelsen endast ldmnas pa begéran av arbetstagaren.

3 Senaste lydelse 2008:296.
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Forslag till lag om dndring 1 arbetstidslagen (1982:673)

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

lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

3§

Genom kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far goras
undantag fran lagen i dess helhet
eller avvikelser fran 5 och 6 §§, 7 §
andra stycket, 810 b §§, 12—14 §§
samt 15§ andra och tredje
styckena. Vidare far raster bytas ut
mot méltidsuppehéll genom sédana
kollektivavtal. ~ Avvikelser frén
10b § far dock inte innebdra en
langre berdkningsperiod &n tolv
manader.

Avvikelser fran 8 och 8 a §§, 9 §
andra stycket, 10 och 10 a §§ och
13 § andra stycket far goras dven
med stdd av kollektivavtal som har
slutits av en lokal arbetstagar-
organisation. Sadana avvikelser
géller dock under en tid av hogst en
mdnad, rdknat fran dagen for
avtalets ingdende.

En arbetsgivare som &r bunden
av ett sddant kollektivavtal som
avses i forsta eller andra stycket far
tillimpa avtalet &dven pa arbets-
tagare som inte ir medlemmar av
den avtalsslutande arbetstagar-

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far det
goras undantag fran lagen i dess
helhet eller avvikelser fran 5 och
6 §§, 7 § andra stycket, 8—10 b §§,
12-14 §§ samt 15§ andra och
tredje styckena. Vidare far raster
bytas ut mot maltidsuppehall
genom sddana  kollektivavtal.
Avvikelser fran 10 b § far dock inte
innebdra en ldngre berdknings-
period dn tolv manader. Avvikelser
fran 12§ far goras endast om
avtalet  respekterar det oOver-
gripande skydd for arbetstagare
som avses [ Europaparlamentets
och radets direktiv (EU) 2019/1152
av den 20 juni 2019 om tydliga och
forutsdgbara arbetsvillkor i
Europeiska unionen, i den ur-
sprungliga lydelsen.

Avvikelser fran 8 och 8 a §§, 9 §
andra stycket, 10 och 10 a §§ och
13 § andra stycket far goras dven
med stod av ett kollektivavtal som
har slutits av en lokal arbetstagar-
organisation. Sadana avvikelser
géller dock under hdgst en mdnad,
rdknat fran den dag dd avtalet
ingicks.

En arbetsgivare som dr bunden av
ett kollektivavtal enligt forsta eller
andra stycket far tillimpa avtalet
dven pa arbetstagare som inte ir
medlemmar av den avtalsslutande
arbetstagarorganisationen men som

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

2 Senaste lydelse 2011:740.



organisationen om de sysselsdtts i
arbete som avses med avtalet.
Undantag fran lagen i dess helhet
och avvikelser fran 10b§, 13§
forsta stycket, 13 a §, 14 §och 15 §
andra och tredje styckena samt
byten av raster mot maltidsuppehall
enligt denna paragraf far goras
endast om detta inte innebdr att
mindre formanliga villkor ska
tillimpas for arbetstagarna dn som
foljer av Europaparlamentets och
radets direktiv 2003/88/EG. Ett
avtal dr ogiltigt i den utstrickning
det innebédr att mindre formanliga
villkor ska tillampas for arbets-
tagarna dn som foljer av direktivet.

sysselsdtts i sddant arbete som Prop.2021/22:151

avses med avtalet.

Undantag fran lagen i dess helhet
och avvikelser fran 10b§, 13§
forsta stycket, 13 a §, 14 § och 15 §
andra och tredje styckena samt
byten av raster mot maltidsuppehall
enligt denna paragraf far goras
endast om detta inte innebdr att
mindre formanliga villkor ska
tillimpas for arbetstagarna 4n som
foljer av Europaparlamentets och
radets direktiv 2003/88/EG, i den
ursprungliga lydelsen. Ett avtal ar
ogiltigt 1 den utstrdckning det
innebdr att mindre formanliga
villkor ska tillimpas for arbets-
tagarna dn som foljer av direktivet.

Denna lag trader i kraft den 1 augusti 2022.
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Forslag till lag om dndring i lagen (2005:395) om
arbetstid vid visst védgtransportarbete

Hirigenom foreskrivs' att 2 § lagen (2005:395) om arbetstid vidvisst
végtransportarbete ska ha f6ljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Féreslagen lydelse

28

Genom kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far undan-
tag goras fran bestimmelserna i 5—
98§, 12 § andra stycket samt 15
och 16 §S.

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far undan-
tag goras frén bestimmelserna i 5—
9 §§, 12 § andra stycket samt 15 §.
Det dr ocksa tillatet att genom ett
sadant kollektivavtal géra av-
vikelser fran 16 §, under forut-
sdttning att avtalet respekterar det
overgripande skydd for arbets-
tagare som avses | Europa-
parlamentets och rddets direktiv
(EU) 2019/1152 av den 20 juni
2019 om tydliga och forutsdigbara
arbetsvillkor i Europeiska unionen,
i den ursprungliga lydelsen.

Genom ett sddant kollektivavtal far ocksa

1. tidsperioden for berdkning av
den hogsta tillitna sammanlagda
arbetstiden enligt 12§ forsta
stycket utstrickas till hogst sex
manader,

1. tidsperioden for berdkning av
den hogsta tillitna sammanlagda
arbetstiden enligt 12§ forsta
stycket utstrickas till hogst sex
maénader, och

2. en annan period av natten dn som anges i 14 § bestimmas, dock

inte fore kl. 0.00 eller efter k1. 7.00.

Genom ett sadant kollektivavtal
som avses i forsta stycket far det
ocksd bestimmas i vilken om-
fattning perioder av véntan skall
riaknas som arbetstid. Perioder av
vintan innebdr att arbetstagaren
inte fritt kan disponera dver sin tid
utan maste befinna sig pa sitt
arbetsstélle beredd att utfora arbete,
enligt bestimmelserna i 12 § tredje
stycket, 15 § andra stycket och 18 §
tredje stycket.

Genom ett sddant kollektivavtal
som avses i forsta stycket far det
ocksd bestimmas i vilken om-
fattning perioder av vintan ska
riknas som arbetstid. Perioder av
vintan innebdr att arbetstagaren
inte fritt kan disponera dver sin tid
utan maéste befinna sig pé sitt
arbetsstélle beredd att utfora arbete,
enligt bestimmelserna i 12 § tredje
stycket, 15 § andra stycket och 18 §
tredje stycket.

Undantag fran 8 § andra och tredje styckena far goras dven med stod av
kollektivavtal som har slutits av en lokal arbetstagarorganisation. Sadana

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



undantag giller dock under hogst en méanad, rédknat frén den dag dd avtalet Prop. 2021/22:151
ingicks. Bilaga 3

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

forsvarsmaktsanstéllningar

Hirigenom foreskrivs' att 3, 12 och 14 §§ lagen (2012:332) om vissa
forsvarsmaktsanstéillningar ska ha f6ljande lydelse.

Nuvarande lydelse

Féreslagen lydelse

38

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far av-
vikelser goras fran 18-21, 23, 24,
26 och 51 §§. Det ar ocksa tillatet
att genom sddant kollektivavtal
gora avvikelser fran

1. 9-12 §§, sa ldnge avtalet inte
innebédr att den ldngsta tilldtna
anstillningstiden enligt 93§
overskrids,

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far av-
vikelser goras fran 18-21, 23, 24,
26 och 51 §§. Det ar ocksa tillatet
att genom et sddant kollektivavtal
gora avvikelser fran

1.9-12 §§, sa lange avtalet inte
innebédr att den léngsta tillatna
anstdllningstiden enligt 93§
overskrids och, ndr det giller 12 §
forsta stycket dven under forut-
sdttning att avtalet respekterar det
overgripande skydd for arbets-
tagare som avses | Europa-
parlamentets och rddets direktiv
(EU) 2019/1152 av den 20 juni
2019 om tydliga och forutsdgbara
arbetsvillkor i Europeiska unionen,
i den ursprungliga lydelsen,

2. 13 §, nér det géller den lokala arbetstagarorganisationens rattigheter,

och

3.14§, under forutsittning att
avtalet inte innebédr att mindre
formanliga regler ska tillimpas for
arbetstagarna &n vad som foljer av
radets direktiv 91/533/EEG av den
14 oktober 1991 om arbetsgivares
skyldighet att upplysa arbets-
tagarna om de regler som dr
tillimpliga pa anstdllningsavtalet
eller anstdllningsforhadllandet.

Sadana avvikande bestdmmelser
enligt forsta stycket far tillimpas
medlemmar av den avtalsslutande

3.14 §, under forutséttning att
avtalet inte innebédr att mindre
formanliga regler ska tillimpas for
arbetstagarna &n vad som foljer av
Europaparlamentets och rddets
direktiv (EU) 2019/1152, i den
ursprungliga lydelsen.

som beslutas genom kollektivavtal
dven pa arbetstagare som inte ar
arbetstagarorganisationen men som

sysselsitts i sddant arbete som avses med avtalet.

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



12§

En kontinuerlig eller tidvis
anstdllning enligt 9 § forsta stycket
far inledas med en tidsbegransad
provanstdllning, om prdvotiden &r
hogst sex manader.

Vill inte Forsvarsmakten eller
arbetstagaren att anstéllningen ska
fortsitta efter det att provotiden har
16pt ut, ska besked om detta lamnas
till motparten senast vid provo-
tidens utgang. Ldmnas inte ett
sddant besked, Overgdr prov-
anstéllningen till en kontinuerlig
eller tidvis anstdllning i enlighet
med vad som avtalats vid
anstdllningens ingdende.

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

En kontinuerlig eller tidvis
anstillning enligt 9 § forsta stycket
far inledas med en tidsbegridnsad
provanstdllning, om prévotiden &r
hogst sex manader. Om et
anstdllningsavtal ska ingds for
samma befattning och arbets-
uppgifter som arbetstagaren har
haft tidigare fdar inte det nya
anstdllningsforhdllandet  inledas
med en provanstdillning.

Vill inte Forsvarsmakten eller
arbetstagaren att anstéllningen ska
fortsitta efter det att provotiden har
16pt ut, ska besked om detta lamnas
till motparten  senast  vid
provotidens utgang. Om det inte
ldmnas ett sddant besked, overgar
provanstillningen till en
kontinuerlig eller tidvis anstéllning
i enlighet med vad som avtalats ndr
anstdllningsavtalet ingicks.

Om inte ndgot annat har avtalats,
far en provanstéllning avbrytas fore
provotidens utgéng.

14 §

Forsvarsmakten ska  ldmna
skriftlig information till arbets-
tagaren om alla villkor som ar av
vasentlig betydelse for anstdill-
ningsavtalet eller anstéllnings-
forhéllandet, om anstdllningstiden
dr tre veckor eller mer.
Informationen ska ldmnas senast
en  mdnad  efter det att
anstdllningsavtalet har ingdtts. Om
arbetstagaren ska avresa
utomlands och vistas ddr ldngre tid
dn en mdnad, ska informationen
ldmnas fére avresan.

Informationen  ska
foljande uppgifter

1. arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,
anstéllningens tilltrddesdag samt
arbetsplats,

innehalla

Forsvarsmakten ska  ldmna
skriftlig information till arbets-
tagaren om alla villkor som &r av
visentlig betydelse for
anstéllningsforhallandet.

Informationen ska innehélla
dtminstone f6ljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,
anstéllningens tilltrddesdag samt
arbetsplats eller, om det inte finns
ndgon fast eller huvudsaklig
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2.en kort specificering

eller

arbetsplats, att arbetet ska utforas
pd olika platser,

beskrivning av arbetstagarens

arbetsuppgifter och yrkesbendmning eller tjénstetitel,
3. vilken form av tidsbegrénsad anstdllning som anstéllningen avser och
om den inleds med en tidsbegrinsad provanstillning,

4. anstdllningens slutdag,

5. uppségningstider for anstéllningen,

6. provotidens langd vid prov-
anstéllning,

7. begynnelselon, andra l6ne-
formaner och hur ofta 16nen ska
betalas ut,

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

9. tillampligt kollektivavtal, om
sadant finns.

De uppgifter som avses i andra
stycket 5, 7 och 8 far, om det ar

6. provotidens langd vid prov-
anstéllning och eventuella villkor
for provanstdillningen,

7. begynnelselon och andra lone-
forméner, som ska anges separat,
och hur ofta och pa vilket sditt 16nen
ska betalas ut,

8.ldngden pa arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbets-
vecka eller, om detta inte gdar att
faststilla  pa grund av  hur
arbetsgivaren  forldgger arbets-
tiden, uppgift om anstdllningens
arbetstidsmdtt pd annat sdtt,

9. vad som ska gilla for overtids-
eller mertidsarbete och ersdttning
for sadant arbete, i forekommande
fall,

10. minsta tidsfrist for besked om
den ordinarie arbetstidens och
Jjourtidens  forldggning samt i
forekommande fall

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

b) bestimmelser for skiftbyte,

11. ritt  till  utbildning som
tillhandahdlls av arbetsgivaren, i
forekommande fall,

12. lingden pd arbetstagarens
betalda semester,

13. vilka regler arbetsgivaren
och arbetstagaren ska folja ndr
ndgon av dem vill avsluta
anstdllningsforhallandet,

14. att arbetsgivaravgifier
betalas till staten samt allt skydd
for social trygghet som till-
handahdlls av arbetsgivaren, och

15. tillampligt kollektivavtal, om
sadant finns.

Information enligt forsta stycket
samt andra stycket 1-10 ska



lampligt, ldmnas 1 form av
hénvisningar till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor.

ldmnas sd snart som mojligt, dock
senast den sjunde kalenderdagen
efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta. Information enligt
andra stycket 11-15 ska ldimnas
senast en manad efter det att
arbetstagaren har bérjat arbeta.
Om arbetstagaren sdnds utomlands
for att arbeta lingre dn fyra pd
varandra féljande veckor, ska
informationen limnas fore av-
resan. Vissa uppgifter fdar, om det
dar lampligt, ldmnas i form av
hénvisningar  till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa frdagor. Detta
gdller uppgifterna i andra stycket
5-7, 9 och 11-14. Detsamma gdller
i fraga om uppgifter i 8 om lingd
pd normal  arbetsdag  eller
arbetsvecka, i 10 om minsta frist for
besked om  forldggning  av
ordinarie arbetstid och jourtid
samt bestimmelser for skiftbyte.

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

2. Bestaimmelserna i 14§ i den nya lydelsen tillimpas inte pa
anstéllningsavtal som ingatts fore ikrafttradandet.

3. For anstillningsavtal som har ingétts fore ikrafttradandet géller 14 § i

den éldre lydelsen.

4.1 de fall ett anstdllningsavtal har ingatts fore lagens ikrafttrddande
behover kompletterande information enligt bestimmelserna i 14 § i den
nya lydelsen endast ldmnas pa begéran av arbetstagaren.
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Forslag till lag om dndring i lagen (2014:421) om
gymnasial larlingsanstéllning

Hirigenom foreskrivs' friga om lagen (2014:421) om gymnasial

larlingsanstillning

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

lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

23

Ett avtal om gymnasial larlings-
anstillning &r ogiltigt 1 den
utstrickning det upphéver eller
inskrdnker en arbetstagares rattig-
heter enligt denna lag. Avvikelser
fran lagen far dock goras genom
kollektivavtal som har slutits eller
godkénts av en central arbetstagar-
organisation.

Ett avtal om gymnasial larlings-
anstillning &ar ogiltigt i den
utstrickning det upphiver eller
inskranker en arbetstagares rattig-
heter enligt denna lag. Avvikelser
fran lagen far dock goras genom ett
kollektivavtal som har slutits eller
godkénts av en central arbetstagar-
organisation. For att avvikelser ska
fa géras genom ett sadant avtal
krdvs

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

2. ndr det gdller 5a och 5b§§
att avtalet respekterar det over-
gripande skydd for arbetstagare
som avses i Europaparlamentets

och  radets  direktiv  (EU)
2019/1152, i den wursprungliga
lydelsen.

En arbetsgivare som &r bunden av ett kollektivavtal enligt forsta stycket
far tillampa avtalet d&ven pa arbetstagare som inte d&r medlemmar i den
avtalsslutande arbetstagarorganisationen men som sysselsdtts i sddant

arbete som avses med avtalet.

! Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om
tydliga och forutséigbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen.
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Senast en mdnad efter det att
arbetstagaren har pdborjat sin
anstillning  ska  arbetsgivaren
lamna skriftlig information om alla
villkor av visentlig betydelse for
anstdllningsavtalet eller anstill-
ningsforhallandet. Om  anstdill-
ningstiden dr kortare dn tre veckor,
dr arbetsgivaren inte skyldig att
ldmna sddan information.

Arbetsgivaren ska ldmna skriftlig
information till arbetstagaren om
alla villkor som &r av visentlig
betydelse for anstéllnings-
forhallandet.

Informationen ska innehélla atminstone foljande uppgifter:

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

1. arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,
anstillningens tilltrddesdag samt
arbetsplats eller, om det inte finns
ndgon fast eller huvudsaklig
arbetsplats, att arbetet ska utforas
pa olika platser,

2. att anstéllningen avser en gymnasial larlingsanstéllning och en kort
specificering eller beskrivning av arbetstagarens arbetsuppgifter,
3. anstéllningens slutdag eller forutsdttningar som géiller for att

anstéllningen ska upphora,

4. begynnelselon, andra
16neférmaner och hur ofta I6nen
ska betalas ut,

5.langden pa arbetstagarens
betalda semester, att semester-
ledighet ska avtalas sérskilt och vad
som giller 1 frdga om semester-
ersittning for semesterlon som
tjénats in men inte tagits ut,

6.lingden pa arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbets-
vecka, och

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

5.ldangden pa arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbets-
vecka eller, om detta inte gar att
faststilla  pd  grund av  hur
arbetsgivaren  forldgger arbets-
tiden, uppgift om anstdillningens
arbetstidsmdtt pa annat sdtt,

6. vad som ska gdlla for évertids-
eller mertidsarbete och ersdttning
for sddant arbete, i forekommande
fall,

7. minsta tidsfrist for besked om
den ordinarie arbetstidens och
Jjourtidens forldggning samt i fore-
kommande fall

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

b) bestimmelser for skiftbyte, 8.
ratt till utbildning som tillhanda-
hdlls av arbetsgivaren, i fore-
kommande fall,
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7. tillampligt  kollektivavtal, i
forekommande fall.

De  uppgifter om  forut-
sdttningarna  for anstdllningens
upphdrande som avses [ andra
stycket 3 samt uppgifter som avses
i andra stycket 4—6 fdar, om det dr
lampligt, ldmnas i form av
hénvisningar till annan forfattning,
kollektivavtal eller utbildnings-
kontrakt som reglerar dessa frdagor.

9. langden pé& arbetstagarens
betalda semester, att semester-
ledighet ska avtalas sérskilt och vad
som giller i friga om semester-
ersittning for semesterlon som har
tjdnats in men inte tagits ut,

10. vilka regler arbetsgivaren
och arbetstagaren ska folja ndr
ndgon av dem vill avsluta
anstdllningsforhdllandet,

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

12. tillampligt kollektivavtal, i
forekommande fall.

Information enligt forsta stycket
samt andra stycket 1-7 ska limnas
sa snart som mdjligt, dock senast
den sjunde kalenderdagen efter det
att arbetstagaren har borjat arbeta.
Information enligt andra stycket 8—
12 ska ldmnas senast en mdnad
efter det att arbetstagaren har
bérjat arbeta. Vissa uppgifter far,
om det dr ldmpligt, ldmnas i form
av  hdnvisningar  till  annan
forfattning,  kollektivavtal  eller
utbildningskontrakt som reglerar
dessa fragor. Detta gdller upp-
gifterna i andra stycket 3 i fraga om
forutsdttningar for anstdllningens
upphorande, 5 och 7 i fraga om
uppgifter om ldngd pd normal
arbetsdag eller arbetsvecka, om
minsta frist for besked om for-
ldggning av ordinarie arbetstid och
jourtid samt bestimmelser for
skiftbyte, 4, 6 och 8—11.

5§

Om forutsdttningarna for
anstdllningen &ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och dndringen géller nagon av de
uppgifter som arbetsgivaren har
eller skulle ha informerat om enligt
4§, ska arbetsgivaren ldmna

Om forutsittningarna for
anstdllningen &ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och dndringen giller ndgon av de
uppgifter som arbetsgivaren har
eller skulle ha informerat om enligt
4 §, ska arbetsgivaren ldmna
skriftlig information om &ndringen



skriftlig information om andringen
inom en mdnad.

sa snart som mojligt, dock senast
den dag da dndringen ska bérja
tilldmpas.

5a§

En arbetsgivare far inte

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

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

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

1. konkurrerar  med  arbets-
givarens verksamhet pa ett sdtt som
kan orsaka skada eller annars dr
illojalt,

2. dr arbetshindrande,

3. pa ndgot annat sdtt kan skada
arbetsgivarens verksamhet, eller

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

Aven om ndgot avtal inte har
tréffats gdller lojalitetsplikt mellan
en arbetsgivare och en arbets-
tagare.

56§

Om en arbetstagare med tids-
begrdnsad anstdllning begdr en
annan anstdllningsform eller en
hogre sysselsdttningsgrad, dock
hogst heltid, ska arbetsgivaren
ldmna ett skriftligt svar till
arbetstagaren inom en mdnad efter
begdran. I det skriftliga svaret ska
dven skdlen for arbetsgivarens
stdllningstagande anges. Samma
sak ska gdlla om en arbetstagare
som dr anstdlld tills vidare begdr
en hégre sysselsdttningsgrad, dock
hogst heltid.

En forutsdtming for rdtt till ett
skriftligt svar dr att arbetstagaren,
ndr begdran gors, har varit
anstilld  hos arbetsgivaren i
sammanlagt minst sex manader.
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En arbetsgivare dr inte skyldig
att limna ett skriftligt svar om
arbetstagaren gor en ny begdran
inom sex mdnader fran det att
arbetstagaren senast gjort en
begiran.

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

1. avbryter den  gymnasiala
larlingsanstéllningen i fortid, eller

2. bryter mot skyldigheten att
lamna skriftlig information till
arbetstagaren enligt 4 eller 5 §§.

Vad som sdgs i forsta stycket 1
géller inte i ett sddant fall som avses
16§ 2 eller 3.

1. avbryter den gymnasiala
larlingsanstéllningen i fortid,

2. bryter mot skyldigheten att
lamna skriftlig information till
arbetstagaren enligt 4 eller 5 §,

3. bryter mot bestdmmelsen i
5 a § om anstdllning hos en annan
arbetsgivare, eller

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

Forsta stycket 1 giller inte i ett
sddant fall som avsesi 6 § 2 eller 3.

Om det ar skiligt, kan skadestandet séttas ned eller helt falla bort.

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

2. Bestammelserna i 4 och 5 §§ i den nya lydelsen tillimpas inte pa
anstéllningsavtal som ingétts fore ikrafttradandet.

3. For anstéllningsavtal som har ingatts fore ikrafttradandet géller 4 och

5 §§ i den dldre lydelsen.

4.1 de fall ett anstédllningsavtal har ingatts fore lagens ikrafttrddande
behover kompletterande information enligt bestimmelserna i 4 och 5 §§ i
den nya lydelsen endast l&dmnas pé begéran av arbetstagaren.
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Forteckning over remissinstanserna Bilaga 4

Remissinstanser som har gett in yttrande

Arbetsdomstolen, Arbetsformedlingen, Arbetsgivarforeningen KFO,
Arbetsgivarverket, Arbetsmiljoverket, Diskrimineringsombudsmannen,
Domstolsverket, Foretagarna, Forsvarsmakten, Forsakringskassan,
Forvaltningsritten 1 Stockholm, Goteborgs universitet (Juridiska
fakulteten), ILO-kommittén, Inspektionen for arbetsloshetsforsékringen,
Jamstélldhetsmyndigheten, Landsorganisationen i Sverige (LO), Ledarna,
Lunds universitet (Juridiska fakulteteten), Malmo tingsrétt, Medlings-
institutet, Pensionsmyndigheten, Regelrddet, Sjobefalsforeningen,
Skatteverket, Statens skolverk, Stockholms tingsritt, Svenskt Néringsliv,
Sveriges advokatsamfund, Sveriges akademikers centralorganisation
(Saco), Swedish Pelagic Federation Producers Organisation, Sveriges
Kommuner och Regioner, Svensk sjofart, Transportstyrelsen,
Tjansteménnens centralorganisation (TCO).

Remissinstanser som har inbjudits men inte har gett in ndgot yttrande

Intressegruppen for assistansberdttigade, Omstéllningsfonden, Service-
och kommunikationsfacket (SEKO), Skérgérdsredarna, Sobona, STIL,
Sveriges a-kassor, Trygghetsfonden TSL, TRR Trygghetsradet,
Trygghetsstiftelsen.

Ovriga som har yttrat sig

Akademikerforbundet SSR, Akavia, Kommunals a-kassa, Léirarnas a-
kassa, Lédrarnas Riksforbund, Pappersindustriarbetarnas arbetsloshets-
kassa, SRAT, Unionens a-kassa.
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Bilaga 5 Lagradsremissens lagforslag

Regeringen har foljande forslag till lagtext.

Forslag till lag om é&ndring 1 lagen (1982:80) om
anstéllningsskydd

Hirigenom foreskrivs! i friga om lagen (1982:80) om anstillningsskydd
dels att 1-3 och 6 c—6 e §§ ska ha foljande lydelse,
dels att det ska inforas tvd nya paragrafer, 6 h och 61 §§, och nirmast
fore 6 ¢ och 6 1 §§ nya rubriker av foljande lydelse.

Nuvarande lydelse Féreslagen lydelse

1§?
Denna lag géller arbetstagare i allmén eller enskild tjénst.
Fran lagens tillimpning undantas dock
1. arbetstagare som med hdnsyn 1. arbetstagare som dr anstdllda
till arbetsuppgifter och  for arbete i arbetsgivarens hushdll,
anstdllningsvillkor fdar anses ha och
foretagsledande  eller  ddrmed

jamforlig stillning,
2. arbetstagare  som  tillhor 2. arbetstagare som dr anstdllda
arbetsgivarens familj, i gymnasial ldrlingsanstdllning.

3. arbetstagare som dr anstdllda
for arbete i arbetsgivarens hushall,
4. arbetstagare som dr anstdllda
med sdrskilt anstdllningsstod, i
skyddat arbete eller med Ione-
bidrag for utveckling i anstdllning,
och
5. arbetstagare som dr anstdllda
i gymnasial ldrlingsanstdllning.
Bestimmelsernai 4—6 b, 6 f, 6 g,
7-20, 22-37, 39 och 40 §§ gdller

inte for
1. arbetstagare som med hdnsyn
till arbetsuppgifter och

anstdllningsvillkor fdr anses ha
foretagsledande  eller  ddrmed
Jamforlig stillning,

2. arbetstagare  som  tillhor
arbetsgivarens familj, och

3. arbetstagare som dr anstdllda
med sdrskilt anstdllningsstod, i

! Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om
tydliga och forutséigbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen.
260 2 Senaste lydelse 2016:1271.



skyddat  arbete  eller
lonebidrag  for  utveckling i
anstdllning.
2§

Om det i en annan lag eller i en férordning som har meddelats med stod
av en lag finns sdrskilda foreskrifter som avviker fran denna lag, ska dessa

foreskrifter gélla.

Ett avtal ar ogiltigt i den méan det upphédver eller inskranker
arbetstagarnas réttigheter enligt denna lag.

Genom ett kollektivavtal far det
goras avvikelser fran 5-6, 22, 25—
27 och 33 d §§. Om avtalet inte har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation, kravs dock
att det mellan parterna i andra
fragor giller ett kollektivavtal som
har slutits eller godkdnts av en
sddan organisation eller att ett
sadant kollektivavtal tillfalligt inte
géller. Under samma fOrutséttning
ar det ocksa tillatet att genom ett
kollektivavtal ~ bestimma  den
niarmare berdkningen av formaner
som avses i 12 §.

Genom ett kollektivavtal far det
goras avvikelser frdn 5 §, 6 § andra
och tredje styckena, 22, 25-27 och
33 d §§. Om avtalet inte har slutits
eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation, krdvs dock
att det mellan parterna i andra
fragor géller ett kollektivavtal som
har slutits eller godkints av en
sddan organisation eller att ett
sadant kollektivavtal tillfalligt inte
géller. Under samma forutséttning
ar det ocksa tillatet att genom ett
kollektivavtal ~ bestimma  den
niarmare berdkningen av formaner
som avses i 12 §.

Genom ett kollektivavtal som har slutits eller godkants av en central
arbetstagarorganisation far det dven goras avvikelser frén 4 a, 11, 15, 21,
28,32,33 a, 33 b, 40 och 41 §§. Det &r ocksa tillatet att genom ett sddant

kollektivavtal gora avvikelser

1. frén 6 b—6 e §§ under forutsittning att avtalet inte innebér att mindre
forméanliga regler ska tillimpas for arbetstagarna &n som foljer av

— radets direktiv 2001/23/EG av den 12 mars 2001 om tillndrmning av
medlemsstaternas lagstiftning om skydd for arbetstagares rittigheter vid
overlatelse av foretag, verksamheter eller delar av foretag eller
verksamheter, i lydelsen enligt Europaparlamentets och radets direktiv

(EU) 2015/1794, eller

— rddets direktiv 91/533/EEG av
den 14 oktober 1991 om arbets-
givares skyldighet att upplysa
arbetstagarna om de regler som dr
tillampliga pa anstdllningsavtalet
eller anstillningsforhallandet, i
den ursprungliga lydelsen,

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

2. fran 30 a §, nér det géller besked enligt 15 §,

3. fran 30, 30 aoch 31 §§, ndr det
giller den lokala arbetstagar-
organisationens réttigheter, och

3 Senaste lydelse 2019:528.

3. fran 30, 30 a och 31 §§, nér det
giller den lokala arbetstagar-
organisationens réttigheter,
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4. fran 4 § andra stycket nér det
géller hur ett anstdllningsavtal som
géller tills vidare kan upphéra vid
den tidpunkt som anges i 32 a §.

Avtal om avvikelser frén

21§ far

4. fran 4 § andra stycket, nér det
giller hur ett anstdllningsavtal som
géller tills vidare kan upphdra vid
den tidpunkt som anges i 32 a§,
och

5. fran 6 § forsta stycket, 6 h och
6i8§ wunder forutsdttning att
avtalet  respekterar det oOver-
gripande skydd for arbetstagare
som avses i Europaparlamentets
och  rdadets  direktiv (EU)
2019/1152, i den wursprungliga
lydelsen.
utanfor

traffas  dven

kollektivavtalsforhéllanden, om avtalet innebér att kollektivavtal som med
stod av fjarde stycket har traffats for verksamhetsomréadet ska tillimpas.

En arbetsgivare som &r bunden
av ett kollektivavtal enligt tredje
eller fjarde stycket far tillimpa
avtalet dven péd arbetstagare som
inte 4r medlemmar av den
avtalsslutande arbetstagar-organi-
sationen men sysselsitts i arbete
som avses med avtalet.

En arbetsgivare som dr bunden av
ett kollektivavtal enligt tredje eller
fjarde stycket far tillimpa avtalet
dven péd arbetstagare som inte ar
medlemmar av den avtalsslutande
arbetstagarorganisationen men som
sysselsdtts 1 sddant arbete som
avses med avtalet.

3¢

Vid tillimpning av 5 a, 11, 15,
22,25,26 och 39 §§ géller foljande
sérskilda bestimmelser om
berdkning av anstéllningstid:

Vid tillimpning av S a, 6 i, 11,
15, 22, 25, 26 och 39 §§ giller
foljande sérskilda bestimmelser
om berdkning av anstéllningstid:

1. En arbetstagare som byter anstillning genom att dvergd frén en
arbetsgivare till en annan far i den senare anstillningen tillgodoridkna sig
ocksa tiden i den forra, om arbetsgivarna vid tidpunkten for dvergédngen
tillhér samma koncern.

2. En arbetstagare som byter anstéllning i samband med att ett foretag,
en verksamhet eller en del av en verksamhet 6vergar fran en arbetsgivare
till en annan genom en saddan Overgdng som omfattas av 6 b § far
tillgodordkna sig tiden hos den forra arbetsgivaren nér anstéllningstid ska
berdknas hos den senare. Detta géller dven vid byte av anstillning i
samband med konkurs.

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

Arbetstagare som har fatt ater-
anstdllning enligt 25 § ska anses ha
uppnétt den anstdllningstid som
fordras for besked enligt 15 § och
foretradesrétt enligt 25 §.

4 Senaste lydelse 2016:248.

Arbetstagare som har fatt ater-
anstillning enligt 25 § ska anses ha
uppnatt den anstillningstid som
krdvs for besked enligt 15§ och
foretradesrétt enligt 25 §.



Information till arbetstagare

6¢c§’

Senast en mdnad efter det att
arbetstagaren har borjat arbeta
skall arbetsgivaren lamna skriftlig
information till arbetstagaren om
alla villkor som &r av visentlig
betydelse for anstdllningsavtalet
eller anstillningsforhallandet. Om
anstdllningstiden dr kortare dn tre
veckor, dr arbetsgivaren inte

skyldig  att  ldmna  sddan
information.
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 anstéllningen géller tills
vidare eller for begrinsad tid eller
om den &r en provanstéllning samt

En arbetsgivare ska ldmna
skriftlig  information till en
arbetstagare om alla villkor som &r
av  visentlig betydelse  for
anstillningsforhéllandet.

Informationen ska innehélla
atminstone foljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,
anstillningens tilltrddesdag samt
arbetsplats eller, om det inte finns
ndgon fast eller huvudsaklig
arbetsplats, uppgift om att arbetet
ska utforas pd olika platser eller att
arbetstagaren sjdlv far bestimma
sin arbetsplats,

2.en kort specificering eller
beskrivning av  arbetstagarens
arbetsuppgifter och yrkes-
bendmning eller tjénstetitel,

3. om anstillningen géller tills
vidare eller for begrinsad tid eller
om den &r en provanstéllning, samt

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

b) vid anstéllning for begriansad
tid: anstédllningens slutdag eller de
forutséttningar som géller for att
anstéllningen skall upphora och

vilken form av tidsbegrinsad
anstdllning som  anstéllningen
avser,

c¢) vid provanstidllning: provo-
tidens ldngd.

4. Begynnelselon, andra

16neférmaner och hur ofta 16nen
skall betalas ut.

3 Senaste lydelse 2006:440.

b) vid anstéllning for begransad
tid: anstéllningens slutdag eller de
forutséttningar som giller for att
anstéllningen ska upphoéra och

vilken form av tidsbegrinsad
anstillning som  anstéllningen
avser,

c) vid provanstdllning: provo-
tidens ldngd och eventuella villkor
for provanstdllningen,

4. begynnelselon  och  andra
l6neférmaner, som ska anges
separat, och hur ofta och pd vilket
sdtt 16nen ska betalas ut,

Prop. 2021/22:151

Bilaga 5

263



Prop. 2021/22:151
Bilaga 5

264

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

6. Tillimpligt kollektivavtal, i
forekommande fall.

De uppgifter som avses i andra
stycket 3a, 3b i frdiga om
forutsdttningarna ~ for  anstdll-
ningens upphérande, 4 och 5 far,
om det dr ldmpligt, ldmnas i form
av hdnvisningar till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor.

5.ldngden pa arbetstagarens
normala arbetsdag eller
arbetsvecka eller, om detta inte gdar
att faststilla pa grund av hur
arbetsgivaren  forldgger arbets-
tiden, uppgift om anstdllningens
arbetstidsmdtt pa annat sdtt,

6. vad som ska gdlla for overtids-
eller mertidsarbete och ersdttning
for sadant arbete, i forekommande
fall,

7. minsta tidsfrist for besked om
den ordinarie arbetstidens och
Jourtidens  forldggning samt i
forekommande fall

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

b) regler for skiftbyte,

8.1 frdga om arbetstagare som
hyrs ut av bemanningsforetag:
uppgift om kundféretagens namn
och adress,

9. uppgift om rdtt till utbildning
som tillhandahdlls av  arbets-
givaren, i forekommande fall,

10. ldngden pa arbetstagarens
betalda semester,

11. de bestimmelser som
arbetsgivaren och arbetstagaren
ska folja ndr ndgon av dem vill
avsluta anstdillningsforhallandet,

12. att arbetsgivaravgifier
betalas till staten samt uppgift om
det skydd for social trygghet som
tillhandahadlls av arbetsgivaren,
och

13. tillimpligt kollektivavtal, i
forekommande fall.

Information enligt forsta stycket
och andra stycket 1-7 ska ldmnas
sa snart som mdjligt, dock senast
den sjunde kalenderdagen efter det
att arbetstagaren har borjat arbeta.
Information enligt andra stycket 8
ska ldmnas sa snart informationen
dr kdnd. Information enligt andra
stycket 9—13 ska ldmnas senast en
mdnad efter det att arbetstagaren
har borjat arbeta.



Vissa uppgifter fdar, om det dr Prop.2021/22:151

lampligt, ldmnas i form av Bilaga5

hénvisningar  till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor. Det
gdller uppgifterna i

1. andra stycket 3 a,

2. andra stycket 3 b i fraga om
forutsdttningar for anstdllningens
upphorande,

3. andra stycket 5 i frdga om
uppgifter om lingd pd en normal
arbetsdag eller arbetsvecka, och

4. andra stycket 3 ¢, 4, 6, 7 b och
9-12.

6d g

1 fraga om arbetstagare som
stationeras utomlands ska
arbetsgivaren, om stationeringen
avses pdgd ldngre tid dn en mdnad,
fore avresan ldmna  skriftlig
information till arbetstagaren enligt
6 ¢ §, om det inte redan har skett.

Arbetsgivaren ska fore avresan
dven ldmna skriftlig information #i//
arbetstagaren om atminstone

1. anstdllningstiden utomlands,

2. den valuta i vilken 16nen ska
betalas,

3.0 forekommande fall, de
kontanterséttningar och natura-
forméner som fOljer av ut-
Stationeringen,

4. i forekommande fall, villkoren
for hemresa, samt

5. i forekommande fall, de villkor
som blir tillimpliga enligt 23 §
lagen (1999:678) om  ut-
stationering av arbetstagare.

De uppgifter som avses i 2 och 3
far, om det dr lampligt, limnas i
form av hédnvisningar till lagar,

¢ Senaste lydelse 2020:597.

Om en arbetstagare sdnds
utomlands for att arbeta ldngre dn
fyra pd varandra féljande veckor
ska arbetsgivaren fore avresan
lamna skriftlig information till
arbetstagaren enligt 6 ¢ §, om det
inte redan har skett.

Arbetsgivaren ska fore avresan
dven lamna skriftlig information
som innehdller atminstone féljande
uppgifter:

1. vilket land eller vilka Ildnder
som arbetet ska utféras i och
anstéllningstiden utomlands,

2.den valuta som lonen ska
betalas i,

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

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

Vid utstationering enligt 23 §
lagen (1999:678) om utstationering
av arbetstagare ska informationen
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andra forfattningar eller kollektiv-
avtal som reglerar dessa frdagor.

dessutom innehalla

uppgifier:

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

2. ytterligare ersdttning som hor
ihop med utstationeringen och
regler om ersdttning for utgifter for
resa, kost och logi, i férekommande
fall, och

3.en ldnk till vdrdlandets
officiella nationella webbplats i
enlighet med artikel 52 i
Europaparlamentets och rddets
direktiv 2014/67/EU av den 15 maj
2014 om tilldmpning av direktiv
96/71/EG om utstationering av
arbetstagare i samband med till-
handahdllande av tjdnster och om
dndring av forordning (EU) nr
1024/2012 om administrativt sam-
arbete genom informationssystemet
for den inre marknaden (IMI-
forordningen), i den ursprungliga
lydelsen.

De uppgifter som avses i andra
stycket 2 och tredje stycket 1 far,
om det dr ldmpligt, ldmnas i form
av héinvisningar till bestdmmelser i
lagar, andra forfattningar eller
kollektivavtal som reglerar dessa

fragor.

foljande

6e§’

Om forutsédttningarna for
anstdllningen &ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och dndringen géller nagon av de
uppgifter ~ som  arbetsgivaren
informerat om, eller skulle ha
informerat om, skall arbetsgivaren
lamna skriftlig information om
andringen inom en madnad.

7 Senaste lydelse 2006:439.

Om forutséttningarna for
anstdllningen &ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och dndringen giller ndgon av de
uppgifter som arbetsgivaren har
informerat om, eller skulle ha
informerat om, ska arbetsgivaren
lamna skriftlig information om
andringen sd snart som mdjligt,
dock senast den dag dd dndringen
ska borja tillimpas.
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Om en arbetstagare med
tidsbegrinsad anstdllning begdr en
annan anstdllningsform eller en
hogre sysselsdttningsgrad, eller om
en arbetstagare som dr anstdlld
tills vidare begdr en hogre syssel-
sdttningsgrad, ska arbetsgivaren
ldmna ett skriftligt svar till
arbetstagaren inom en mdnad efter
begdran. I det skriftliga svaret ska
skdlen for arbetsgivarens
stillningstagande anges.

En  forutsittning  for  att
arbetstagaren ska ha rdtt till ett
skriftligt svar dr att han eller hon
ndr begdran gors har varit anstdlld
hos arbetsgivaren i sammanlagt
minst sex mdnader och inte dr
provanstdlld.

Om arbetstagaren gor en ny
begdran inom tolv mdnader frdn
den senaste begdiran dr arbets-
givaren inte skyldig att ldmna ett
skriftligt svar.

Annan anstillning
6i§

En arbetsgivare far inte forbjuda
en  arbetstagare  att  under
anstdllningen ha en anstdllning hos
en annan arbetsgivare.

Forsta stycket gdller dock inte
om den andra anstdllningen

1. dr arbetshindrande,

2. konkurrerar  med  arbets-
givarens verksamhet pd ett sdtt som
kan orsaka skada, eller

3. pa ndagot annat sdtt kan skada
arbetsgivarens verksamhet.

En  arbetsgivare  fiar inte
missgynna en arbetstagare pd
grund av att arbetstagaren under
anstdllningen har en anstdillning
hos en annan arbetsgivare.

1. Denna lag trader i kraft den 29 juni 2022. 267



Prop. 2021/22:151 2. For anstillningsavtal som har ingétts fore ikrafttradandet géller 6 c—
Bilaga 5 6 ¢ §§ i den édldre lydelsen.
3.0m ett anstillningsavtal har ingatts fore ikrafttrddandet ska
arbetsgivaren dock pa begédran av arbetstagaren ldmna kompletterande
information enligt bestimmelserna i 6 c—6 ¢ §§ i den nya lydelsen.
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Forslag till lag om &ndring i lagen (1970:943) om
arbetstid m.m. 1 husligt arbete

Hirigenom foreskrivs' i friga om lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i
husligt arbete

dels att nuvarande 11 b § ska betecknas 11 ¢ §,

dels att 11 a, den nya 11 c och 15 §§ ska ha foljande lydelse,

dels att det ska inforas fem nya paragrafer, 1 a, 10, 11b, 11 d och
11 e §§, av foljande lydelse.

Nuvarande lydelse Foéreslagen lydelse

la§

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkdnts av en central
arbetstagarorganisation fdar det
goras avvikelser fran 11 a—11 ¢ §,
under forutsdttning att avtalet inte
innebdr att mindre formanliga
regler ska tillimpas for arbets-
tagarna dn som foljer av Europa-
parlamentets och rddets direktiv
(EU) 2019/1152 av den 20 juni
2019 om tydliga och forutsigbara
arbetsvillkor i Europeiska unionen,
i den ursprungliga lydelsen.

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkdints av en central
arbetstagarorganisation fdar det
ocksa goras avvikelser frdan 10,
11d och 11eSs, under forut-
sdttning att avtalet respekterar det
overgripande skydd for arbets-
tagare som avses | Europa-
parlamentets och rddets direktiv
(EU) 2019/1152, i den wur-
sprungliga lydelsen.

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

! Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om
tydliga och forutsidgbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen.
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10 §*

En arbetsgivare som anlitar en
arbetstagare till arbete annat dn
tillfilligt ska minst tvd veckor i
forvig ldmna besked till arbets-
tagaren om dndringar i den
ordinarie arbetstidens forldggning.
Ett sddant besked far dock limnas
kortare tid i forvdg, om verksam-
hetens art eller hindelser som inte
har kunnat forutses ger anledning
till det.

1lag§

Senast en madnad efter det att
arbetstagaren har bérjat arbeta
ska arbetsgivaren lamna skriftlig
information till arbetstagaren om
alla villkor som &r av visentlig
betydelse for anstdllningsavtalet
eller anstillningsforhéllandet. Om
anstdllningstiden dr kortare dn tre

veckor, dr arbetsgivaren inte
skyldig —att Ildmna sdadan in-
formation.

Informationen ska innehélla atminstone foljande uppgifter:

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

2.en kort specificering eller

En arbetsgivare ska ldmna
skriftlig  information till en
arbetstagare om alla villkor som &r
av  viasentlig  betydelse  for
anstillningsforhéllandet.

1. arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,

anstillningens tilltrddesdag samt
arbetsplats eller, om det inte finns
ndgon fast eller huvudsaklig
arbetsplats, uppgift om att arbetet
ska utféras pa olika platser,
beskrivning av arbetstagarens

arbetsuppgifter och yrkesbendmning eller tjénstetitel,

3. om anstillningen giller tills
vidare eller for begransad tid eller
om den dr en provanstdillning samt

3.om anstillningen giéller tills
vidare eller for begrdnsad tid samt

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

b) vid anstédllning for begridnsad tid: anstillningens slutdag eller de
forutséttningar som géller for att anstéllningen ska upphora och vilken
form av tidsbegrinsad anstédllning som anstdllningen avser,

¢) vid provanstdllning: provo-
tidens lingd,

4. begynnelselon, andra 16ne-
formaner och hur ofta 16nen ska
betalas ut,

% Tidigare 10 § upphivd genom 1995:1240.
3 Senaste lydelse 2018:1719.

andra
anges

och
ska

4. begynnelselon
16neférmaner, som



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

6. tillaimpligt  kollektivavtal, i
forekommande fall.

De uppgifter som avses i andra
stycket 3a, 3b i fraga om
forutsdttningarna for an-
stdllningens upphorande, 4 och 5
far, om det dr lampligt, ldmnas i
form av hdanvisningar till lagar,
andra forfattningar eller
kollektivavtal som reglerar dessa

fragor.

separat, och hur ofta och pa vilket
sdtt 16nen ska betalas ut,
5.ldangden pa arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbets-
vecka eller, om detta inte gdar att
faststilla  pa  grund av  hur
arbetsgivaren  forldgger arbets-
tiden, uppgift om anstdllningens
arbetstidsmdtt pd annat sdtt,

6.vad som ska gdlla for
overtidsarbete och ersdttning for
sddant arbete, i forekommande fall,

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

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

b) regler for skiftbyte,

8. uppgift om rdtt till utbildning
som tillhandahdlls av arbets-
givaren, i forekommande fall,

9. ldngden pd arbetstagarens
betalda semester,

10. de bestimmelser som arbets-
givaren och arbetstagaren ska folja
ndr ndgon av dem vill avsluta
anstdllningsforhdallandet,

11. att arbetsgivaravgifter
betalas till staten samt uppgift om
det skydd for social trygghet som
tillhandahalls av arbetsgivaren,
och

12. tillampligt kollektivavtal, i
forekommande fall.

Information enligt forsta stycket
och andra stycket 1-7 ska ldmnas
sd snart som mdjligt, dock senast
den sjunde kalenderdagen efter det
att arbetstagaren har borjat arbeta.
Information enligt andra stycket 8—
12 ska ldmnas senast en mdnad
efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta.

Vissa uppgifter far, om det dr
lampligt, ldmnas i form av
hénvisningar  till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa frdagor. Det
gdller uppgifterna i

1. andra stycket 3 a,
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11b§

Om forutsittningarna for
anstdllningen &ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och dndringen géller nagon av de
uppgifter ~ som  arbetsgivaren
informerat om, eller skulle ha

4 Senaste lydelse av tidigare 11 b § 2018:1719.

2. andra stycket 3 b i fraga om
forutsdttningar for anstdllningens
upphorande,

3. andra stycket 5 i frdga om
uppgifter om lingd pda en normal
arbetsdag eller arbetsvecka, och

4. andra stycket 4, 6, 7 b och 8—
11.

11b§

Om en arbetstagare sdnds
utomlands for att arbeta ldngre dn
fyra pd varandra féljande veckor
ska arbetsgivaren fore avresan
ldmna skriftlig information till
arbetstagaren enligt 11 a §, om det
inte redan har skett.

Arbetsgivaren ska fore avresan
dven ldmna skriftlig information
som innehdller dtminstone foljande
uppgifier:

1. vilket land eller vilka ldnder
som arbetet ska utforas i och
anstdllningstiden utomlands,

2. den valuta som lonen ska
betalas i,

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

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

De uppgifter som avses i andra
stycket 2 far, om det dr ldmpligt,
ldmnas i form av hdnvisningar till
bestimmelser i lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa frdagor.

I1c¢§*

Om forutsattningarna for
anstdllningen &ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och dndringen giller nagon av de
uppgifter som arbetsgivaren har
informerat om, eller skulle ha



informerat om, ska arbetsgivaren
lamna skriftlig information om
andringen inom en manad.

informerat om, ska arbetsgivaren
lamna skriftlig information om
andringen sd snart som maojligt,
dock senast den dag da dndringen
ska bérja tillimpas.

11d§

Om en  arbetstagare med
tidsbegrdnsad anstdllning begdr en
annan anstdllningsform eller en
hogre sysselsdttningsgrad, eller om
en arbetstagare som dr anstdlld
tills vidare begdr en hogre
sysselsdttningsgrad, ska arbets-
givaren ldmna ett skrifiligt svar till
arbetstagaren inom en manad efter
begdran. I det skriftliga svaret ska
skéilen for arbetsgivarens stdll-
ningstagande anges.

En  forutsdttning  for  att
arbetstagaren ska ha rdtt till ett
skriftligt svar dr att han eller hon
ndr begdran gors har varit anstdlld
hos arbetsgivaren i sammanlagt
minst sex manader.

Om arbetstagaren gor en ny
begdran inom tolv mdnader frdan
den senaste begdran dr arbets-
givaren inte skyldig att ldmna ett
skriftligt svar.

lleg

En arbetsgivare far inte forbjuda
en  arbetstagare  att  under
anstdllningen ha en anstdillning hos
en annan arbetsgivare.

Forsta stycket gdller dock inte
om den andra anstdllningen

1. dr arbetshindrande,

2. konkurrerar med
arbetsgivarens verksamhet pad ett
sdtt som kan orsaka skada, eller

3. pa ndagot annat sdtt kan skada
arbetsgivarens verksamhet.

En arbetsgivare far inte miss-
gynna en arbetstagare pd grund av
att arbetstagaren under
anstdllningen har en anstdillning
hos en annan arbetsgivare.
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15 §°

Arbetsmiljoverket utdvar tillsyn
over att 2-4, 6 och 9 §§ foljs. Da
giller 1  tillimpliga  delar
bestdmmelserna om tillsyn dver att
arbetstidslagen (1982:673) foljs.
Undersdkningar pa arbetsstéllen far
dock goras endast pa begéran av en
part eller om det annars finns
sérskild anledning.

Arbetsmiljoverket utovar tillsyn
over att 2—4, 6, 9 och 70 §§ foljs.
Da giller 1 tillampliga delar
bestimmelserna om tillsyn over att
arbetstidslagen (1982:673) {6ljs.
Undersdkningar pa arbetsstéllen far
dock goras endast pa begiran av en
part eller om det annars finns
séarskild anledning.

1. Denna lag trider i kraft den 29 juni 2022.
2. For anstillningsavtal som har ingéatts fore ikrafttrddandet giller 11 a

och 11 b §§ i den dldre lydelsen.

3.0m ett anstillningsavtal har ingatts fore ikrafttridandet ska
arbetsgivaren dock pa begdran av arbetstagaren ldmna kompletterande
information enligt bestimmelserna i 11 a—11 ¢ §§ i den nya lydelsen.

° Senaste lydelse 2008:296.



Forslag till lag om dndring 1 arbetstidslagen (1982:673)

Hirigenom foreskrivs!® att 3 § arbetstidslagen (1982:673) ska ha foljande

lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

3§

Genom kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far goras
undantag frén lagen i dess helhet
eller avvikelser frdn 5 och 6 §§, 7 §
andra stycket, 8-10 b §§, 12—14 §§
samt 15§ andra och tredje
styckena. Vidare far raster bytas ut
mot méltidsuppehéll genom sédana
kollektivavtal. ~Avvikelser fran
10b § far dock inte innebdra en
langre berdkningsperiod an tolv
manader.

Avvikelser fran 8 och 8 a §§, 9 §
andra stycket, 10 och 10 a §§ och
13 § andra stycket far géras dven
med stdd av kollektivavtal som har
slutits av en lokal arbetstagar-
organisation. Saddana avvikelser
géller dock under en tid av hogst en
mdnad, riknat fran dagen for
avtalets ingdende.

En arbetsgivare som &r bunden
av ett sddant kollektivavtal som
avses i forsta eller andra stycket far
tillimpa avtalet dven pé arbets-
tagare som inte 4r medlemmar av
den avtalsslutande arbetstagar-

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far det
gbras undantag fran lagen i dess
helhet eller avvikelser frdn 5 och
6 §§, 7 § andra stycket, 8-10 b §§,
12-14 §§ samt 15§ andra och
tredje styckena. Vidare far raster
bytas ut mot maltidsuppehall
genom  sddana  kollektivavtal.
Avvikelser fran 10 b § far dock inte
innebdra en langre
berdkningsperiod &n tolv manader.
Awvikelser fran 12§ far goras
endast om avtalet respekterar det
overgripande skydd for arbets-
tagare som avses I Europa-
parlamentets och rddets direktiv
(EU) 2019/1152 av den 20 juni
2019 om tydliga och forutsdgbara
arbetsvillkor i Europeiska unionen,
i den ursprungliga lydelsen.

Avvikelser fran 8 och 8 a §§, 9 §
andra stycket, 10 och 10 a §§ och
13 § andra stycket far goras dven
med stod av et kollektivavtal som
har slutits av en lokal arbets-
tagarorganisation. S&dana  av-
vikelser giller dock under hdgst en
mdnad, rdknat fran den dag da
avtalet ingicks.

En arbetsgivare som dr bunden av
ett kollektivavtal enligt forsta eller
andra stycket far tillimpa avtalet
dven pa arbetstagare som inte dr
medlemmar av den avtalsslutande
arbetstagarorganisationen men som

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

2 Senaste lydelse 2011:740.

Prop. 2021/22:151

Bilaga 5

275



Prop. 2021/22:151
Bilaga 5

276

organisationen om de sysselsétts i
arbete som avses med avtalet.
Undantag fran lagen i dess helhet
och avvikelser fran 10b§, 13§
forsta stycket, 13 a §, 14 §och 15§
andra och tredje styckena samt
byten av raster mot maltidsuppehall
enligt denna paragraf far goras
endast om detta inte innebédr att
mindre formaénliga villkor ska
tillimpas for arbetstagarna dn som
foljer av Europaparlamentets och
rddets direktiv 2003/88/EG. Ett
avtal &r ogiltigt i den utstrickning
det innebér att mindre formanliga
villkor ska tillimpas for arbets-
tagarna dn som foljer av direktivet.

sysselsitts i1 sddant arbete som
avses med avtalet.

Undantag fran lagen i dess helhet
och avvikelser fran 10b§, 13§
forsta stycket, 13 a §, 14 § och 15 §
andra och tredje styckena samt
byten av raster mot maltidsuppehall
enligt denna paragraf far goras
endast om detta inte innebdr att
mindre formanliga villkor ska
tillimpas for arbetstagarna dn som
foljer av Europaparlamentets och
radets direktiv 2003/88/EG, i den
ursprungliga lydelsen. Ett avtal &r
ogiltigt 1 den utstrdckning det
innebdr att mindre formanliga
villkor ska tillimpas for arbets-
tagarna dn som foljer av direktivet.

Denna lag trader i kraft den 29 juni 2022.



Forslag till lag om &ndring i lagen (2005:395) om
arbetstid vid visst vagtransportarbete

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

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

2§

Genom kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far undan-
tag goras fran bestimmelserna i 5—
9§88, 12 § andra stycket samt 15
och 16 §S.

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far undan-
tag goras fran bestimmelserna i 5—
9 §§, 12 § andra stycket samt 15 §.
Det dr ocksa tillatet att genom ett
sadant kollektivavtal géra av-
vikelser fran 16 §, under forutsdtt-
ning att avtalet respekterar det
overgripande skydd for arbets-
tagare som avses I Europa-
parlamentets och rddets direktiv
(EU) 2019/1152 av den 20 juni
2019 om tydliga och forutsdgbara
arbetsvillkor i Europeiska unionen,
i den ursprungliga lydelsen.

Genom ett sddant kollektivavtal far ocksa

1. tidsperioden for berdkning av
den hogsta tillaitna sammanlagda
arbetstiden enligt 12§ forsta
stycket utstrickas till hogst sex
manader,

1. tidsperioden for berdkning av
den hogsta tillitna sammanlagda
arbetstiden enligt 12§ forsta
stycket utstrickas till hogst sex
manader, och

2. en annan period av natten dn som anges i 14 § bestimmas, dock inte

fore kl. 0.00 eller efter kl. 7.00.

Genom ett sadant kollektivavtal
som avses i forsta stycket far det
ocksd bestimmas i vilken om-
fattning perioder av véntan skall
rdknas som arbetstid. Perioder av
viantan innebdr att arbetstagaren
inte fritt kan disponera over sin tid
utan maste befinna sig pa sitt
arbetsstille beredd att utfora arbete,
enligt bestimmelserna i 12 § tredje
stycket, 15 § andra stycket och 18 §
tredje stycket.

Genom ett sadant kollektivavtal
som avses i forsta stycket far det
ocksd bestimmas i vilken om-
fattning perioder av vintan ska
rdknas som arbetstid. Perioder av
vintan innebdr att arbetstagaren
inte fritt kan disponera over sin tid
utan maste befinna sig pa sitt
arbetsstille beredd att utfora arbete,
enligt bestimmelserna i 12 § tredje
stycket, 15 § andra stycket och 18 §
tredje stycket.

Undantag fran 8 § andra och tredje styckena far goras dven med stod av
kollektivavtal som har slutits av en lokal arbetstagarorganisation. Sddana

! Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om
tydliga och forutsidgbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen.
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Denna lag triader i kraft den 29 juni 2022.
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Forslag till lag om dndring i lagen (2012:332) om vissa

forsvarsmaktsanstillningar

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

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

38

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation fir av-
vikelser goras fran 18-21, 23, 24,
26 och 51 §§. Det &r ocksa tillatet
att genom sadant kollektivavtal
gora avvikelser fran

1. 9-12 §§, sé lange avtalet inte
innebédr att den léngsta tillatna
anstéllningstiden enligt 9 § &ver-
skrids,

Genom ett kollektivavtal som har
slutits eller godkénts av en central
arbetstagarorganisation far av-
vikelser goras fran 18-21, 23, 24,
26 och 51 §§. Det dr ocksa tillatet
att genom etf sadant kollektivavtal
gora avvikelser fran

1.9-12 §§, sa linge avtalet inte
innebédr att den ldngsta tilldtna
anstéllningstiden enligt 93§
overskrids och, ndr det gdller 12 §
forsta stycket, dven under forut-
sdttning att avtalet respekterar det
overgripande skydd for arbets-
tagare som avses | Europa-
parlamentets och rddets direktiv
(EU) 2019/1152 av den 20 juni
2019 om tydliga och forutsdgbara
arbetsvillkor i Europeiska unionen,
i den ursprungliga lydelsen,

2. 13 §, nér det géller den lokala arbetstagarorganisationens réttigheter,

och

3.14§, under forutsittning att
avtalet inte innebdr att mindre
formaénliga regler ska tillimpas for
arbetstagarna dn vad som foljer av
rddets direktiv 91/533/EEG av den
14 oktober 1991 om arbetsgivares
skyldighet att upplysa arbets-
tagarna om de regler som dr
tillampliga pad anstdllningsavtalet
eller anstdllningsforhdllandet.

Sadana avvikande bestdmmelser
enligt forsta stycket far tillimpas

3. 14§, under forutsittning att
avtalet inte innebédr att mindre
formanliga regler ska tillimpas for
arbetstagarna &n vad som foljer av
Europaparlamentets och rddets
direktiv (EU) 2019/1152, i den
ursprungliga lydelsen.

som beslutas genom kollektivavtal
dven pa arbetstagare som inte &r

medlemmar av den avtalsslutande arbetstagarorganisationen men som
sysselsitts 1 sadant arbete som avses med avtalet.

! Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om
tydliga och forutsidgbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen.
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12 §

En kontinuerlig eller tidvis
anstillning enligt 9 § forsta stycket
far inledas med en tidsbegridnsad
provanstillning, om provotiden &r
hogst sex manader.

Vill inte Forsvarsmakten eller
arbetstagaren att anstédllningen ska
fortsitta efter det att provotiden har
16pt ut, ska besked om detta lamnas
till motparten senast vid provo-
tidens utgdng. Ldmnas inte ett
sddant besked, O&vergir prov-
anstéllningen till en kontinuerlig
eller tidvis anstdllning i enlighet
med vad som avtalats vid
anstdllningens ingdende.

Om inte annat har avtalats, far en
provanstillning  avbrytas  fore
provotidens utgéng.

En kontinuerlig eller tidvis
anstillning enligt 9 § forsta stycket
far inledas med en tidsbegridnsad
provanstdllning, om provotiden &r
hogst sex manader. Om ett
anstdllningsavtal ska ingds for
samma befattning och arbets-
uppgifter som arbetstagaren har
haft tidigare, fdr inte det nya
anstdllningsforhallandet  inledas
med en provanstdillning.

Vill inte Forsvarsmakten eller
arbetstagaren att anstéllningen ska
fortsdtta efter det att provotiden har
16pt ut, ska besked om detta lamnas
till motparten senast vid provo-
tidens utgang. Om det inte limnas
ett sddant besked, Overgédr prov-
anstéllningen till en kontinuerlig
eller tidvis anstdllning i enlighet
med vad som har avtalats ndr
anstdllningsavtalet ingicks.

Om inte ndgot annat har avtalats,
far en provanstéllning avbrytas fore
provotidens utgéng.

14 §

Forsvarsmakten ska  ldmna
skriftlig information till arbets-
tagaren om alla villkor som &r av
visentlig  betydelse for an-
stdllningsavtalet eller anstillnings-
forhallandet, om anstdillningstiden
dar tre veckor eller mer. In-
formationen ska ldmnas senast en
mdnad efter det att anstdillnings-
avtalet har ingatts. Om arbets-
tagaren ska avresa utomlands och
vistas ddr ldngre tid dn en mdnad,

ska informationen Ildmnas fore
avresan.

Informationen ska innehélla
foljande uppgifter

1. arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,

anstéllningens tilltrddesdag samt
arbetsplats,

Forsvarsmakten ska  ldmna
skriftlig information till arbets-
tagaren om alla villkor som ar av
visentlig  betydelse for an-
stdllningsforhallandet.

Informationen ska innehélla
dtminstone f6ljande uppgifter:

1. arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,
anstéllningens tilltrddesdag samt
arbetsplats eller, om det inte finns
ndgon fast eller huvudsaklig



2.en kort specificering

eller

arbetsplats, uppgift om att arbetet
ska utféras pa olika platser,
beskrivning av  arbetstagarens

arbetsuppgifter och yrkesbendmning eller tjinstetitel,
3. vilken form av tidsbegrinsad anstdllning som anstéllningen avser och
om den inleds med en tidsbegrénsad provanstillning,

4. anstdllningens slutdag,

5. uppségningstider for anstillningen,

6. provotidens langd vid prov-
anstéllning,

7. begynnelselon, andra 16ne-
féormaner och hur ofta 16nen ska
betalas ut,

8.langden pa arbetstagarens
betalda semester och lingden pa
arbetstagarens normala arbetsdag
eller arbetsvecka, och

9. tillampligt kollektivavtal, om
sadant finns.

6. provotidens langd vid
provanstillning och eventuella
villkor for provanstdillningen,

7. begynnelselon  och  andra
l6neférmaner, som ska anges
separat, och hur ofta och pa vilket
sdtt 16nen ska betalas ut,

8.ldngden pad arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbets-
vecka eller, om detta inte gar att
faststilla  pd  grund av  hur
arbetsgivaren  forldgger arbets-
tiden, uppgift om anstdllningens
arbetstidsmdtt pd annat sdtt,

9. vad som ska gdlla for overtids-
eller mertidsarbete och ersdttning
for sadant arbete, i forekommande
fall,

10. minsta tidsfrist for besked om
den ordinarie arbetstidens och
Jjourtidens forldggning samt i fore-
kommande fall

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

b) regler for skiftbyte,

11. uppgift om rdtt till utbildning
som tillhandahdlls av arbets-
givaren, i forekommande fall,

12. lingden pd arbetstagarens
betalda semester,

13. de bestimmelser som arbets-
givaren och arbetstagaren ska folja
ndr ndgon av dem vill avsluta
anstdllningsforhallandet,

14. att arbetsgivaravgifter
betalas till staten samt uppgift om
det skydd for social trygghet som
tillhandahalls av arbetsgivaren,
och

15. tillampligt kollektivavtal, om
sédant finns.
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De uppgifter som avses i andra
stycket 5, 7 och 8 far, om det dr
lampligt, ldmnas i form av
hénvisningar till lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor.

Information enligt forsta stycket
och andra stycket 1-10 ska limnas
sa snart som mdjligt, dock senast
den sjunde kalenderdagen efter det
att arbetstagaren har bérjat arbeta.
Information enligt andra stycket
11-15 ska limnas senast en manad
efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta. Om arbetstagaren
sdnds utomlands for att arbeta
ldngre dn fyra pd varandra
foljande veckor, ska informationen
ldmnas fore avresan.

Vissa uppgifter far, om det dr
ladmpligt, ldmnas i form av hdn-
visningar till lagar, andra for-
fattningar eller kollektivavtal som
reglerar dessa frdagor. Det giller
uppgifterna i

1. andra stycket 8 i fraga om
uppgifter om lingd pd en normal
arbetsdag eller arbetsvecka, och

2. andra stycket 5-7, 9, 10 b och
11-14.

1. Denna lag trader i kraft den 29 juni 2022.
2. For anstdllningsavtal som har ingéatts fore ikrafttradandet géller 14 § i

den éldre lydelsen.

3.0m ett anstillningsavtal har ingatts fore ikrafttrdadandet ska
arbetsgivaren dock pa begiran av arbetstagaren ldmna kompletterande
information enligt bestimmelserna i 14 § i den nya lydelsen.



Forslag till lag om &ndring i lagen (2014:421) om
gymnasial larlingsanstéllning

Hérigenom foreskrivs! friga om lagen (2014:421) om gymnasial

larlingsanstéllning

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

lydelse.

Nuvarande lydelse

Foreslagen lydelse

2§

Ett avtal om gymnasial l4rlings-
anstdllning &r ogiltigt 1 den
utstrickning det upphéver eller
inskranker en arbetstagares rattig-
heter enligt denna lag. Avvikelser
frén lagen far dock goras genom
kollektivavtal som har slutits eller
godkints av en central arbetstagar-
organisation.

Ett avtal om gymnasial ldrlings-
anstillning &r ogiltigt 1 den
utstrickning det upphéver eller
inskranker en arbetstagares rattig-
heter enligt denna lag. Avvikelser
fran lagen far dock goras genom et
kollektivavtal som har slutits eller
godkénts av en central arbetstagar-
organisation. For att avvikelser ska
fa géras genom ett sadant avtal
krdvs

1. ndr det gdller 4 och 5 §§ att
avtalet inte innebdr att mindre
formdnliga regler ska tilldmpas for
arbetstagarna dn som foljer av
Europaparlamentets och rddets
direktiv (EU) 2019/1152 av den 20
Juni 2019 om tydliga och forut-
sdgbara arbetsvillkor i Europeiska
unionen, i den ursprungliga
lydelsen, och

2. ndr det géller 5a och 5b §§
att avtalet respekterar det over-
gripande skydd for arbetstagare
som avses i Europaparlamentets
och radets  direktiv  (EU)
2019/1152, i den wursprungliga
lydelsen.

En arbetsgivare som &r bunden av ett kollektivavtal enligt forsta stycket
far tillimpa avtalet d4ven pa arbetstagare som inte dr medlemmar i den
avtalsslutande arbetstagarorganisationen men som sysselsétts i sadant

arbete som avses med avtalet.

! Jfr Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om
tydliga och forutsidgbara arbetsvillkor i Europeiska unionen, i den ursprungliga lydelsen.
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43§

Senast en madnad efter det att
arbetstagaren har pdbdrjat sin
anstillning  ska  arbetsgivaren
lamna skriftlig information till
arbetstagaren om alla villkor som ar
av  visentlig  betydelse  for
anstdllningsavtalet eller anstill-
ningsforhallandet. Om  anstdill-
ningstiden dr kortare dn tre veckor,
dr arbetsgivaren inte skyldig att
ldmna sddan information.

En arbetsgivare ska ldmna
skriftlig  information till en
arbetstagare om alla villkor som &r

Informationen ska innehélla atminstone foljande uppgifter:

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

av  visentlig betydelse  for
anstillningsforhéllandet.

1. arbetsgivarens och arbets-
tagarens namn och  adress,

anstdllningens tilltrddesdag samt
arbetsplats eller, om det inte finns
ndgon fast eller huvudsaklig
arbetsplats, uppgift om att arbetet
ska utforas pd olika platser,

2. att anstdllningen avser en gymnasial larlingsanstéllning och en kort
specificering eller beskrivning av arbetstagarens arbetsuppgifter,
3. anstéllningens slutdag eller forutsdttningar som géiller for att

anstéllningen ska upphora,

4. begynnelselén, andra I6ne-
formaner och hur ofta 16nen ska
betalas ut,

5.ldangden pa arbetstagarens
betalda semester, att semester-
ledighet ska avtalas sdrskilt och
vad som gdller i fraga om semester-
ersdttning for semesterlon som
tidnats in men inte tagits ut,

6. lingden pd arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbets-
vecka, och

7. tillampligt  kollektivavtal, i
forekommande fall.

4. begynnelselon och andra 16ne-
forméaner, som ska anges separat,
och hur ofta och pa vilket sditt 16nen
ska betalas ut,

5.ldangden pa arbetstagarens
normala arbetsdag eller arbets-
vecka eller, om detta inte gar att
faststilla  pda  grund av  hur
arbetsgivaren  forldgger arbets-
tiden, uppgift om anstdllningens
arbetstidsmdtt pa annat sdtt,

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

7. minsta tidsfrist for besked om
den ordinarie arbetstidens och
Jourtidens  forldggning samt i
forekommande fall

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

b) regler for skiftbyte,

8. uppgift om rdtt till utbildning
som tillhandahdlls av arbets-
givaren, i forekommande fall,



De  uppgifter om  forut-
sdttningarna  for anstdllningens
upphorande som avses i andra
stycket 3 samt uppgifter som avses
i andra stycket 4—6 far, om det dr
ldmpligt, ldmnas i form av
hdnvisningar till annan forfattning,
kollektivavtal eller utbildnings-
kontrakt som reglerar dessa fragor.

Om forutsittningarna for
anstdllningen &ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och dndringen giller ndgon av de
uppgifter som arbetsgivaren har
eller skulle ha informerat om enligt

9. ldngden pd arbetstagarens
betalda semester, att semester-
ledighet ska avtalas sdrskilt och
vad som giller i friga om
semesterersdttning for semesterlon
som har tjdnats in men inte tagits
ut,

10. de  bestimmelser arbets-
givaren och arbetstagaren ska folja
ndr ndgon av dem vill avsluta
anstdllningsforhdllandet,

11. att arbetsgivaravgifter
betalas till staten samt uppgift om
det skydd for social trygghet som
tillhandahalls av arbetsgivaren,
och

12. tillampligt  kollektivavtal, i
forekommande fall.

Information enligt forsta stycket
och andra stycket 1-7 ska ldmnas
sa snart som mojligt, dock senast
den sjunde kalenderdagen efter det
att arbetstagaren har borjat arbeta.
Information enligt andra stycket 8§—
12 ska ldmnas senast en mdnad
efter det att arbetstagaren har
borjat arbeta.

Vissa uppgifter fdar, om det dr
lampligt, ldmnas i form av hdn-
visningar  till  lagar, andra
forfattningar eller kollektivavtal
som reglerar dessa fragor. Det
gdller uppgifterna i

1. andra stycket 3 i frdaga om
forutsdttningar for anstdllningens
upphorande,

2. andra stycket 5 i frdga om
uppgifter om lingd pda normal
arbetsdag eller arbetsvecka, och

3. andra stycket 4, 6, 7 b och 8—
11.

5§

Om forutsittningarna for
anstdllningen &ndras genom ett
beslut av arbetsgivaren eller genom
en  Overenskommelse  mellan
arbetsgivaren och arbetstagaren
och dndringen giller ndgon av de
uppgifter som arbetsgivaren har
eller skulle ha informerat om enligt
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Bilaga 5 skriftlig information om &ndringen  skriftlig information om &dndringen
inom en manad. sa snart som mdjligt, dock senast
den dag da dndringen ska bérja
tilldmpas.
Sayg

Om en arbetstagare begdr en
annan anstdllningsform eller en
hogre  sysselsdttningsgrad  ska
arbetsgivaren ldimna ett skrifiligt
svar till arbetstagaren inom en
mdnad  efter begdran. I det
skriftliga svaret ska skélen for
arbetsgivarens  stillningstagande
anges.

En  forutsdittning  for  att
arbetstagaren ska ha rdtt till ett
skriftligt svar dr att han eller hon
ndr begdran gors har varit anstdilld
hos arbetsgivaren i sammanlagt
minst sex mdnader.

Om arbetstagaren gor en ny
begdran inom tolv mdnader frdn
den senaste begdran ar
arbetsgivaren inte skyldig att
ldmna ett skriftligt svar.

5b§

En arbetsgivare far inte forbjuda
en  arbetstagare  att  under
anstdllningen ha en anstdillning hos
en annan arbetsgivare.

Forsta stycket gdller dock inte
om den andra anstdllningen

1. dr arbetshindrande,

2. konkurrerar  med  arbets-
givarens verksamhet pd ett sditt som
kan orsaka skada, eller

3. pd ndgot annat sdtt kan skada
arbetsgivarens verksamhet.

En arbetsgivare far inte miss-
gynna en arbetstagare pd grund av
att arbetstagaren under
anstdillningen har en anstillning
hos en annan arbetsgivare.

78§
En arbetsgivare ska betala ersittning till arbetstagaren for den forlust
286 som uppkommer och for den krénkning som intréffat om arbetsgivaren



1. avbryter den  gymnasiala 1. avbryter den  gymnasiala Prop. 2021/22:151

larlingsanstdllningen i fortid, eller  lérlingsanstéllningen i fortid,

2. bryter mot skyldigheten att 2. bryter mot skyldigheten att
lamna skriftlig information till 1&mna skriftlig information till
arbetstagaren enligt 4 eller 5 §§. arbetstagaren enligt 4 eller 5 §,

3. bryter mot skyldigheten att
ldmna ett skriftligt svar enligt 5 a §,
eller

4. bryter mot bestdmmelsen i
5 b § om annan anstdllning.

Vad som sdgs i forsta stycket 1 Foérsta stycket 1 géller inte i ett
géller inte i ett sddant fall som avses  sédant fall som avsesi 6 § 2 eller 3.
16§ 2 eller 3.

Om det ar skiligt, kan skadestandet séttas ned eller helt falla bort.

1. Denna lag trader i kraft den 29 juni 2022.

2. For anstéllningsavtal som har ingatts fore ikrafttradandet géller 4 och
5 §§ i den dldre lydelsen.

3.0m ett anstdllningsavtal har ingatts fore ikrafttrddandet ska
arbetsgivaren dock pa begdran av arbetstagaren ldmna kompletterande
information enligt bestimmelserna i 4 och 5 §§ i den nya lydelsen.
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Lagrédets yttrande
Utdrag ur protokoll vid sammantrade 2022-02-17

Nirvarande: F.d. justitieraden Severin Blomstrand och Annika Brickman
samt justitieradet Leif Géverth

Genomforande av arbetsvillkorsdirektivet

Enligt en lagrddsremiss den 20 januari 2022 har regeringen
(Arbetsmarknadsdepartementet) beslutat inhdmta Lagridets yttrande 6ver
forslag till

1. lagen om dndring i lagen (1982:80) om anstéllningsskydd,

2. lagen om dndring i lagen (1970:943) om arbetstid m.m. i husligt arbete,
3. lagen om andring i arbetstidslagen (1982:673),

4.lagen om é&ndring i lagen (2005:395) om arbetstid vid visst
végtransportarbete,

5.lagen om &dndring i lagen (2012:332) om vissa fOrsvarsmakts-
anstéllningar,

6. lagen om andring i lagen (2014:421) om gymnasial larlingsanstéllning.

Forslagen har infor Lagradet foredragits av kanslirddet Charlott Sjogren.
Forslagen foranleder foljande yttrande.

Forslaget till lag om édndring i lagen om anstéllningsskydd

6 cochd §§

Paragraferna reglerar den information som arbetsgivaren ska ldmna till en
arbetstagare om villkor som &r av betydelse for anstillningsforhéllandet
(6 ¢ §) och nér en arbetstagare sdnds utomlands for att arbeta lingre &n
fyra sammanhéngande veckor (6 d §). Vad informationen ska innehalla
beskrivs i ett antal punkter. I flera av dessa anges att informationen ska
lamnas i forekommande fall”. Enligt 6 ¢ § andra stycket 6 ska t.ex.
information i forekommande fall” ldmnas om vad som ska gilla for
Overtids- eller mertidsarbete samt om ersdttning for sddant arbete. Enligt
6 c§ andra stycket 13 ska arbetsgivaren upplysa om tillimpligt
kollektivavtal, i forekommande fall”. Av 6 d § andra stycket 3 framgér
att arbetsgivaren fore avresan i forekommande fall” ska informera om
kontanterséttningar och forméner som foljer av arbetet. Det ar oklart vad
reservationen i forekommande fall” tillfor. Det &r t.ex. svart att forsta nér
ett kollektivavtal kan vara tillimpligt annat &n i forekommande fall”.
Lagradet konstaterar att frasen ar svarbegriplig och bor strykas dér den &r
overflodig.

Enligt 6 c§ andra stycket 12 ska arbetsgivaren informera om att
arbetsgivaravgifter betalas till staten samt om det skydd for social trygghet
som arbetsgivaren tillhandahéller. Av 6 ¢ § fjarde stycket framgér att dessa



uppgifter, om det dr ldmpligt, kan lamnas i form av hénvisningar till lagar,
andra forfattningar eller kollektivavtal som reglerar de aktuella fragorna.
Lagradet konstaterar att en uppgift fran arbetsgivaren att
arbetsgivaravgiften betalas till staten inte &r samma sak som en hénvisning
till en lag som &ldgger arbetsgivaren att betala arbetsgivaravgifter. Om
syftet &r att upplysa om arbetsgivarens skyldigheter bor det uttryckas
tydligare. Det forefaller som om bestimmelsen &r avsedd att genomfora en
regel i direktivet som inte dr sirskilt relevant for svenska forhallanden.

6h§

I paragrafen, som genomfor artikel 12 i arbetsvillkorsdirektivet, anges att
om en arbetstagare med tidsbegrinsad anstéllning begir en annan
anstdllningsform eller en hogre sysselsdttningsgrad, eller om en
arbetstagare som dr anstalld tills vidare begér en hogre sysselsittningsgrad,
ska arbetsgivaren lamna ett skriftligt svar till arbetstagaren inom en manad
efter begdran. I det skriftliga svaret ska skdlen for arbetsgivarens
stillningstagande anges.

En forutséttning for att arbetstagaren ska ha rétt till ett skriftligt svar &r att
han eller hon nir begiran gors har varit anstdlld hos arbets-givaren i
sammanlagt minst sex ménader och inte &r provanstélld. Om arbetstagaren
gor en ny begiran inom tolv manader frdn den senaste begiran ir
arbetsgivaren inte skyldig att ldmna ett skriftligt svar.

Last efter sin ordalydelse innebér detta att om en arbetstagare med
tidsbegrinsad anstéllning, som inte &r en provanstillning, begér en annan
anstillningsform eller hogre sysselsittningsgrad efter inte fullt sex
manaders anstillning, s& behdver arbetsgivaren inte ldmna ett skriftligt
svar och arbetsgivaren ar inte heller skyldig att under de ndstkommande
tolv ménaderna besvara en fornyad séddan begidran. Om arbetstagaren i
stdllet gor en sddan begéran efter drygt sex ménader sa &r arbetsgivaren
skyldig att lamna ett skriftligt svar.

Det ar svart att se logiken i att arbetstagaren i det forstndmnda fallet, dar
alltsa arbetsgivaren inte behdver ldmna ett skriftligt svar, inte har rétt att
begédra ett sddant fran arbetsgivaren pa ytterligare tolv ménader. Regeln
hade varit enklare att forsta om det var sa att arbetsgivaren under de forsta
sex manaderna inte behovde ldmna ett skriftligt svar och att
tolvmanadersperioden borjade 16pa forst fran den forsta begéran som
arbetsgivaren besvarar skriftligen.

6i§

Paragrafen genomfor artikel 9 i arbetsvillkorsdirektivet. I paragrafens
forsta stycke anges att en arbetsgivare inte far forbjuda en arbetstagare att
under anstdllningen ha en anstillning hos en annan arbetsgivare. I andra
stycket anges att detta inte géller om den andra anstillningen ar
arbetshindrande, konkurrerar med arbetsgivarens verksamhet pa ett sétt
som kan orsaka skada, eller pa nidgot annat sétt kan skada arbetsgivarens
verksamhet. I tredje stycket anges att en arbetsgivare inte far missgynna
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en arbetstagare pd grund av att arbetstagaren under anstéllningen har en
anstdllning hos en annan arbetsgivare.

Lagradet noterar att regleringen tar sikte pa den situationen att
arbetstagaren tar anstdllning hos annan — vilket &ven kan vara
arbetstagarens eget bolag — men déremot inte det fallet att arbetstagaren
bedriver annan verksamhet i form av t.ex. enskild firma. Lagradet
efterlyser en narmare forklaring till denna skillnad.

Forslaget till lag om édndring i lagen om arbetstid m.m. i husligt arbete

15§

Lagradet foreslér att paragrafens andra mening ges foljande lydelse.

Da giller i stéllet bestimmelserna i arbetstidslagen (1982:673) om
tillsyn.

Forslaget till lag om dndring i arbetstidslagen

38§

I paragrafens fjarde stycke gors ett tilligg som innebér att hdnvisningen
till Europaparlamentets och radets direktiv 2003/88/EG ska avse den
ursprungliga lydelsen. Det betyder att hénvisningen blir statisk. Den
nuvarande hinvisningen, som inte utpekar den ursprungliga lydelsen, ar
dynamisk. Uppgiften i forfattningskommentaren att tilligget inte innebér
nagon dndring i sak dr alltsé inte korrekt, 14t vara att det vid foredragningen
har upplysts att direktivet inte har dndrats.

Ovriga lagférslag

Lagradet lamnar forslagen utan erinran.
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Arbetsmarknadsdepartementet
Utdrag ur protokoll vid regeringssammantriade den 10 mars 2022

Niérvarande: statsminister Andersson, ordforande, och statsraden
Johansson, Hallengren, Hultqvist, Damberg, Shekarabi, Ygeman, Linde,
Ekstrom, Strandhéll, Eneroth, Dahlgren, Ernkrans, Hallberg, Nordmark,
Thorwaldsson, Gustafsdotter, Axelsson Kihlblom, Elger, Farmanbar,
Danielsson, Karkiainen

Foredragande: statsrddet Nordmark

Regeringen beslutar proposition Genomférande av
arbetsvillkorsdirektivet
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