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Remissvar

Genomforande av arbetsvillkorsdirektivet, Ds 2020:14

Svenskt Naringsliv har givits mdjlighet att yttra sig 6ver promemorian Genomférande av
arbetsvillkorsdirektivet, Ds 2020:14. | promemorian |amnas ett antal férslag om hur
Europaparlamentets och radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om tydliga och
forutsagbara anstéliningsvillkor i Europeiska unionen (harefter direktivet) ska genomféras.

Sammanfattning

Den svenska arbetsmarknadsmodellen har sedan lang tid grundats pa att det ar
arbetsmarknadens parter som genom Overenskommelser i kollektivavtal star for
I6neséttningen och den narmare utformningen av &vriga villkor. Modellen har varit
framgangsrik och majliggjort avtal som &r anpassade till de specifika férhallandena som
rader i olika branscher samtidigt som arbetstagarna ges en hég skyddsniva. Direktivets
utformning gar dock emot den principen pa en rad centrala omraden som normalt regleras i
svenska kollektivavtal. Det &r darfér av avgdrande betydelse att mojligheterna att reglera
villkor i kollektivavtal inte beskars mer an nédvandigt vid implementeringen.

Rorande genomférandet av manga bestdmmelser i direktivet delar Svenskt Naringsliv de
slutsatser som framférs i promemorian. Det géller exempelvis atgarder vid behovsavtal,
minsta forutsdgbarhet i arbetet och provanstallning.

I andra delar anser Svenskt Naringsliv att promemorians forslag gar utdver vad direktivet
kraver. Det géller bland annat:

e Direktivets regler om obligatorisk utbildning bor vara dispositiva genom
kollektivavtal. Innan direktivets genomférande har parterna kunnat reglera villkor vid
obligatoriska utbildningar och artikel 14 tillater fortsatt dispositivitet. Férslaget i
promemorian utgdr en sadan politisk inblandning i villkorsséattningen som bér
undvikas.
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e Avvikelser fran direktivets regler genom kollektivavtal bér kunna ske bade genom
lokala och centrala avtal.

* Arbetstagare med foretagsledande stallning, som tillhor arbetsgivarens familj eller ar
anstallda med sarskilt anstéliningsstod ar pa mycket goda grunder undantagna fran
anstéllningsskyddslagens regler. Av samma skal bor de dven undantas fran
direktivets regler.

» Befintliga regler i svensk ratt ar tillrdckliga for att uppfylla direktivets bestammelse
om parallell anstélining och utredningens lagférslag bor inte genomféras.

¢ Antalet ganger som en anstélld kan begéra en ny anstéliningsform eller hdgre
sysselsattningsgrad med réatt att fa ett motiverat skriftligt svar bér begréansas till en
gang per period om tolv manader och endast galla om ett sadant arbete &r
tillgangligt.

Vidare kommer reglerna om utékad informationsplikt samt méjligheten att begéra en annan
anstallningsform att innebara en vasentligt utdkad administration fér féretagen. Detta &r inte
forenligt med den ambition att minska foretagens regelbérda som galler i bade EU och
Sverige.

Dispositivitet genom kollektivavtal

Att det ar arbetsmarknadens parter som genom éverenskommelser i kollektivavtal star for
Ionesattningen och den ndrmare utformningen av villkoren pa branschniva ar sedan lénge en
grundpelare i den svenska arbetsmarknadsmodellen. Direktivets utformning gar emot den
principen pa en rad centrala omraden som normalt regleras i svenska kollektivavtal. Det
galler exempelvis férldggning av arbetstid, utbildning och provanstallning. Fér att direktivets
genomférande ska utgdra ett sa litet ingrepp som mgjligt pa den vl fungerande svenska
arbetsmarknaden menar Svenskt Naringsliv att 6verimplementering ska undvikas och att de
mojligheter till undantag som direktivet innehaller ska anvéndas.

Svenskt Naringsliv anser darfor att det &r av avgdrande betydelse att méjligheterna att
reglera villkor i kollektivavtal inte beskérs mer &n nédvandigt vid implementeringen.
Foreningen har dérvidlag, bade under och efter férhandlingarna, uppfattat att artikel 14 syftar
till att varna och bevara inte minst de nordiska kollektivavtalsmodelierna. Om det malet ska
uppnas maste artikel 14 tolkas som att nar det finns ett tillampligt kollektivavtal som reglerar
villkoren for det aktuella arbetet uppfyller avtalet typiskt sett direktivets krav pa évergripande
skydd. Det géller saval om avtalet inte innehaller regler i vissa fragor som regleras i direktivet
eller om det finns bestdmmelser som &r mindre férmanliga fér arbetstagarna an
lagstiftningen. Om den svenska arbetsmarknadsmodellen ska kunna éverleva pa sikt maste
parterna fritt kunna géra beddmningar om det sammantagna skyddet i avtalet utifran de olika
behoven pa bransch- eller féretagsniva. Aven om den narmare innebérden av artikelns krav
pa 6vergripande skydd kan komma att tolkas ytterst av EU-domstolen bor ovanstaende vara
utgangspunkten vid den svenska implementeringen och framga tydligt av motiven.

Enligt forslaget i promemorian ska kollektivavtalsdispositivitet gélla inom de flesta omraden
som direktivet omfattar men avvikelser ska kréva att avtalet &r slutet eller godkant pa central
niva. Svenskt Naringsliv anser att kravet pa centrala kollektivavtal &r ett omotiverat ingrepp i
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parternas mdjligheter att hantera de fragor som regleras i direktivet. Direktivets artikel 14
specificerar inte att avsteg ska ske pa nagon viss niva och i Sverige regleras exempelvis
fragor kring arbetstidens narmare f6rlaggning och utbildning manga ganger genom
overenskommelser i lokala avtal. Utgdngspunkten bor saledes vara att dispositiviteten fran
direktivets regler ska gélla pa bade lokal och central niva. Sedan &r det upp till parterna att i
avtalen sjélva bedéma om vissa fragor kréver att de regleras eller godkénns pa central niva.
Det sistnamnda givetvis under forutsattning att nu géllande lagstiftning inte féreskriver annat.

Avseende obligatorisk utbildning gérs vidare bedémningen i promemorian att reglerna i
artikel 13 utgdr rimliga krav. Nagon méjlighet till avvikelse genom kollektivavtal ges inte trots
att direktivet uttryckligen innehaller en sadan majlighet. Svenskt Naringsliv anser att
promemorians stallningstagande utgdr ett omotiverat ingrepp i partsautonomin och darfor
gar emot de principer som bor ligga bakom det svenska genomférandet. Aven om
obligatoriska utbildningar i direktivets mening normalt sker pa betald arbetstid har parterna
innan direktivets genomfdrande varit fria att férfoga 6ver villkoren fér sadana utbildningar i
kollektivavtal och sa bér vara fallet dven fortsattningsvis. Att den offentligrittsliga regleringen
pa arbetsmiljbomradet inte innehaller majligheter till avsteg genom kollektivavtal innebar inte
att samma Overvaganden ska ligga till grund for samtliga regleringar i befintliga och framtida
kollektivavtal. Att lagstiftaren gor dylika bedémningar om kollektivavtalsregeringar 4r ocksa
den typ av politisk inblandning i villkorssattningen som bér undvikas sa langt som méjligt.

Ovanstaende évervaganden géller dven for de andra lagar dar utredningen forslagit
andringar med anledning av artikel 14,

Undantag for arbetstagare som arbetar hégst tre timmar per vecka m.m.

Svenskt Néringsliv anser dven att direktivets méjlighet till undantag fér arbetstagare som
arbetar hogst tre timmar per vecka under en referensperiod om fyra pa varandra féljande
veckor bér utnyttjas. Ett sadant undantag skulle innebara en administrativ Iattnad i fall d&
arbetsuppgifter behdver utféras under en begransad tidsperiod. Det skulle underlitta inte
minst for mindre foretag. Risken for att foretag gor fel paverkar inte den bedémningen.
Jamfort med manga andra regler i direktivet vore ett undantag férhallandevis enkelt att
tilldmpa och bor darfér genomforas.

Vad géller offentliganstallda delar Svenskt Naringsliv utredningens beddmning att dessa sa
langt som mdjligt ska ha samma arbetsrattsliga regler som privatanstéilda. Detta &r viktigt
inte minst eftersom stora delar av den offentliga sektorn &r konkurrensutsatt och detta maste
kunna ske pa lika villkor i detta avseende. Precis som utredningen konstaterar saknas ocksa
objektiva skal for att géra undantag.

Tillampningsomrade

Enligt direktivet ska begreppet arbetstagare definieras pa nationell niva. Det &r i sig korrekt
att arbetstagare med féretagsledande stallning, som tillhor arbetsgivarens familj eller ar
anstéllda med sérskilt anstéliningsstdd faller inom den svenska definitionen av arbetstagare.
De &r dock av mycket goda skal undantagna fran anstéliningsskyddslagens regler. Att som
utredningen foreslar lata dessa grupper omfattas av direktivets regler medfér endast
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vasentligt 6kad administration och med hansyn deras speciella situation kan det starkt
ifragaséttas vilka fordelar som direktivets regler skulle innebéra.

Svenskt Naringsliv menar att det &r orimligt att géra en sadan bokstavstolkning av direktivet.
Med hansyn till direktivets syfte och den ringa betydelse som dess regler skulle fa fér de
aktuella grupperna bor det vara majligt att behalla det nuvarande undantaget i
anstallningsskyddslagen. Om det inte beddms vara majligt anser féreningen att det bor
Gvervagas att helt undanta dem fran det svenska arbetstagarbegreppet och lata sadana
avtal regleras av sedvanliga avtalsrattsliga regler eller sarskild lagstiftning.

Som redan anférts har féretagsledare och dven familjemediemmar knappast nagon nytta av
att omfattas av direktivets regler. For en foretagsledare saknar informationen som ska ges
och mgjligheten att begéra en tryggare anstéliningsform normalt betydelse. Det maste ocksa
vara motiverat med férbud mot paraliell anstéiining och illojalt att bryta mot detta. Aven den
krets av familiemedlemmar som omfattas av anstallningsskyddslagens undantag har en
sadan relation till arbetsgivaren att reglerna i anstadliningsskyddslagen kan anses sakna
betydelse. Samma tvervdgande bor kunna gdras dven for direktivets bestammelser.

Avseende arbetstagare med sarskilt anstaliningsstéd m.m. syftar dessa
arbetsmarknadspolitiska atgarder till att 6ka arbetsgivares vilja att anstalla personer som har
svart att fa arbete utan stod. Att 6ka regelkranglet och riskerna kring sadana anstaliningar
riskerar att minska arbetsgivarnas vilja att anstalla och dérigenom motverka den ambitionen.
Detta forvarras av att dessa anstéliningar redan ar omgardade av en betydande
administration.

Informationsplikt

Direktivets utékade informationsplikt kommer 6ka féretagens administration i samband med
anstaliningar. | dagsléget uppfyller arbetsgivarna normalt den plikten genom information i
anstaliningsavtalen och det kan forvantas vara fallet dven fortséttningsvis. Att inkludera all
den information som direktivet foreskriver i avtalen skulle dock géra dem mycket omfattande
och svaroverskadiiga. Det ar darfor av stor betydelse att informationsplikten, i enlighet med
utredningens férslag, kan uppfyllas genom hanvisningar till lagar, férfattningar och
kollektivavtal.

Majligheten att anvanda hanvisningar &r sarskilt viktig rérande informationen om arbetets
forlaggning och férutségbarhet enligt forslaget i anstéliningsskyddslagens 6 ¢ § andra
stycket punkterna 6 och 7. Rorande dessa bestammelser bér det framga av motiven att i fall
da arbetsgivaren &r bunden av och tillampar ett kollektivavtal som reglerar det aktuella
arbetet ar en hanvisning till reglerna i avtalet normailt tilirdckligt for att informationsplikten ska
vara uppfylld. Att arbetsgivare ska behdva ytterligare specificera hur arbetstiden forlaggs och
varierar &r inte rimligt. En sadan ordning vore ocksa ett stort ingrepp i kollektivavtalssystemet
och partsautonomin. Ovanstéende géller givetvis under férutséttning att annat inte féljer av
det enskilda anstaliningsavtalet.

I tillagg till hanvisningar till lagar, férfattningar och kollektivavtal anser Svenskt Naringsliv att
information &ven bér kunna ges genom hanvisningar till andra kallor som &r tillgéngliga for
arbetstagaren. Det géller framférallt personalhandbdcker eller motsvarande dar exempelvis
arbetsgivarens allménna utbildningspolicy som regel framgar.
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Svenskt Naringsliv tillstyrker att informationen enligt anstéllningsskyddslagens 6 ¢ § andra
stycke 8 ~ 13 ska kunna ldmnas senast en manad efter det att arbetstagaren borjat arbeta.
Den léngre tidsfristen att ge denna omfattande information kan vara betydelsefull fér manga
arbetsgivare. Vad géller utarbetande av mallar for informationen delar féreningen
bedémningen att det &r en fraga for arbetsmarknadens parter och att detta inte bor
forfattningsregleras

Information till arbetstagare som sénds utomlands

Svenskt Néaringsliv tillstyrker att information dven fortsattningsvis endast ska behéva 1amnas
om arbetsperioden utomlands varar langre an fyra pa varandra féljande veckor. Att anvanda
undantagsmdjligheten kommer innebara en administrativ I&ttnad fér foretag vars
arbetstagare behéver kunna arbeta utomlands under kortare arbetsperioder.

Forslaget till genomférande av information till utstationerade arbetstagare som omfattas av
direktiv 96/71/EG om erséttning och andra villkor som bilir tillampliga enligt gallande rétt i
vardlandet innebar dock en klar éverimplementering som inte bér genomforas.

Av artikel 7.2 a framgar att informationsskyldigheten endast avser information om ersattning.
Att &ven behdva ange information om andra villkor som kan bli tillampliga i
vardmedlemsstaten &r betydligt mer omfattande och darmed administrativt betungande.
Svenskt Naringsliv anser inte att en reglering d&r den information som ska ges begransas till
information i enlighet med vad direktivet féreskriver vore att sénka skyddsnivan for
arbetstagare jamfért med den nuvarande 6 d § andra stycket punkt 5
anstéllningsskyddslagen. Sjalva skyddsnivan avseende villkoren i vardmedlemsstaten ar
fortfarande den samma aven om den svenska arbetsgivaren behéver ge en mindre
omfattande information darom. Enligt forslaget i promemorian ska arbetsgivaren dessutom
ge en lank till vardmedlemstatens officiella nationella webbplats dar den aktuella
informationen ska finnas.

Parallell anstélining

Svenskt Néringsliv delar inte utredningens bedémning att ett genomférande av artikel 9
kraver en bestdmmelse om parallell anstéllning i svensk ratt. Enligt EU-kommissionens
uppgifter, som ocksa refereras av utredningen, ar syftet med artikel 9 att skydda
arbetstagare som arbetar deltid eller inte har nagon pé férhand faststélld arbetstid. Med det
sistnamnda avses framférallt arbetstagare med sa kallade nolltimmarsavtal. Detta for att
majliggora for dem att kunna ha flera jobb samtidigt och darmed en hégre inkomst.

Aven om svensk ratt inte innehaller ett uttryckligt férbud for arbetsgivare att hindra anstallda
fran att ha en parallell anstélining kan ett sadant agerande angripas rittsligt. Férbud att ha
en annan anstallning dar fragan inte &r kollektivavtalsreglerad kan, som utredningen
konstaterar, angripas med stod av 36 § avtalslagen och det finns dven en relativt omfattande
réttspraxis rérande sanktioner som vidtagits mot arbetstagare som arbetsgivaren ansett
agerat illojalt. Exempel pa nar méjlighet till jimkning enligt 36 § avtalslagen har ansetts
tillracklig vid genomférande av EU-direktiv utan annan uttrycklig reglering finns i SOU 2011:5
sid. 173 och prop. 2011/12:78 sid. 40.
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Betraffande férbudet mot missgynnande menar Svenskt Néringsliv att den befintliga svenska
regleringen som féljer av lagstiftning och praxis rérande god sed pa arbetsmarknaden
uppfyller direktivets krav. Mer allvarliga missgynnanden kan angripas med stéd av
anstallningsskyddsgen och nér det inte &r majligt &r praxis om god sed pa arbetsmarknaden
tillamplig. Med tanke pa de grupper som direktivet avser att skydda &r det knappast troligt att
en arbetsgivare skulle kunna foérbjuda dem att ha en parallell anstélining eller vidta
sanktioner annat &n i fall med sérskilda omstandigheter. Av betydelse i sammanhanget ar
aven att manga kollektivavtal redan reglerar anstélids méjlighet att ha bisysslor.

For det fall att utredningens forslag kommer ligga till grund fér lagstiftning bor det beaktas att
i svensk rattspraxis har kollektivavtalsregleringarna sedan lang tid en tydligt normerande
verkan. Exempelvis avtalet fran 2015 om anvandningen av konkurrensklausuler i
anstaliningsavtal mellan Svenskt Naringsliv och PTK utgdr en mattstock vid prévningen av
sadana klausuler. Svenskt Naringsliv anser att en sadant synsatt bor galla dven
fortsattningsvis.

Av utredningens forslag till 6 h § andra stycket punkt 1 foljer dock att en arbetsgivare far
tréffa avtal om att arbetstagaren inte far ha annan anstalining som konkurrerar med
arbetsgivaren pa ett satt som kan orsaka skada eller annars &r illojalt. Gallande
kollektivavtalsregleringar inom i vart fall den privata sektorn har sin utgangspunkt i
lojalitetsplikten. Kriteriet "kan orsaka skada” aterfinns dock inte i avtalen. Beroende pa hur
den foreslagna bestdmmelsen tolkas av rattstilldmparen kan det innebéra en betydande
skillnad gentemot befintliga avtalsregleringar.

| manga fall &r fértroendet for den anstéllde av avgérande betydelse och darfor kan
exempelvis redan frberedelse till medverkande i konkurrerande verksamhet innebdra att
arbetsgivaren tappar fortroendet for den anstillde utan att det kunnat orsaka skada i det
stadiet. Det géller bland annat chefer och anstéllda med tillgang till olika typer av
foretagshemligheter. For att reglerna i sa stor utstréckning som méjligt ska spegla de
6vervaganden som arbetsmarknadens parter har gjort bor darfor rekvisitet kan orsaka skada
utga ur den foreslagna lagtexten.

I enlighet med géllande kollektivavtalsregleringar bér inte heller féretagsledare omfattas av
lagregeln. Som framgar av promemorian har parterna valt att inte inkludera dem i avtalen
och aven utanfér kollektivavtalsférhallanden galler avtalsfrihet. Med hansyn till de mycket
hoga krav pa fértroende och lojalitet som stélls pa personer i den stéliningen bor det
6vervagandet gélla dven fortsattningsvis.

Svenskt Naringsliv anser vidare att det tydligt bor framga av motiven att den féreslagna
regleringen inte &r avsedd att paverka tillampningen av befintliga kollektivavtalsregleringar.
Detta géller savél méjligheten fér en arbetstagare att ha en parallell anstallning samt
mojligheter till sanktioner mot de anstéllda som bryter mot avtalsreglerna. Regler darom &r
vanligt forekommande i kollektivavtal och ett sadant uttalande vore i linje med de
6vervaganden om bibehallen partsautonomi och bevarande av kollektivavtalsmodellen som
ligger bakom genomférandet av direktivet i dvrigt.

Ovanstaende Gvervaganden galler &ven for de andra lagar dar utredningen férslagit
andringar med anledning av artike! 9.
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Begaran om overgang till annan anstéllningsform

Svenskt ratt innehaller redan ett strikt regelverk kring anstélidas méjligheter att f andra
former av anstéllning hos en arbetsgivare. Enligt 25 a § anstéliningsskyddslagen har
deltidsanstallda mgjlighet att begéra en hogre sysselsattningsgrad. Foretradesratten géller
for bade tillsvidare- och visstidsanstélida arbetstagare (jamfér AD 2000 nr 51). Aven reglerna
om foretradesratt till ateranstalining enligt 25 § géller fér bade tillsvidare- och
visstidsanstéllda arbetstagare och 32 § innehaller en férhandlingsskyldighet med berérda
arbetstagarorganisationer.

Redan dagens regelverk &r svart att tilldmpa och administrativt betungande. Genomférandet
av direktivets artikel 12 kommer att géra den situationen annu vérre fér arbetsgivarna.
Jamfort med vad som foreskrivs i artikeln 8r den befintliga svenska lagstiftningen ocksa
betydligt mer fordelaktig for de arbetstagare som 6nskar en annan anstéliningsform eller
hogre sysselsattningsgrad. Mot bakgrund av ovanstaende anser Svenskt Néringsliv att
antalet ganger som en anstélld kan begéra en ny anstéliningsform enligt den férslagna 6 i §
bor begransas till en gang per period om tolv manader snarare dn en gang per sex manader
som utredningen foreslar.

Vidare féljer av artikel 12 att skyldigheten att ge ett motiverat skriftligt svar gélier om en
annan anstallningsform &r tillgénglig. Svenskt Naringsliv anser darfér att skyldigheten att ge
ett motiverat svar endast ska gélla om en annan anstéliningsform eller arbete med en hégre
sysselsattningsgrad finns tillgéngligt hos arbetsgivaren. Som redan anforts kommer den
forslagna regeln att vara administrativt betungande och den bérdan bér inte 6kas ytterligare
genom en 6verimplementering.

Ovanstaende 6vervéganden galler dven for de andra lagar dar utredningen forslagit
andringar med anledning av artikel 12.

Andra regleringar i direktivet

Svenskt Néringsliv delar utredningens bedémning att direktivets bestdimmelser om
obligatorisk utbildning, atgérder vid behovsavtal, minsta férutségbarhet i arbetet och
provanstalining inte medfor nagra behov av lagandringar i svensk ratt. Detta bortsett fran de
justeringar som utredningen foreslar i lagen om vissa forsvarsmaktsanstaliningar och lagen
om husligt arbete.

Réttsliga forfaranden och sanktioner

Svenskt Naringsliv delar utredningens bedémning att direktivets artiklar om réttsliga
forfaranden och sanktioner inte foranleder nagra andringar i svenskt ratt. Detta férutom
nodvandiga foljdandringar for att de lagéndringar som genomférs med anledning av
direktivet ska omfattas av befintliga sanktioner pa respektive omrade.

Artikel 15.2 innehaller dock en majlighet for medlemsstaterna att vid utebliven information
féreskriva att innan sanktioner kan utkrédvas maste arbetstagaren géra en anmalan till
arbetsgivaren. Forst om arbetsgivaren inte tillhandahallit den saknade informationen inom
rimlig tid kan arbetstagaren kréva skadestand. Enligt promemorian bér den méjligheten inte
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utnyttjas eftersom motsvarande mdjlighet i upplysningsdirektivet inte anvindes vid dess
genomférande. Svenskt Néringsliv vill dock framhalla att informationen som arbetsgivaren
ska lamna enligt det nya direktivet &r betydligt mer omfattande och komplicerad &n tidigare
vilket leder till storre risk for att fel begas. Foreningen anser darfér att arbetstagaren i ett
forsta 1age bor aldggas att anméla att information saknas. Férst om arbetsgivaren dérefter
inte snarast tillhandahaller den saknade informationen ska arbetstagaren kunna ga vidare
med skadestandskrav i férhandlingar eller domstol.




