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Fo6rord

| denna rapport sammanfattas resultat fran Facken inom industrins projekt Fackliga
strategier for en trygg rorlighet pd arbetsmarknaden. Syftet med projektet har varit att
Oka kunskapen om omfattningen och utvecklingen av olika former for anlitande av
arbetskraft och anvéndandet av olika arbetstidsformer, att analysera drivkrafterna
bakom forandringar och att utveckla ett gemensamt fackligt forhallningssétt till dessa
foreteelser.

Projektet har pagatt mellan september 2013 och mars 2015 och har genomforts i tre steg
med deltagare fran samtliga fackforbund som ingar i samarbetet Facken inom industrin
(FI). Under det forsta steget skedde faktainsamling. | steg tva analyserades drivkrafter
bakom den utveckling som har varit och de krav pa férandringar som arbetsgivare har.
| steg tre formulerades forslag till gemensamma fackliga forhallningssétt.

De bedomningar som gors i rapporten star rapportforfattarna sjalva for.

| projektgruppen for steg tre som har arbetat fram denna rapport har Stefan Bjornestdl,
GS, Berit Bengtsson (projektsekreterare), IF Metall, Stefan Wiberg (projektledare), IF
Metall, Mikael Léthén, Livsmedelsarbetareforbundet, Jon Tillegard, Unionen, Martin
Wastfelt, Unionen och Richard Levin, Sveriges ingenjorer, ingatt. Utdver namnda
deltagare i projektgruppen har aven Martina Hansson, FI, Karin Ewelénn, GS och Olle
Dahlberg, Sveriges ingenjorer, deltagit i arbetet.

Fordjupningsmaterial finns tillgangligt som bilagor pa www.fackeninomindustrin.se.
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1. Inledning

Bakgrund och syfte
Bakgrunden till projektet Fackliga strategier for en trygg rorlighet pa arbetsmarknaden

ar att manga industriforetag har okat sitt anvandande av tidsbegransade anstéllningar
och/eller inhyrning av arbetstagare. Det medfor konsekvenser for vara medlemmar.
Manga exempel har visat att anstallnings- och inkomsttryggheten har minskat och att
mojligheterna till utveckling i arbetet blivit sdmre. Skillnaderna i villkor mellan olika
kategorier av arbetstagare har ocksa blivit stérre. Nar en storre andel av de som utfor
arbete pa en arbetsplats ar tidsbegransat anstallda eller inhyrda fran uthyrningsforetag
paverkar det forutsattningarna for den fackliga verksamheten. Var mgjlighet till in-
flytande over arbetsvillkoren minskar och det finns ocksa risk for att kollektivavtalets
stallning och normerande roll férsvagas. Anvéndandet av olika arbetstidsformer har
ocksa okat. Vid allt fler foretag har 6verenskommelser som ¢kar mojligheten till mer
varierad arbetstid traffats. Det medfér ocksa konsekvenser for vara medlemmar.

Syftet med projektet har varit att 6ka kunskapen om omfattningen och utvecklingen av
olika former for anlitande av arbetskraft och anvandandet av olika arbetstidsformer, att
analysera drivkrafterna bakom férandringar och att utveckla ett gemensamt fackligt
forhallningssétt till dessa foreteelser.

Genomforande
Under projektets gang har vi, genom att ta del av litteratur och befintlig statistik och

genom egna undersokningar inom respektive forbund, studerat hur industriféretagens
anvéndande av inhyrning, tidsbegransade anstéllningar och olika arbetstidsformer
forandrats och hur anvéndandet ser ut idag.? Vi har resonerat kring vad det fér fér kon-
sekvenser for vara medlemmars anstallnings- och arbetsvillkor och for kollektivavtalets
stallning och den fackliga organisationsgraden. Inom projektets ram anlitade vi ett
undersokningsforetag, lIpsos, for att genomfora kvalitativa intervjuer med arbets-
givarrepresentanter inom industrin i syfte att 6ka var kunskap om arbetsgivarnas syn pa
olika bemanningsstrategier.®> Namnda undersokning utgér ett komplement till vara egna
forbundsenkater dar vi inom respektive forbund har fragat vara klubbar respektive
foreningar och i vissa fall ombud med forhandlingsmandat bland annat om vilka skal
arbetsgivare anger for att anvanda sig av olika anlitande- och arbetstidsformer och vad
véra lokala fortroendevalda uppfattar som arbetsgivarens skal.* Vi har ocksd studerat
och sammanstéllt hur regleringen av anlitande- och anstallningsformer i vissa avse-
enden har forandrats over tid.> Slutligen har vi diskuterat hur vi som fackliga
organisationer tillsammans kan hantera situationen for att pa basta mojliga satt tillvarata

! For en fullstandig projektbeskrivning se Bilaga 1. Projektbeskrivning inklusive deltagare i
projektgrupper i de olika stegen.

¢ For fordjupningsmaterial se Bilaga 3. Omfattning och utveckling — inhyrning och
tidshegransade anstallningar och Bilaga 4. Om férbundsenkaterna.

® For resultat, metod, urval med mera frén namnda intervjuundersékning se Ipsos rapport.
Bilaga 5. Hybbinette, Lotta & Jedeskog, Frida, Arbetsgivare inom industrin — syn pa flexibilitet i
bemanning. Fokus tidsbegrénsade anstallningar, inhyrning och arbetstidsformer, I1psos

* For resultat metod, urval med mera gallande férbundsenkéterna se Bilaga 4. Om férbunds-
enkaterna.

® Se Bilaga 2. Om reglering av olika former for anlitande av arbetskraft.
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vara medlemmars gemensamma och langsiktiga intressen — vad samarbetet Facken
inom industrin kan utveckla for gemensamma fackliga forhallningssétt.

Ambitionen har varit att ta ett helhetsgrepp pa de olika formerna for anlitande av arbets-
kraft och att se dessa ihop med anvéndandet av olika arbetstidsformer. Anvéndandet av
inhyrning, tidshbegrénsade anstéllningar och olika arbetstidsformer beskrivs ofta som
kommunicerande karl. Det vill s&ga att anvédndandet av en form med automatik dkar nar
arbetsgivarnas maojlighet att anvanda nagon annan form, genom éndrad lagstiftning eller
forandringar i kollektivavtal, minskar. Det ar naturligtvis nagot som maste tas i atanke
men vi har ocksa kunnat konstatera att foreteelserna inte bara & kommunicerande karl.
Tillganglig statistik och de undersokningar som har genomforts inom projektets ram
visar att sambanden inte &r sa enkla. Inom vissa omraden har savél inhyrning som
tidsbegransade anstéllningar och anvéndandet av olika arbetstidsformer dkat samtidigt.
Det finns stora skillnader i anvéndandet av inhyrning, tidsbegransade anstallningar och
olika arbetstidsformer och hur de kombineras mellan de inom facken inom industrin
ingdende forbundens verksamhetsomraden, mellan LO-férbunden och tjanstemanna-
forbunden, mellan olika branscher inom samma forbunds verksamhetsomraden, mellan
foretag av olika storlek och dven mellan olika arbetsstéllen inom samma féretag.

Slutsatser och forslag
Projektgruppen har valt att enas om gemensamma fackliga forhallningsatt till nagra fa

prioriterade fragor dar vi menar att ett samordnat agerande ar av stor vikt. Det omrade
dar ett gemensamt fackligt forhallningssatt bedoms ha hogst prioritet ar fragan om
inhyrning. Med anledning av det &r det i huvudsak inhyrning som behandlas i denna
rapport. For fordjupningar i 6vriga fragor hanvisas till bilagorna.

Sarskilt efter den senaste finanskrisen har det inom stora delar av industrin skett ett
skifte fran inhyrning for att tillgodose tillfalliga behov av arbetskraft till det som kan
kallas strategisk permanent inhyrning. Nar det permanent ar en stor andel av dem som
utfor arbete pa en arbetsplats som inte ar anstalld dar far det konsekvenser som ér till
nackdel for arbetstagarna, bade de som é&r langtidsuthyrda och de som ar anstéllda pa
det inhyrande foretaget. Det paverkar ocksa grunderna for var fackliga organisering och
styrka.

Projektgruppen foreslar darfor att forbunden i samarbetet Facken inom industrin ska
utveckla ett gemensamt forhallningsatt gentemot inhyrning for permanenta behov av
arbetskraft. Projektgruppens forslag ar att vi ska verka for andringar i vara kollektiv-
avtal sa att arbetsgivare far anlita uthyrda arbetstagare endast om det foranleds av ett
tillfalligt behov av extra arbetskraft. Ett alternativ for att uppna detta ar att verka for
andrad lagstiftning.

Projektgruppens andra forslag gallande inhyrning handlar om den priméara férhandlings-
skyldigheten. De undersokningar som gjorts inom projektets ram visar att sadana
forhandlingar sker i allt for liten utstrackning. Projektgruppen foreslar att forbunden
antar det gemensamma forhallningsséttet att forhandling alltid ska ske innan beslut om
inhyrning och i de fall arbetsgivaren bryter mot sin primdra forhandlingsskyldighet ska
forbunden begéra férhandling.



Projektgruppen ar 6verens om att formerna for insyn i hela kedjan nér samma person
omvaxlande anlitas som inhyrd, tidsbegrénsat anstalld och som uppdragstagare behtéver
utvecklas. Ett forslag ar att skérpa reglerna for F-skatt.

Inom FI-forbundens kollektivavtal finns olika regler som avviker fran LAS.
Projektgruppen ser for narvarande inte nagot behov av att samordna dessa. Férbundens
gemensamma stravan bor dock vara att det ska finnas en tydlig dvre gréns for hur lange
nagon kan vara tidsbegransat anstalld hos samma arbetsgivare oavsett anstallningsform.

Projektgruppens bedémning nér det géller arbetstidsformer &r att de stora forandringar
som har gjorts de senaste 25 aren har skapat tillracklig flexibilitet och att det skulle
innebara stora nackdelar for vara medlemmar om vi gar langre med uppluckringen av
arbetstidsreglerna i riksavtalen.

2. Flexibilitet pa svensk arbetsmarknad

Utveckling, nulage och synen pa flexibilitet
Rehn-Meidnermodellen utvecklades under rekordaren efter andra vérldskriget. Den

bestod av fria centrala férhandlingar mellan arbetsmarknadens parter kombinerat med
en ekonomisk politik med det dverordnade malet full sysselsattning, som i hogkon-
junktur praglades av aterhallsamhet och under lagkonjunktur av en expansiv finans-
politik och statliga investeringar i syfte att motverka arbetsléshet. Solidarisk lonepolitik
och en aktiv arbetsmarknadspolitik var viktiga delar i modellen. Den solidariska léne-
politiken skulle bidra till att lagproduktiva foretag antingen effektiviserade produk-
tionen eller slogs ut. Arbetstagarna skulle ha trygghet pa arbetsmarknaden genom en
arbetsldshetsforsakring med god kompensationsgrad och arbetsmarknadsutbildningar
som gjorde det mojligt att omskolas till yrken inom tillvaxtbranscher. Modellen var
flexibel i bemarkelsen att rorlighet, omstallning och strukturomvandling bejakades.

Den svenska modellen har byggt pa en relativ maktbalans mellan parterna men mo-
dellen har férandrats rejalt, och sedan 1990-talskrisen har det skett en maktfor-
skjutning.® Den hdga arbetsléshetsnivan som vi levt med i Sverige under drygt tjugo &r
har tillsammans med bland annat politiska beslut bidragit till nAmnda maktforskjutning.
Orsakerna &r dock inte bara inhemska. Det har skett stora fordndringar internationellt.
Fran 1990-talets borjan har tillverkning av alltmer avancerade produkter flyttats till
lagprislander. Foretag soker billig och flexibel arbetskraft och utbudet ar globalt sett i
det ndrmaste obegransat. Nar produktionen kan flyttas mellan olika lander ékar kon-
kurrensen mellan arbetstagarna. Det &r inte heller bara industriproduktionen som har
globaliserats. Ny teknik har mdjliggjort globala blixtsnabba transaktioner och kom-
munikationer. Finanskapitalet ror sig fritt och dess tillvaxt har varit stark de senaste
tjugo aren. Vi har fatt se mer av det som kallas kvartalskapitalism, det vill saga att det
ar kortsiktiga vinster som i forsta hand ska maximeras. Nar sa sker leder det till att
foretagen snabbare sager upp personal och att anlitandeformerna blir mer osékra.

® For utforlig beskrivning av den svenska modellens forandring se t.ex. Jonsson, Claes-Mikael &
Lindberg, Ingemar (2014), Modellen som klev ut genom ett fonster — om globaliseringen och den
svenska modellens framtid. Full sysselsattning och solidarisk 16nepolitik, LO.
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Nar teknikutvecklingen, globaliseringen och snabba férandringar av efterfragan och
marknader anfors som bakomliggande drivkrafter till arbetsgivares okade krav pa
flexibilitet i form av anvandandet av tidsbegrénsade anstéliningar, inhyrning och olika
arbetstidsformer ar utgangspunkten ofta forhallandena i den internationellt konkurrens-
utsatta tillverkningsindustrin. Utvecklingen mot Okade krav pa dessa former av
flexibilitet forekommer dock i samtliga branscher och sektorer i samhéllet.

Ekonomhistorikern Maths Isacson beskriver det som att det har skett ett tekniskt-
ekonomiskt paradigmskifte och en sprakforandring.
Flexibilitet har blivit ett modeord. Foretagen har slimmats och blivit spjutspetsorganisationer, standigt
beredda att stalla om, att skifta underleverantorer, serielangd, produkter och den egna personalen.

Alla forvantas vara flexibla och alltid tanka framat. Industrin har gétt i braschen, privat och offentlig
tjanstesektor har foljt efter.”

Han menar att det nya arbetslivet kénnetecknas av flexibla l6sningar nér det géaller
arbetsorganisation, arbetstid och geografisk placering av verksamheterna, att ”human-
kapitalet” har fatt 6kad betydelse — men bara for den del av arbetsstyrkan som har
nyckelkunskaper och har strategiska uppdrag. Fler k&nnetecknen &r kundorientering och
ambitionen att skapa individualiserade varor inom massproduktionens effektivitets-
ramar och ”16sa forbindelser” pa arbetsmarknaden.®

Svensk arbetsrétt ar i hog grad dispositiv och darmed flexibel. Det galler till exempel
lagen om anstallningsskydd.? Enligt arbetsdomstolens praxis ar det arbetsgivaren som
bestammer nar det foreligger arbetsbrist och hur manga som ska sagas upp. Lagen &r
flexibel nér det galler vem eller vilka som ska sdgas upp. Lagens turordningsregler
géller bara om parterna inte kommer Gverens om annat. Bransch- och foretagsspecifika
I6sningar ar majliga. 1 den man arbetsgivare kan se lagen om anstallningsskydd som ett
hinder for flexibiliteten handlar det snarare om den klassiska fragan om viljan att
ensidigt besluta i friga om uppsagningar, de eventuella kostnader for uppsagningarna
som forhandlingar kan leda till och om uppsagningstidernas langd.”® Resultaten av
namnda flexibilitet har 6ver tid forandrats med styrkeférhallandena mellan arbets-
marknadens parter.

Det &r intressant att se hur arbetsgivarnas syn pa flexibilitet har férandrats 6ver tid.
Under rekordaren efter andra varldskriget gjorde den stora efterfragan pa arbetskraft det
enklare for arbetstagare som var missndjda med sina arbetsvillkor att “rosta med
fotterna”, byta arbetsgivare. Det skapade stor rorlighet pa arbetsmarknaden. Sa stor att
den ansags orsaka saval produktionsbortfall som 6kade kostnader for inskolning och
hogre inflation. SAF tog da initiativ till kampanjen om Hopp-Jerka. Budskapet var
tydligt: Bli inte en Hopp-Jerka, han kan for lite, lar sig inget yrke ordentligt, far svart att
fa arbete i framtiden och risken for olycksfall 6kar med ovana arbetare. “Livstidsan-
stillningar” sigs som nagot positivt. Flexibilitet i form av arbetsplatsbyten sags som
nagot negativt och naringslivets mal var att minska rorligheten pa arbetsmarknaden.

" Isacson, Maths (2012), Arbetets skiftande villkor i Magnusson, Lars och Ottosson, Jan (red.)
Den hallbara svenska modellen — innovationskraft, fornyelse och effektivitet, SNS forlag.

8 Isacson (2012), s. 174f.

% Se t.ex. Numhauser-Henning, Ann & Rénnmar, Mia (2010), Det flexibla svenska anstallnings-
skyddet. S&rtryck ur Juridisk Tidskrift, Nr 2 2010-11. Se &ven Grdnlund, Anne (2003), Flexibili-
tetens granser. Forandring och friktion i arbetsliv och familj.

19 Intervjuerna i Ipsos rapport ger stod for detta. Se Bilaga 5.
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Idag har Svenskt naringsliv som mal att rorligheten pa arbetsmarknaden ska 6ka och
menar att den skulle gora det om det gick lattare och snabbare att sdga upp anstallda.
Aven Teknikforetagen menar att anstallningsskyddet ar alltfor strikt och daligt anpassat
till féretagens globaliserade verklighet.'* Utmarkande inom industrin ar inhyrningens
snabba expansion under senare ar. Teknikforetagen menar att det beror pa den enligt
dem strikta regleringen. Det finns dock forskning som pekar pa att uthyrningsforetagens
expansion inte sd mycket ar ett uttryck for genuina behov av flexibilitet utan mer ett
svar pé ett konstruerat behov.'” Bemanningsféretagen, inte bara i Sverige utan aven
globalt, har fort en intensiv marknadsforing dar de framstéllt det som att det &r mycket
béttre att hyra in arbetstagare 4n att anstélla dem.™

Arbetsgivarorganisationerna foresprakar numera fler Hopp-Jerkor men da framst
genom inhyrda och tidsbegransat anstéllda som far agera ”gummisnodd” vid forédnd-
ringar i efterfragan. En kérna av tillsvidareanstéllda anses trots allt onskvard for att
tillgodose langsiktig kompetensforsorjning. Det ar en utveckling som leder till 6kad
polarisering pa arbetsmarknaden. Vare sig nar det géller rorlighet pa arbetsmarknaden
eller hur strikta reglerna kring anstallningsskyddet &r utmérker sig Sverige. | jamforelse
med dvriga OECD-lander intar Sverige i bda avseendena en genomsnittsposition.™

Flexibilitetens olika sidor

Flexibilitet handlar om formaga att agera i forhallande till &ndrade omstandigheter. Vad
som ar flexibelt pa arbetsmarknaden beror pa ur vilket perspektiv det ses och ar bero-
ende av maktforhéllandena mellan parterna.™ Flexibilitet innebar intressemotsattningar.
Flexibilitet kan sta for olika saker och nas pa olika satt men medfor alltid konsekvenser.
Dessa kan vara saval positiva som negativa ur arbetstagarperspektiv.

Efterfragan pa flexibilitet —maojlighet och behov
Arbetsgivares efterfragan pa flexibilitet kan delas in i tva kategorier som 6msesidigt

paverkar och forstarker varandra. | det ena fallet kan det finnas efterfragan som grundar
sig pa behov som har uppkommit pa grund av forandrade forutsattningar for produk-
tionen. | det andra fallet handlar det om en efterfragan som bottnar i att méjligheterna
att begéra flexibilitet 6kar nar maktbalansen forskjuts till forman for arbetsgivarna.

Mycket forenklat gar det ut pa att teknisk utveckling och globalisering har gjort det
mojligt att andra produktionen, fran mass- till kundanpassad produktion. Det senare har
medfort inférandet av bland annat slimmade organisationer, just-in-time och lean
produktion samt att arbete laggs ut och flyttas utomlands. | och med det skapas behov
av flexibilitet. Samtidigt paverkas vara varderingar av dessa forandringar. Det uppstar
normforskjutningar som leder till politiska forandringar som &ndrar maktbalansen
mellan parterna. Darigenom Okar arbetsgivarnas mojligheter att krava flexibilitet.

! Teknikfdretagen (2009).

12 Bergstrom O., Hékansson, K., Isidorsson, T. & Walter L. (2007). Den nya arbetsmarknaden —
Bemanningsbranschens etablering i Sverige. Lund: Academia Adacta.

3 Kantelius, Hannes (2012), Inhyrningens logik — konsekvenser fér individ och organisation.
Skrifter frén institutionen for arbetsvetenskap nr 12, Géteborgs universitet. s. 8f.

DS 2011:17, Sveriges foretagande och konkurrenskraft — Internationell benchmarking.
Né&ringsdepartementet.

15 For mer utvecklade resonemang kring flexibilitet se t.ex. LO (2013). Delrapport 1 — Arbets-
marknaden efter krisen, S6kes: Kompetent, flexibel och billig arbetskraft — hur arbetsgivarnas
krav 6kar polariseringen pa arbetsmarknaden. Kapitel 4. Efterfrdgan pa flexibilitet, s. 57—-108.
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Numerar, funktionell och tillfallig flexibilitet
Flexibilitet kan delas in i olika kategorier: Numerar flexibilitet handlar om férmaga att

snabbt kunna anpassa antalet personer som utfor arbete efter férandringar i pro-
duktionen. Anvandande av tidsbegransade anstéllningar ar ett satt att uppna numerar
flexibilitet. En annan form av numerér flexibilitet &r arbetstidsflexibilitet. Det innebar
att arbetstiden pa olika sitt anpassas till efterfragan. Overtidsarbete ar ett exempel pa
detta. Bland tjansteman ar det ocksa vanligt med oreglerad arbetstid. De sa kallade
korridorerna i teknikavtalet utgor ett annat exempel. Ett tredje satt for arbetsgivare inom
industrin att uppna numerar flexibilitet 4r att hyra in arbetstagare fran uthyrningsforetag
alternativt anlita konsulter.

Funktionell flexibilitet avser organisationers formaga att omorganisera och stalla om
personal till andra och nya arbetsuppgifter vid andrad efterfragan och produktion. For
att ha en sadan formaga kravs mangkunnighet bland arbetstagarna. Funktionell flexi-
bilitet handlar om arbetsutvidgning och arbetsrotation. Arbete i projekt kan ocksa an-
vandas for att na funktionell flexibilitet.

Tillfallig flexibilitet handlar om férmaga att kunna éndra och/eller variera arbetstid och
I6nekostnader under kortvariga stopp i produktionen eller vid efterfragebortfall. Kris-
och korttidsavtal &ar exempel pa detta.

Utvecklingen av in- och uthyrning av arbetstagare

Rattslig bakgrund
Uthyrning av arbetstagare var lange forbjudet i Sverige. | och med inférandet av

arbetsférmedlingslagen (1935:113) forbjods privat vinstsyftande arbetsformedling fran
den 1 januari 1936."° Bakgrunden till forbudet var att mellanhander profiterade pa
arbetslsas utsatthet genom att kriva avgifter fran de arbetssokande. Ar 1942 skarptes
lagen (1942:209) sa att det tydligt framgick att aven uthyrning av arbetstagare
omfattades av férbudet.”’

Ar 1991 blev uthyrning av arbetstagare och privat arbetsférmedling ter tillaten i
Sverige. Trots att det inte var tillatet hade uthyrning av arbetstagare forekommit pa
svensk arbetsmarknad. Det mest kanda exemplet &r skrivbyraerna. Straffen var inte
tillrackligt kdnnbara for att hindra verksamheten.®

8 Till grund for den svenska lagstiftningen l&g 1LO:s konvention 34 fran &r 1933 som Sverige
ratificerade 1935 och som for Sveriges del tradde i kraft 1 januari 1937.

7 Ar 1949 reviderades ILO-konventionen. | den nya, uppmjukade, konventionen 96 fran &r 1950
fanns tva alternativ att vélja pa. Sverige ratificerade del 11 enligt vilken avgiftskravande
arbetsformedlingsbyraer med vinstsyfte successivt skulle avskaffas.

'8 Hogsta domstolen slog i rattsfallet (NJA 1962 s. 820) fast att skrivbyrdernas sa kallade
ambulerande verksamhet omfattades av lagen. Hogsta domstolens avgérande hindrade dock inte
ett antal skrivbyréer fran att fortsatta sin verksamhet i stort sett som tidigare (se &ven NJA 1989
s. 629). Botesstraffen for olaglig verksamhet sags som en obetydlig kostnad i verksamheten. Det
finns ocksa rattsfall som hanterat gransdragningen mellan entreprenad (uppdragstagare) och
uthyrning. Hogsta domstolen fann (NJA 1973 s. 562) att ocksa viss verksamhet inom
varvsomradet var att betrakta som olaglig uthyrning. Ar 1970 skérptes straffen, fangelse i hogst
6 ménader infordes pa straffskalan, och det straffbara omradet utvidgades till att avse ocksa den
som anvéande arbetskraft som hade formedlats genom forvérvssyftande formedling.
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Under 1980-talet utreddes lagstiftningen.’® Varvs- och metallindustrin var nagra
omraden dar problemen sarskilt uppmarksammades. Fragan om vad som var laglig och
olaglig arbetsformedling pa dessa omraden utreddes och berdrdes i olika lagstiftnings-
sammanhang. Uppfattningarna om hur lagstiftningen skulle vara utformad, vad som
skulle vara tillatet respektive forbjudet och vilka intressen som skulle skyddas gick
starkt isar.?’ Starka arbetsgivarintressen verkade for att uthyrning skulle legaliseras.

Mot slutet av 1980-talet sag regeringen det inte langre som mojligt att uppréatthalla
forbudet. | regeringens proposition 1990/91:124 dar det foéreslogs att forbudet mot
uthyrning av arbetskraft skulle tas bort, beskrevs en mangd missférhallanden i de
foretag som da bedrev uthyrning av arbetskraft:

= Anstallda i uthyrningsforetag befinner sig i underlédge gentemot saval sin arbetsgivare som till det
féretag som de hyrs ut till.

= Anstallda i uthyrningsforetag rakar latt ut for svarigheter av olika slag.

= Anstéllningstryggheten ar ofta otillfredsstallande. Ménga har anstéllningsavtal som strider mot
LAS regler om tidsbegrénsade anstéllningar.

= Uthyrningsforetagen bygger upp och binder de anstallda i ndgon slags personalpool for tillfalligt
arbete med arbetsldshetsersattning mellan uppdragen som utfyllnad.

= Uthyrningsforetagen gor sig av med arbetstagare som de inte anser hdnger med i arbetet.

= Gra arbetskraft och missbruk av avtalsfriheten i syfte att kringga lagar och avtal har lange varit
utmarkande for verksamheten. Ofta handlar det om forsok att kringga arbetsrattslig lagstiftning
och géllande kollektivavtal samt att skatter och sociala avgifter inte betalas in som de ska. Pro-
blemet bedéms vara stérst inom tillverknings-, metall- och verkstadsindustrin. Féretag som med-
vetet bryter mot den skatteréttsliga lagstiftningen betalar inte heller in moms.

= Utmarkande ar komplicerade anstallningsforhallanden som gor det svért att peka ut vem som ar
den uthyrdes arbetsgivare.

= Arbetsmiljéproblem forekommer ofta. Sakerhetsforeskrifter asidosétts.

= Brott mot i lag eller avtal féreskrivna arbetstidsbestammelser &r vanliga.**

Missforhallanden var kanda redan nar lagen (1976:580) om medbestammande i arbets-
livet (MBL) utformades. | MBL infogades darfor bestammelser som syftade till att oka
arbetstagarnas mojligheter att forhindra olaglig inhyrning och motverka miss-
forhallanden. 1 MBL 38-40 88 infordes forstarkt informations- och forhandlingsratt.
Inneborden i 38 § var att arbetsgivaren innan beslut att anlita nagon for att utfora arbete
for hans rakning utan att vara anstalld hos honom pa eget initiativ ska forhandla med
den kollektivavtalsharande fackliga organisationen. | dessa fall krdvdes synnerliga skal
for att arbetsgivaren skulle fa fatta och verkstalla beslut innan forhandlingsplikten
fullgjorts. Undantag géllde for arbete av kortvarig och tillfallig natur, arbete som kravde
sérskild sakkunskap eller om den fackliga organisationen i allt vasentligt redan godtagit
den tankta atgarden. Om facket begarde forhandling i de senare fallen var arbetsgivaren
skyldig att forhandla. Bestdmmelserna i MBL fick inte avsedd effekt. Vetoréatten
utnyttjades inte i forvantad utstrackning. Det var svart for de lokala fackliga organisa-
tionerna att med stdd av reglerna effektivt motverka missbruk eftersom det ofta
handlade om omfattande utredningsarbete och komplicerade réttsliga bedémningar.

191 SOU 1985:7 uttrycktes ett behov av att se éver arbetsférmedlingslagen men inte av att
ompréva lagens allmanna inriktning. Arbetsmarknadsdepartementet pabérjade ar 1985 en
dversyn av arbetsformedlingslagen som resulterade i Ds 1989:30.

2 prop, 1990/91:124 s. 14.

2 Se Prop. 1990/91:24, s. 15ff.



| lagen (1991:746) om privat arbetsférmedling och uthyrning av arbetskraft fanns det
ett krav pd uthyrningsforetaget. ”9 § 1. En arbetstagare far, inom ramen for det en-
skilda uthyrningsuppdraget, stallas till en bestéllares férfogande for en samman-
hangande tid av hogst fyra manader.” och ett krav p& kundforetaget 10 § En bestéllare
far anlita uthyrd arbetskraft endast om detta foranleds av ett tillfalligt behov av extra
arbetskraft och under de forutsattningar som angesi 9§ 1.”

Denna lag ersattes 1993 och i den regleringen ansags det inte nodvandigt att ha en
begransning i tid da kostnadsskal anda skulle gora att en arbetsgivare inte skulle vélja
att hyra in arbetstagare for permanenta behov. | samband med 1993 ars lag bestamdes
att lagens effekter skulle utvérderas. Ett resultat av utredningen blev auktorisations-
forfarandets etablering.?? Utredningen avvisade utredningen férslag om en tidsmassig
begransning men féreslog att en rétt till foretradesratt for arbetstagare gentemot
kundforetaget skulle inforas.

Fackforeningsrorelsen i Sverige har efterhand accepterat uthyrning utifran upp-
fattningen att det &r béttre for arbetstagarna att ha en tillsvidareanstéllning i ett uthyr-
ningsforetag an att ha manga tidsbegransade anstéllningar hos olika foretag for att 16sa
dessas tillfalliga behov av extra arbetskraft vid till exempel arbetstoppar eller olika
former av franvaro.

Stark tillvaxt, langtidsuthyrning och kollektivavtal i Sverige
Verksamheten med uthyrning av arbetstagare i dagens Sverige kadnnetecknas av starkt

tillvaxt, langtidsuthyrning, liberal statlig reglering och stor kollektivavtalstackning.
Inhyrning forekommer inom alla delar av svensk industrin och berdr saval arbetare som
tjansteman.

Uthyrningsforetagen verkar globalt. Vérldens tre i sérklass storsta uthyrningsforetag
Adecco, Randstad och Manpower har verksamhet i Sverige.?® Uthyrningsforetagen i
Sverige har haft en kraftig tillvaxt sedan deras verksamhet tillats vid 1990-talets
bérjan.** Mellan ren 1997 och 2007 hade bemanningsbranschen i Sverige den
snabbaste tillvéxttakten i varlden och véxte med 320 procent.” De tillfalliga nedgéngar
som har skett foljer det globala monstret. Fran ar 2006 till ar 2013 har antalet
arsanstallda i bemanningsforetagen fordubblats, frn 35 000 till néstan 70 000.2° Enligt

22 50U 1997:58, Personaluthyrning.

2% Ciett (2014) Economic Report. Data fr&n 2012/2013. International Confederation of Private
Employment Agencies.

2 Data om de svenska bemanningsféretagens omfattning och utveckling ar, dér inte annat anges,
bearbetningar av uppgifter fran Almega, Bemanningsforetagens arsrapporter respektive ar samt i
nagra fall frAin Bemanningsindikatorn.

%> Coe N., Jones, K. & Ward, K. (2009). The business of temporary staffing: a developing
research agenda. Geographies of Temporary Staffing Unit, Working paper 12. The University
of Manchester.

% Antalet arsanstallda sager inte hur ménga som faktiskt varit anstéllda under &ret. Det kan
daremot antalet utskickade kontrollbesked ge oss en uppfattning om. Det &r avsevart fler &n de
arsanstallda men inte langre ett 6kande antal. Ar 2011 var det ar d& bemanningsféretagen
skickade ut flest kontrollbesked, 138 846 stycken. Ar 2013 var antalet kontrollbesked nere i

134 600. Det ar ocksa en indikation pa att de inhyrande kundféretagen i storre utstrackning an
tidigare agnar sig &t langtidsinhyrning. Se Bemanningsforetagens &rsrapporter.
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Ciett, den internationella arbetsgivarorganisationen fér bemanningsbranschen, utmarker
sig uthyrningsforetagen i Sverige genom att ha en mycket hég andel 1&nga uppdrag.?’
Redan ar 2011 hade Sverige varldens nast hogsta andel Ianga inhyrningar, hela
72 procent varade langre &n tre manader.?®

Den starka tillvaxten i antalet arsanstéallda under senare ar kan delvis forklaras med att
de inhyrande foretagen har dndrat sin bemanningsstrategi. Skiftet av strategi har blivit
tydlig inom stora delar av industrin efter den senaste finanskrisen 2008/09. Inneb6rden
ar en forandring fran att se inhyrning som ett satt att na numerér flexibilitet i samband
med tillfalliga behov av arbetskraft vid arbetstoppar till ett langsiktigt strategiskt
anvandande, dar de inhyrda ar ”permanent tillfdllig” arbetskraft i kundforetaget. Kanne-
tecknande for det senare &r att det inte finns nagot slutdatum for bemanningsforetagets
uppdrag, att motivet for att anvanda inhyrda inte ar direkt sprunget ur behoven i
produktionen utan istéllet ur en bemanningsstrategi formulerad pa hog ledningsniva i
kundfdretaget och att uthyrningsforetaget och det inhyrande foretaget ar starkt beroende
av varandra.”® Strategin innebdr att det fattas ett principbeslut om att till exempel 10, 20
eller 30 procent av arbetsstyrkan ska vara inhyrd eller tidsbegrénsat anstalld. Det &r
mycket tydligt i de intervjuer med arbetsgivarrepresentanter som genomférts inom
projektet att sddana beslut fattas och att forestallningen om att 80/20 ar en val gjord
avvagning mellan anstéllda och inhyrda har fétt stor spridning.*® Det framgér ocksd av
intervjuerna att beslutet ofta inte grundar sig pa en ekonomisk kalkyl. I vart fall delgavs
det inte undersokningsforetaget att nagon sadan fanns. Forbundsenkéaterna antyder att
sadana ekonomiska kalkyler ofta inte heller gors kénda for den fackliga parten.

Korttidsinhyrning vid tillfalliga arbetstoppar forutsatter en uppdelning mellan karna
(tillsvidareanstallda) och periferi (inhyrda och tidsbegransat anstallda). Inhyrda far
utfora okvalificerat arbete déar den nodvandiga upplarningen gar fort och de inom kort
tid nar 6nskad produktivitet. For att na hog produktivitet i kvalificerade arbeten kravs
langre upplarningstid och korttidsinhyrning blir darfor sallan aktuell. Arbetsgivare
framhaller ofta flexibilitet som skal for inhyrning men den anvénds for att fa stabilitet
och forutsagbarhet. Méjligheterna till numerar flexibilitet &r stor i inom svensk industri.
Det framstar som att arbetsgivarna till stor del véljer att anstalla pa viss tid och/eller att
hyra in arbetstagare av det enkla skalet att de kan géra det.

Anstallda i bemanningsforetag och konsulter — bada grupperna berors
Teknikforetagens medlemsforetag anvander sig av inhyrning i avsevart storre ut-

strackning an vad som sker p& arbetsmarknaden i sin helhet. Ar 2013 var drygt en av
hundra arbetstagare pa den svenska arbetsmarknaden anstalld i ett bemanningsforetag,
men inom teknikforetagen var sex arbetstagare av hundra inhyrda. Inhyrda arbetstagare

27 Ciett delar in uppdragen i korta (upp till en manad), medellanga (en till tre manader) och langa
(langre &n tre manader). Det finns ocksa tidigare studier som visar att bemanningsforetagen hyr
ut samma person till ett kundféretag under lang tid eller for aterkommande uppdrag. Se t.ex.
Bergstrom O., Hakansson, K., Isidorsson, T. & Walter L. (2007). Den nya arbetsmarknaden —
Bemanningsbranschens etablering i Sverige. Lund: Academia Adacta.

% Ciett (2011), Economic Report. The agency work industry around the world. Brussels:
International Confederation of Private Employment Agencies.

% Hakansson, K., Isidorsson, T. & Kantelius, H. (2013), Stable Flexibility — Long term Strategic
Use of Temporary Agency Workers in Sweden, International Journal of Action Research, 9(3), s.
278-300.

% Se Bilaga 5.



fungerar liksom tidsbegransat anstallda som en buffert, vilket inom tillverknings-
industrin tydligt framgick i samband med finanskrisen.** Om ocksé konsulterna raknas
med bland de inhyrda var det ar 2013 tolv procent av dem som arbetade vid teknik-
foretagen som inte var anstallda pa den arbetsplats dar de utforde sitt arbete. De inhyrda
ar i allménhet arbetare och konsulterna tjansteméan. De allra flesta av konsulterna utfor
sitt arbete i kundforetagets lokaler under kundforetagets ledning och kontroll och &r
darmed rattsligt likstallda med dem som &r uthyrda frdn uthyrningsféretag.*> Ar 2013
var antalet konsulter vid teknikforetagen 17 200 och ett lika stort antal var inhyrda.
Sammantaget var 34 400 inhyrda eller konsulter vid teknikféretagen. Antalet konsulter
Okade stort aren 2010-2012.

Nar det galler konsulter kan de i manga fall hanforas till en av tva typer. Inom Sveriges
ingenjorers verksamhetsomrade har det traditionellt varit vanligt med den konsulttyp
som vi kan kalla “specialistkonsulter”. De &r ofta inhyrda for en ldngre tid och sitter pa
for foretaget viktiga poster. De har ofta bra anstallningsvillkor och hdga I6ner. Denna
typ av konsult vill inte garna bli anstilld pa foretaget dar denne utfor sitt konsult-
uppdrag eftersom han eller hon da skulle fa vasentligt samre villkor. Den andra typen
av konsulter som vi kan kalla “allméinkonsulter” har nu blivit mer vanligt férekom-
mande. De sitter ofta inhyrda pa arbetsuppgifter som har lagre status for arbetsgivaren
och har generellt sett sémre anstallningsvillkor &n de anstéllda. Det férekommer att
dessa personer kommer till Sverige fran ett lagloneland. Ofta har de tidsbegransade
anstallningar, anstallningar utan Gvertidsersattning, svarigheter att fa tillgang till
foraldraledighet med mera. | manga fall medfor deras position att de inte kan stélla krav
pa arbetsgivaren eller genomdriva forandringar.

Stora teknikféretag driver utvecklingen
Det ar framforallt de stora teknikforetagen, med 500 eller fler anstallda, som hyr in en

stor andel av dem som utfor arbetet. Den genomsnittliga andelen inhyrda vid de stora
teknikforetagen var ar 2013 hela 18 procent. Det innebér att vissa storforetag har en
langt storre andel inhyrda. Vid de sma teknikforetagen ar andelen inhyrda vasentligt
lagre men den &r trots det hdgre an andelen inhyrda pa arbetsmarknaden i sin helhet.

Av Teknikforetagens undersokning bland medlemsfdretagen framgar att manga foretag,
sérskilt de stora, har fordndrat sin bemanningsstrategi jamfort med fore krisen
2008/2009. Jamfort med motsvarande undersokning ar 2011 ar det tydligt att ocksa de
medelstora foretagen i storre utstrackning tillampar en strategi med 6kad inhyrning.

De forbundsenkéter som har genomforts inom ramen for projektet visar att inhyrning
forekommer vid mer &n sju av tio arbetsplatser.*®* P4 majoriteten av arbetsplatserna dar
inhyrning férekommer &r mindre &n sex procent av dem som utfor arbete inhyrda. Vid
drygt 20 procent av arbetsplatserna &r dock mer an 10 procent av arbetsstyrkan inhyrd.
Vid en dryg fjardedel av arbetsplatserna forekommer det att tidigare anstallda hyrs in
for att utfora arbete. | medeltal har det vid 10 procent av arbetsplatserna tagits in
inhyrda nar det funnits tidigare anstallda som har haft foretradesratt till ateranstallning.

31 Teknikforetagen (2009) ), Teknikforetag och bemanningspersonal 2009 — hur paverkas
inhyrningen av konjunkturen?

%2 Se Bilaga 2.

% Se Bilaga 4.
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Inhyrningens konsekvenser for arbetstagarna
Projektgruppen kan se ett antal problem med det 6kade anvandandet av inhyrning,

tidsbegransade anstallningar och olika arbetstidsformer. | korthet handlar det om att det
leder till samre anstéllnings- och inkomsttrygghet. Arbetet utarmas nér det styckas upp
for att inhyrda och tidsbegransat anstallda ska kunna utféra arbete utan lang
upplarningstid. Det leder till mindre utveckling i arbetet dven for tillsvidareanstallda
arbetstagare. Nar det sker en uppdelning mellan arbetstagare forsvaras den fackliga
organiseringen och majligheterna att halla ihop. Bristen pd medbestammande Gkar nar
de fortroendevalda pa en arbetsplats inte kan foretrada alla som arbetar dar. Nar manga
som arbetar pa en arbetsplats har en annan arbetsgivare verkar det lI6nedampande. Nar
arbetstidsflexibiliteten 6kar forfogar arbetsgivaren i hdgre grad Over arbetstagarnas
fritid. 1 de kvalitativa intervjuer med arbetsgivarrepresentanter som genomfordes inom
ramen for projektet framstar det som om att anstalla tillsvidare ar ett sistahands-
alternativ. Sa ska det inte vara. Tillsvidareanstallning ska vara norm pa arbetsmark-
naden. Arbetsgivare anfor ocksa att de vill abdikera fran arbetsgivaransvaret och istallet
betala uthyrningsforetag for att ta pa sig arbetsgivarrollen.

Konsekvenser for de uthyrda
Projektets inventering av vad som finns skrivet om in- och uthyrning av arbetstagare

visar tva olika utgangspunkter avseende de eventuella problem som foreteelsen medfor
for arbetstagare. Den ena, och kraftigt dominerande, riktningen tar sin utgangspunkt i
de uthyrda arbetstagarnas anstallnings- och arbetsvillkor och belyser fragor som hur de
upplever sin arbetssituation, hur de ser pa sina utvecklingsmojligheter och hur deras
arbetsmiljo skiljer sig fran den for dem som é&r anstéllda pa foretaget dar de utfor sitt
arbete.® Litteraturen pavisar att det ur en méangd aspekter faktiskt & mindre fordelaktigt
att vara anstalld pa ett uthyrningsforetag jamfort med att vara anstélld pa det foretag dar
man de facto arbetar. De negativa aspekterna av arbete i uthyrningsbranschen ar belysta
i tillrécklig grad for att det ska ses som en stor facklig utmaning att astadkomma férand-
ringar. Det handlar dock om omsténdigheter som inte i forsta hand kan, eller ska, 16sas i
samarbetet Facken inom industrins arbete. Forhallandena for de anstéllda i uthyrnings-
foretagen maste i forsta hand lyftas i de diskussioner och férhandlingar som sker mellan
parterna inom bemanningsbranscherna.

Det hindrar inte att vara lokala klubbar pa arbetsplatser dar inhyrning sker kanner en
frustration 6éver att inte till fullo kunna féretrada medlemmar i respektive férbund som
arbetar pa arbetsplatsen men som inte ar anstélld dar. Problematiken tas upp i rapporten
Bemanningsbranschen i Vastsverige dar det tydligt framgar hur fackligt fortroendevalda

* Inriktningen finns representerad b&de inom forskningen, debattbdcker och i olika fackliga
rapporter. Forskarna Hakansson, Kristina och Isidorsson, Tommy har berért dessa aspekter i ett
stort antal arbeten. Andra forskare som kan ndmnas i sammanhanget ar t.ex. Birgersdotter, Lena,
Karlsson, Annika och Schmidt, Lisa. Exempel pa fackliga rapporter som belyser dessa fragor ar:
Gelin, Linda & Jonsson, Claes-Mikael (2012), Bemanningsbranschens sociala pris. LO. Aberg,
Elisabeth (2008) Bemanningsbranschen — personal som handelsvara? Unionen. LO-distriktet i
Vastsverige (2013) Bemanningsbranschen i Vastsverige — Fackliga erfarenheter. Exempel pa
debattbok som tar upp frdgorna ar Bernhardtz, Victor red. (2012) Skitliv — Ungas villkor pa en
forandrad arbetsmarknad. Atlas.
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pa foretagsniva ser pa inhyrningsfragan. * De vill kunna vara med och péverka i storre
utstrackning och de vill kunna foretrada alla som arbetar pa arbetsplatsen. Slutsatserna
som dras i rapporten &r att inflytandet for de fackliga organisationerna helt enkelt &r for
litet och att MBL och Fértroendemannalagen behdver starkas.

Konsekvenser for de anstallda i inhyrande féretag
Nar det galler den andra utgangspunkten, hur villkoren for arbetstagare som ar anstéllda

vid foretag som hyr in arbetskraft paverkas av inhyrning ar det mer tunnsatt i littera-
turen. En frdga som har debatterats under lang tid och som lag pa bordet i 2010 &rs
avtalsrorelse ar effekterna for anstéliningsskyddet nér foretag véljer att hyra in
arbetskraft nar det finns tidigare anstallda som har foretradesratt till ateranstallning.
| Abu Garcia-domen (AD 2003 nr 4) konstaterade Arbetsdomstolen att ett kringgaende
inte forelag bland annat mot bakgrund av att arbetskraftsbehovet var tillfalligt. Fran ar
2010 é&r fragan reglerad i manga av Facken inom industrins kollektivavtal. Svenskt
naringslivs utvardering avseende aren 2010 till 2012 visar att 43 procent av antalet
anstdllda i medlemsforetag i Svenskt néringsliv dd omfattades av den sa kallade
tjanstemannalsningen. Den innebdr att arbetsgivaren, om facket pastar att anlitande av
uthyrningsforetag ar ett otillborligt kringgaende av foretradesratten enligt 25 § LAS,
forbinder sig att diskutera hur situationen kan/ska hanteras. Forstarkt forhandlingsrétt
omfattade 31 procent av arbetstagarna och 19 procent omfattades av kollektivavtalad
forstarkt foretradesratt, den s& kallade IF Metall-lIésningen.®® Regleringen &r inte
fullandad men det verkar dock som att den har haft en viss praktisk betydelse.*’

Villkoren for anstdllda i uthyrningsforetag kan indirekt paverka villkoren for alla
arbetstagare. Om anstéllda vid uthyrningsforetag i mycket stor utstrdckning &r oorga-
niserade och saknar kunskap om till exempel vilken 16n och andra rattigheter som foljer
av Bemanningsavtalet hindrar det i férlangningen syftet med avtalet — att skydda arbets-
marknaden fran osund konkurrens.

Nar foretag styckar upp arbetet i mindre delar for att fa kortare upplarningstider och latt
kunna ta in inhyrda paverkas arbetsmiljon aven for de anstéllda arbetstagarna. Enkla
arbeten med korta moment &r halsofarliga. Aven om det finns en viss mojlighet till
rotation blir arbetsinnehallet 1agt och alla arbetare blir latt utbytbara. Det gar stick i stav
med den utveckling vi vill se i arbetslivet.

En annan fraga, som behdver undersdkas narmare, galler hur inhyrning paverkar
I6nebildningen. Arbetsgivare har argumenterat att den mest rationella 16sningen, i valet
mellan anstallning och inhyrning, kommer att véljas och eftersom en mellanskillnad tas
ut av uthyrningsforetaget kommer kundféretaget att vélja att anstilla da detta blir
billigast. Utifran rationella argument finns ocksa aspekten att inhyrning sker for att
minska l6nekostnaden — ett faktum som ligger bakom likabehandlingsregleringen i
bemanningsdirektivet. Trots dessa fakta vaxer branschen och en ny aspekt som bland

% Bjérkemarken, Mariann (2013). Bemanningsbranschen i Vastsverige — Fackliga erfarenheter.
LO-distriktet i VVastsverige.

% SOU 2014:55, Inhyrning och foretradesratt till &teranstallning. s 100ff.

37 GS anger att respekten for fragans betydelse har dkat. IF Metall anger att situationen nar
foretag véljer att hyra in under foretrédesrattstiden har minskat och att de lokala parterna ar
dverens ndr s sker. Livs har anfort att regleringen har haft en aterhallande effekt. Se SOU
2014:55. s. 196f.
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annat har lyfts fram som ténkbar forklaring i utredningen om inhyrning och fére-
tradesratt (SOU 2014:55) &r att kundforetaget véljer att hyra in for att slippa “kdpa”
Over specialistkompetens genom hogre I6ner. Genom inhyrningen kommer kund-
foretaget inte undan den hogre kostnaden for de specialister som hyrs in, men risken att
det hogre lonelaget vid en anstallning av specialistkompetens “smittar” pa ovriga
anstallda kan vara ett rationellt argument for arbetsgivarens beslut — att hyra in till en
hdg prislapp.

Skal for inhyrning

I Teknikféretagens egen undersékning anger medlemsforetagen i stor utstréckning att
deras beslut om att hyra in varierar mellan olika grupper av arbetstagare.*® Arbetare
anges i stor utstrackning hyras in for att uppnd en snabb omstéllningsformaga i
samband med variation i efterfragan, och for att anvandas som en langsiktig buffert for
att kunna minska arbetsstyrkan vid ordernedgang. Teknikkonsulter och tekniska speci-
alister anges i stor utstrackning anlitas inom tidsbestamda projekt och for att erhalla
’ratt” kompetens. Nar det géller andra tjansteméin och ovriga konsulter dr det inget skél
for inhyrning som dominerar tydligt.

| svaren pa IF Metalls forbundsenkét rader det stor skillnad mellan vad arbetsgivare
anger for skal till att anvanda sig av inhyrning och vad respektive klubb uppfattar som
arbetsgivarens framsta motiv for inhyrning. Arbetsgivare anvander vaga begrepp som
arbetstopp och flexibilitet som skal for inhyrning. Arbetstoppar kan hanteras pa andra
satt an att hyra in och aven flexibilitet kan nas pa olika satt. Utan fortydliganden &ar
dessa begrepp intetsdgande. Det ar darfor inte forvanande att klubbarna i stor utstrack-
ning uppfattar andra motiv. Det som IF Metallklubbarna uppfattar som arbetsgivares
vanligaste motiv for inhyrning ar att de av olika skél inte far anstélla, inte vill anstélla,
inte vill ta arbetsgivaransvar och inte vill hantera uppségningar. Narmare hélften av
svaren hamnar i den kategorin, jamfort med 18 procent nér arbetsgivare anger skél.
Ipsos intervjuer med arbetsgivarrepresentanter ger ganska starkt stod for klubbarnas
uppfattning.*

3. Forslag till gemensamma forhallningssatt
Projektgruppen har valt att enas om gemensamma fackliga forhallningsatt till nagra fa
prioriterade fragor dér vi menar att ett samordnat agerande &r av stor vikt. Det omrade
dar ett gemensamt fackligt forhallningsséatt bedéms ha hogst prioritet ar fragan om
inhyrning. Forslag i korthet:

— Inhyrning ska inte vara tillatet for att tillgodose permanenta behov av
arbetskraft.

— Forhandling ska alltid ske innan beslut om inhyrning.

— Det ska finnas en tydlig 6vre grans for hur lange nagon far vara tidsbegréansat
anstalld hos samma arbetsgivare.

— Formerna for facklig insyn i hela kedjan nar samma person omvaxlande anlitas
som inhyrd, tidsbegransat anstalld och som uppdragstagare behdver utvecklas.

% Teknikforetagen (2013), Teknikforetags inhyrning av personal 2013 — en kartlaggning av
inhyrning fran bemannings- och konsultforetag.
% For utforliga redogérelser av olika skal for inhyrning se Bilaga 4 och Bilaga 5.
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— Reglerna for F-skatt bor skarpas.
— Ingen ytterligare uppluckring av arbetstidsregleringen i riksavtalen.

Inhyrning ska inte vara tillatet for att tillgodose permanenta

behov av arbetskraft
Sarskilt efter den senaste finanskrisen har det inom stora delar av industrin skett ett

skifte fran inhyrning for att tillgodose tillfalliga behov av arbetskraft till det som kan
kallas strategisk permanent inhyrning. N&r det permanent ar en stor andel av dem som
utfor arbete pa en arbetsplats som inte dr anstalld dar far det konsekvenser som ér till
nackdel for arbetstagarna, bade de som é&r langtidsuthyrda och de som éar anstéllda pa
det inhyrande foretaget. Det paverkar ocksa grunderna for var fackliga organisering och
styrka.

Vara och andras undersokningar visar att ett antal arbetsgivare har borjat anvanda
inhyrning for hela arbetsstyrkan och att andra har som utgangspunkt att en viss andel av
arbetsstyrkan alltid ska vara inhyrd till verksamheten. Utifran detta &r det angelaget for
fackforeningsrorelsen att driva linjen att inhyrning inte far anvandas for att tillgodose
permanenta behov utan endast ska vara tillatet nar det foreligger tillfalliga behov av
extra arbetskraft.

Projektgruppen foreslar darfor att forbunden i samarbetet Facken inom industrin ska
utveckla ett gemensamt forhallningsétt gentemot inhyrning for permanenta behov av
arbetskraft. Projektgruppens forslag &r att vi ska verka for andringar i vara kollektiv-
avtal sa att arbetsgivare far anlita uthyrda arbetstagare endast om det foranleds av ett
tillfalligt behov av extra arbetskraft. Ett alternativ for att uppna detta ar att verka for
andrad lagstiftning.

Metod for begrénsning
Med utgangspunkten att en begrdnsning behovs blir nasta fraga hur en begréns-

ningsregel ska konstrueras och vilka syften den ska tjana.

Med anledning av Bemanningsdirektivets (2008/104/EEG) genomftrande i svensk ratt
tillsattes en sarskild utredare som dverlamnande sitt betdnkande Bemanningsdirektivets
genomfdrande i Sverige (SOU 2011:5) med férslag bland annat om en ny lag om
uthyrning av arbetstagare. En ny lag i enlighet med forslaget antogs, Lag (2012:854)
om uthyrning av arbetstagare. | LOs och TCOs gemensamma remissyttrande lyftes
bland annat fragan om att inhyrning endast skulle vara tillaten for tillfalliga behov.*

Bemanningsfragan diskuteras i manga lander och flera lander har nagon form av
begransning av anvéndande av inhyrning for permanenta behov. Finland har helt
nyligen haft ett drende i EU-domstolen. Det handlade om huruvida den finldndska
regleringen med begransning av inhyrning fér permanenta behov ar forenlig med
bemanningsdirektivets regler om att bemanningsbranschen ska likstéllas med Gvriga
branscher.”* Den finlandska regeringen har argumenterat for att inhyrning inte ska
anvandas pa ett satt som medfor forlust av arbetstillfallen inom kundféretaget. Efter

“0'SOU 2011:15, Remissyttrande LO och TCO av den 26 april 2011.

Finland Oy.
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EU-domstolens dom star det klart att den nationella domstolen ska doma efter de
eventuella begrénsningar som finns i nationell lag och kollektivavtal.

Mot bakgrund av Bemanningsdirektivet och kravet pa att bemanningsbranschen inte
ska sdrbehandlas negativt i forening med arbetsgivarens arbetsledningsratt ar det svart
att se ndgon annan lésning an att knyta en begransning till arbetsuppgifternas karaktar,
liknande de regler som tidigare funnits kring arbetets sarskilda beskaffenhet eller kring
arbetstopp. En sadan regel kan kombineras med en tidsméassig begransning men det ar
ocksa tankbart med enbart en tidsmassig begransning. Pa detta satt hindras inte arbets-
marknadens funktionssétt. Det blir egalt om ett tillfalligt behov, som kan vara stort till
andel, 16ses genom tidsbegrénsade anstéllningar eller genom inhyrning. Syftet med
begransningsregeln blir da att sakerstalla att personalsstyrkan over tid inte enbart kan
bestd av inhyrda och att bekrafta att huvudregeln i var arbetsmarknadsmodell ar
tillsvidareanstéllning i det foretag dar arbetet de facto utfors och att det lokala med-
bestammandet ska organiseras utifran de anstallda pa arbetsplatsen.

For att starka normen om att tillsvidareanstéllning i foretaget dar arbetstagaren arbetar
ar huvudregel har det i olika sammanhang diskuterats om foretradesratt till ateran-
stallning skulle kunna skapas dven for inhyrda i relation till kundforetaget. Alternativt
skulle en omvandlingsregel kunna skapas dar anstallningen efter viss tid av inhyrning
overgar till kundforetaget. Fordelarna med en reglering av detta slag ar &ven att
tidsbegransad anstallning och inhyrning skulle kunna likstéllas, for att hindra
kombination av dessa. Det skulle ocksa bli svarare att byta ut inhyrda arbetstagare om
dessa varit inne i verksamheten under sa lang tid att foretradesratt tjanats in. Detta
under férutsattning att inhyrning i sadant fall inte ar tillatet nar det finns foretrades-
berattigade arbetstagare, oavsett om dessa tjdnat in foretradesratten i anstallning hos
kundforetaget eller genom att vara inhyrda pa kundféretaget.

Forhandling ska alltid ske innan beslut om inhyrning

Aven fragan om lokalt fackligt inflytande over verksamheten behover belysas. Den
svenska medbestammandelagen utgar ifran att arbetstagarna ska fa ett reellt inflytande
Over arbetsgivarens verksamhet framst genom primarforhandlingsskyldigheten i 11 8
MBL. Utgangspunkten ar att de kollektivavtalsbarande organisationerna lopande ska fa
insyn i vasentliga fragor och att arbetsgivaren innan beslut &r skyldig att forhandla.
Hela denna princip vilar pa forutséttningen att personalen &r anstélld hos kundfcretaget.
Nar medbestammandelagen tillkom var ocksa forutsattningen att personaluthyrning var
forbjuden, och den forstérkta forhandlingsskyldigheten i 38 § var &mnad att anvéndas
bland annat for att komma till ratta med Overtradelser av personaluthyrningsforbudet.
I och med legaliseringen av personaluthyrning forsvagades denna utgangspunkt men
utifrdn uppfattningen att uthyrning endast far anvandas vid tillfalliga behov har
modellen anda fungerat.

Det ar anmarkningsvért att det i de genomférda férbundsenkaterna visade sig att det vid
bara 37 procent av arbetsplatserna alltid sker forhandling innan beslut om inhyrning.
Enligt 38 8§ MBL &r arbetsgivare skyldiga att ta initiativ till férhandling innan de lagger
ut arbete till andra &n foretagets egna anstallda. Darutéver tillkommer férhand-
lingsskyldigheten enligt 11 § MBL som galler vid alla fordndringar som de fackliga
organisationerna typiskt sett kan antas vilja férhandla om. Trots detta har det fram-
kommit att det langt ifran alltid sker forhandlingar fére beslut om inhyrning.
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For att komma tillratta med detta tillkortakommande menar projektgruppen att det kravs
att forbunden inom Facken inom industrin gemensamt klart tar stallning for att
forhandling alltid ska ske innan beslut om inhyrning och i de fall arbetsgivaren bryter
mot sin primara forhandlingsskyldighet ska forbunden begara forhandling. For att
lyckas med den ambitionen kan det kravas gemensamma satsningar pa utbildning och
informationsmaterial.

Ett alternativ om situationen inte forbattras avsevart ar att gd ut med gemensamma
avtalskrav om att fora in forhandlingsskyldigheten i kollektivavtal sa att det blir ett
avtalsbrott att inte forhandla fore beslut om inhyrning. | GS Tréindustriavtal finns det
idag en erinran om arbetsgivarens forhandlingsskyldighet dar det ocksa anges vad
parterna bor diskutera. Det som bor diskuteras ar syftet, omfattningen, tidsperiod,
arbetsuppgifter, arbetstider och genomsnittligt fortjanstlage samt hur arbetsplats-
introduktion och facklig information kan genomféras.

Ovriga gemensamma stallningstaganden

Tydlig 6vre grans for tidsbegransade anstéallningar
Andelen tidsbegransade anstallningar 6kade i samband med 1990-talskrisen och har

sedan dess legat kvar pa en avsevart hogre niva an tidigare. Inom industrin dr dock inte
andelen tidsbegransat anstallda lika hdg som inom andra sektorer pa arbetsmarknaden.

Trots att forekomsten av tidsbegransade anstallningar alltsa ar mindre utbredd inom
industrin finns det ur arbetstagarperspektiv inte desto mindre problem med dem. Vissa
former innebdr en segmentering. Tidsbegransat anstéllda ror sig i liten utstrackning
mellan olika arbetsgivare. Istallet star de till forfogande som buffert for samma
arbetsgivare. De mellanliggande perioderna av arbetsléshet bekostas av den enskilde
och/eller samhéllet. Samma personer kan vara tidsbegrénsat anstallda under mycket
lang tid. Det faktum att tidsbegransat anstillda endast erbjuds kompetensutveckling i
mycket begransad omfattning ar negativt for deras anstallningsbarhet och bidrar till
ytterligare polarisering pa arbetsmarknaden. En hog andel tidsbegransat anstallda pa
arbetsmarknaden paverkar ocksa den fackliga organisationsgraden negativt eftersom de
ofta ar oorganiserade. Pa arbetsplatser dar tidsbegransade anstallningar ar vanliga
paverkar det ocksa de tillsvidareanstalldas halsa. Stressen ¢kar nar nya, tidsbegransat
anstéllda kollegor, standigt ska laras upp och méjligheterna till variation i arbetet kan
minska.

Kollektivavtalen inom Facken inom industrins verksamhetsomraden innehaller olika
regler som avviker helt eller delvis fran LAS. Konstruktionerna och principerna skiljer
sig markant mellan olika avtalsomraden. Projektgruppen ser i nulaget inget omedelbart
behov av att samordna dessa bestammelser. Ett gemensamt langsiktigt mal bor dock
vara att det ska finnas en tydlig 6vre grans for hur lange nagon far vara tidsbegransat
anstalld hos samma arbetsgivare innan anstallningen dvergar till tillsvidareanstéllning.

Facklig insyn i hela kedjan kravs
Projektgruppen ar éverens om att formerna for facklig insyn i hela kedjan ndr samma

person omvéxlande anlitas som inhyrd, tidsbegransat anstalld och som uppdragstagare
behover utvecklas. Ett forslag &r att gemensamt verka for att lagstiftarna ska skarpa
reglerna for F-skatt.
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Arbetstidsformer —ingen ytterligare uppluckring av riksavtalen
Projektgruppen beddmning nér det galler flexibla arbetstidsformer &r att stora

forandringar gjorts de senaste 25 aren och att det skulle innebara stora nackdelar for
vara medlemmar om vi gar langre med uppluckringen av arbetstidsreglerna i
riksavtalen.

Lokalt finns det stora mdjligheter att komma &verens om anvandandet av olika
arbetstidsformer. Det stora flertalet arbetsplatser med klubb har dverenskommelser om
andra arbetstider an vad stupstocken i respektive riksavtal anger. En mangd olika
varianter av skiftarbete forekommer. Manga tecknade krisavtal under finanskrisen och
nu finns det mojlighet till 6verenskommelse om Korttidsarbete inom flera omraden. Ett
antal olika varianter av arbetstidsbanker anvands lokalt.

Enligt Ipsos undersokning saknar de intervjuade arbetsgivarrepresentanterna i stort vilja
att l6sa sin efterfragan pa flexibilitet genom lokala arbetstidsavtal, &ven om en del av
dem kan se sadana mojligheter.
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