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Sammanfattning och évergripande kommentarer

Promemorian innehéller forslag till genomférande av Europaparlamentets och
radets direktiv (EU) 2019/1152 av den 20 juni 2019 om tydliga och forutsdgbara
arbetsvillkor 1 europeiska unionen, det sa kallade arbetsvillkorsdirektivet. Genom
direktivet uppdateras och utdkas arbetsgivarnas skyldigheter att lamna information
om anstéllningsvillkor. Direktivet innehaller bl. a. artiklar med minimikrav ifrdga
om arbetsvillkor som inte tidigare reglerats pa EU-niva.

I promemorian ldmnas forslag om flera dndringar i anstillningsskyddslagen. Vid
sidan av dndringar 1 anstéllningsskyddslagen foreslas dven dndringar i lagen
(1977:1160) om arbetstid m.m. i1 husligt arbete, lagen (2014:421) om gymnasial
larlingsanstéllning och lagen (2012:332) om vissa forsvarsmaktsanstillningar.
Lagindringarna foreslas tridda i kraft den 1 augusti 2022.

Medlemsstaterna far tillata arbetsmarknadens parter att genom kollektivavtal
avvika fran vissa av direktivets regler. En forutséttning for att en avvikelse genom
kollektivavtal ska vara tillaten dr att avtalet respekterar det Gvergripande skydd for
arbetstagare som avses 1 direktivet. Unionen anser att denna mojlighet ska utnyttjas
1 alla de fall dér detta dr mojligt. Om det finns ett tillimpligt kollektivavtal som har



slutits eller godkénts av en central arbetstagarorganisation maste det enligt
Unionens uppfattning alltid anses innebéra att kravet pd dvergripande skydd 1
direktivets mening dr uppfyllt. Unionen anser att det dr av yttersta vikt att
implementeringen av direktivet inte inskrénker parternas majligheter att reglera och
branschanpassa anstéllningsvillkor genom kollektivavtal.

Synpunkter pa utredningens forslag

Artiklarna 3-7

Unionen delar uppfattningen om att det krdvs dndringar i anstillningsskyddslagen
for att samtliga kategorier av arbetstagare som skyddas av direktivet ska omfattas.
Det behovs alltsd dndringar som sékerstéller att bestimmelserna traffar arbetstagare
som i dagsldget undantas fran anstéllningsskyddslagen fér de specifika réttigheter
som arbetsvillkorsdirektivet kréver.

Flera av direktivets krav pa informationen innehaller tidsgranser for nér
information senast maste lamnas till arbetstagaren. Unionen delar inte utredningens
uppfattning om att dr lampligt att anvidnda olika tidsgrinser for olika slags
information. Det skulle vara en klar fordel och enklare bade for arbetsgivare och
arbetstagare om all information ldmnades vid en och samma tidpunkt. En sddan
reglering blir ocksa enklare och tydligare i sin utformning och dérmed léttare att
tillimpa jamfort med att tillata olika tidsgrénser. Att fullstindig informationen
lamnas vid en sé tidigt tidpunkt som mojligt motverkar oklarhet och forhindrar
sannolikt onddiga missforstand och tvister. Unionen anser att a// information bor
lamnas sa tidigt som mdjligt dock senast den sjunde kalenderdagen efter att
arbetstagen har borjat arbeta.

Avseende artikel 6, dndring av anstdllningsforhallandet, instimmer Unionen med
beddmningen att det krdvs dndringar i anstillningsskyddslagen for att uppfylla

kraven.

Ifraga om artiklarna 7.1 och 7.2, som reglerar informationskrav vid utlandsarbete,
sa delar Unionen slutsatsen att lagéndringar kravs.

Artiklarna 8-13

Allmdnna synpunkter pd artiklarna 8-13
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Medlemsstaterna kan tillata att avvikelser genom kollektivavtal gors frén reglerna i
artiklarna 8-13. Som redan framhéllits ovan anser Unionen att det dr av stor vikt att
sadana avvikelser tillats avseende samtliga dessa artiklar. Unionen delar till fullo
utredningens slutsats att befintliga och framtida kollektivavtalsldsningar i sa stor
utstrdckning som mojligt bor tillimpas istéllet for de lagregler som genomfor
arbetsvillkorsdirektivets regler.

Artikel 9 - parallella anstéillningar

Unionen delar inte utredningens bedomning av att det bor inforas en helt ny
bestimmelse i1 anstéllningsskyddslagen med avsikt att reglera lojalitetsplikten i
anstéllningsavtalet och parallella anstdllningar. En sddan kodifiering av géllande
ritt &r bade onddig och oldmplig. Frdgor om bisysslor lampar sig bést for
regleringar i kollektivavtal dir branschanpassningar kan goras. Enligt Unionens
uppfattning finns heller inte ndgra skal att inféra en bestimmelse om lojalitetsplikt
1 anstéllningsskyddslagen. Lojalitetsplikten ingér alltid som en oskriven regel i alla
anstéllningsforhallanden. I likhet med flera grundprinciper inom arbetsritten ar
lojalitetsplikten vél etablerad. Principen &r dven uttryckligen reglerad i ménga
kollektivavtal. Utredningen framhaller i promemorian att ’lojalitetsplikten som é&r
en oskriven del av anstillningsavtalet bor naturligtvis gélla dven i fortsdttningen”.
Utredningen anser vidare att det inte behdvs “nagon uttrycklig bestimmelse 1 ett
avtal fOr att det ska vara otilldtet att ta en annan anstéllning som strider mot
lojalitetsplikten i anstillningsforhallandet”.! Varfor utredningen, trots dessa
utgangspunkter, dnd4 véljer att foreslé en kodifiering av lojalitetsplikten &r oklart.
Négra tydliga skél for stidllningstagandet redovisas inte i promemorian och savitt
Unionen kan bedoma foljer det inte av direktivet att principen behover kodifieras.

Unionen anser vidare att placeringen av den foreslagna kodifieringen av principen
inte ar vdlavvégd ur en systematisk synvinkel. Enligt forslaget skulle
lojalitetsplikten komma till uttryck i den nya bestimmelsen om parallella
anstéllningar. Att fora in och kodifiera en av de arbetsréttsliga grundprinciperna i
en saddan bestammelse, som huvudsakligen reglerar parallella anstidllningar och
inget annat, framstir som opedagogiskt och riskerar att skapa forvirring.
Lojalitetsplikten har, vid sidan av andra grundprinciper inom arbetsrétten, givetvis
betydelse for tillimpningen av fler bestimmelser &n den nu aktuella. Att nimna
lojalitetsplikten i just denna specifika bestimmelse, ndr den inte uttrycks i nagon
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annan lagregel inom arbetsréttens omrade, ger ndrmast ett intryck av att den endast
skulle ha tillimpning avseende fragor kring parallella anstédllningar.

Sammanfattningsvis anser Unionen att de foreslagna dndringarna i
anstéllningsskyddslagen i1 denna del bade &r onddiga och oldmpliga och att
utredningens forslag i denna del inte bor leda till lagstiftning.

Artikel 9 kraver att det finns ett skydd for ogynnsam behandling av en arbetstagare
som tagit anstédllning hos en annan arbetsgivare. Unionen delar utredningens
uppfattning om att det i nuvarande lagstiftning inte finns nagot sirskilt skydd for
mindre allvarliga missgynnanden och att det darfor far anses nddvindigt att infora
ett forbud mot missgynnande.

Artikel 10 — minsta forutsigbarhet i arbetet

Unionen delar till fullo utredningens instdllning att arbetstidsfragor hanteras bést
genom kollektivavtal och att l1onebildning dr en nationell frdga som i Sverige ska
hanteras av arbetsmarknadens parter. P4 dagens svenska arbetsmarknad regleras
arbetstiden i stor omfattning genom kollektivavtal vilket skapar stor flexibilitet och
mojlighet till anpassning utifrdn behoven i olika branscher.

Utredningen konstaterar att nagra nolltimmarsavtal inte forekommer i Sverige.
Med nolltimmarsavtal avses enligt utredningens definition anstéllningsavtal utan
ndgra utlovade arbetstimmar och didrmed inte heller nagon inkomst, men med
arbetsplikt for arbetstagaren nér arbetsgivaren kallar. Unionen vill framfora att
begreppet nolltimmarsavtal inte har ndgon vedertagen definition inom arbetsrétten.
Unionens delar utredningens bedomning av arbetstagares arbetsplikt i de fall nar
ingen arbetstid eller inkomst &r utlovad men vill 4ndé peka pa att det ar vanligt
forekommande inom vissa branscher, t.ex. inom gym och mediebranschen, att
arbetstagare forvéntas sta till forfogande for arbete nér helst arbetsgivaren har ett
behov av arbetskraft. I strikt juridisk mening &r arbetstagaren inte skyldig att sta till
forfogande men konsekvensen av att tacka nej till arbetsgivaren forfragan blir ofta
att arbetstagaren inte blir erbjuden fler arbetstillféllen.

Artikel 14 - kollektivavtal
Unionen instdmmer i utredningens slutsats att befintliga och framtida

kollektivavtalsldsningar i sa stor utstrickning som mdjligt ska kunna tillimpas i
stallet for de lagregler som genomfor arbetsvillkorsdirektivet. Nar det géller
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tolkningen av uttrycket “det 6vergripande skyddet” i artikel 14 sa anser Unionen att
ett kollektivavtal, som slutits eller godkénts av en central arbetstagarorganisation,
alltid maste anses innebira att kravet pa dvergripande skydd i direktivets mening &r
uppfylit.

Artikel 15; presumtion och tvistelosning

Syftet med artikel 15 méste anses vara att sitta press pa arbetsgivare sa att dessa
ska uppfylla informationsskyldigheten enligt direktivet. Det finns enligt artikel 15
tva alternativa sanktioner om en arbetsgivare inte uppfyller denna skyldighet.
Antingen ska arbetstagaren dtnjuta ”gynnsamma presumtioner” (15.1 a) eller ha
mojlighet att [dmna in ett klagomal till en behdrig myndighet eller ett behorigt
organ och i1 god tid fi adekvat gottgorelse pd ett &ndamalsenligt sétt (15.1 b). Enligt
Unionens uppfattning dr det oklart vilka presumtioner som avses i artikel 15.1a).
Utredningen har inte bedomt detta alternativ utan foreslagit att artikel 15.1 b) bor
viljas nér direktivet ska genomforas i svensk réitt. Unionen anser att det hade varit
vardefullt om utredningen analyserat bada alternativen och t.ex. dvervigt att infora
gynnsamma presumtioner i bevishinseende for arbetstagaren. Med detta sagt delar
Unionen beddmningen att arbetsmarknadens parter bor ses som behdriga organ i
direktivets mening enligt artikel 15.1 b. Dérutdver instimmer Unionen till fullo 1
att det saknas skal att utnyttja den mdjlighet som foreskrivs 1 artikel 15.2 om att
stdlla krav pa att saken forst anméls till arbetsgivaren. En arbetstagare bor alltsa
alltid vara oforhindrad att direkt ga vidare och krdva gottgorelse i annan ordning.

Utredningen anser att arbetstagarens ritt till gottgorelse tillgodoses genom
mojligheten till skadestand enligt 38 § i anstdllningsskyddslagen. Unionen vill i
detta sammanhang understryka att nivaerna pa de allminna skadestanden for brott
mot de nuvarande informationsbestimmelserna i anstdllningsskyddslagen ligger pa
mycket laga nivaer. Skadestdndsbeloppen nér sdllan upp till mer dn hogst
symboliska belopp och de har darfor ingen avskridckande effekt. Det kan mot den
bakgrunden ifrdgasittas om utredningens forslag innebdr att direktivets krav pa
”gottgorelse” uppfylls och om syftet med bestimmelsen uppnés.

Artiklarna 16 och 17 — ritt till gottgorelse och skydd mot ogynnsam
behandling eller ogynnsamma foljder

Unionen vill nér det géller kravet pd gottgorelse aterigen framhalla vad som redan
framforts ovan angdende de laga skadestandsnivaer som idag tillimpas vid brott
mot den nuvarande informationsbestimmelsen i anstéllningsskyddslagen.
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Det saknas en beskrivning i direktivet vad som avses med begreppen ogynnsam
behandling eller ogynnsamma f6ljder. Unionen instimmer i utredningens slutsats
att det som avses 4r att en arbetstagare inte ska drabbas av negativ behandling fran
arbetsgivarens sida om arbetstagaren hdvdar sina rittigheter. Ogynnsamma
konsekvenser kan ta sig uttryck pa manga olika sdtt genom att en arbetsgivare
forsdmrar arbetsforhdllandena for en arbetstagare. Det kan t.ex. bli friga om
uteblivna 16nedkningar, orimligt hog arbetsbelastning, utfrysning eller oberittigat
déliga vitsord. Utredningen ndmner osaklig uppsidgning som ett exempel pa en
ogynnsam behandling av en arbetstagare. Nir det géller skyddet for osakliga
uppsigningar sa finns ett sddant i anstéllningsskyddslagen. Ifrdga om mindre
ingripande atgéirder, liknande de som nyss ndmnts, finns det dock inte ett sddant
skydd 1 anstéllningsskyddslagen. Den sa kallade bastubadarprincipen som
utredningen hénvisar till omfattar bara sirskilt ingripande omplaceringar och dess
tillimpningsomréde ar ytterst begrinsat. Det skydd som finns i 6vrig lagstiftning —
exempelvis diskrimineringslagstiftningen, fortroendemannalagen och
medbestimmandelagen — avser endast vissa specifika missgynnanden och omfattar
langt ifran alla situationer dér en arbetstagare kan utséttas for repressalier eller
negativ behandling. Unionen delar alltsa inte utredningens beskrivning av géllande
ritt utan menar att det finns stora luckor nér det géiller arbetstagares skydd mot
ogynnsam behandling.

Artiklarna 18 och 19 — skydd mot uppsigning och bevisborda samt sanktioner

Unionen delar utredningens bedomning av att nu géllande rétt astadkommer ett
tillrackligt skydd i enlighet med kraven i artikel 18. Unionen delar ddremot inte
utredningens slutsatser avseende fridgan om svensk ritt tillgodoser kraven enligt
artikel 19. Enligt dessa krav ska sanktionerna for 6vertradelse av det skydd
direktivet ger vara effektiva, proportionella och avskrickande. De skadestand som
idag doms ut vid dvertriddelser av den arbetsrittsliga lagstiftningen &r som redan
ndmnts 14ga och det kan dirfor ifragasittas om de uppfyller kravet pa att vara
effektiva och avskridckande.

F{ W ‘J_*«u_‘lffffél?

—

Peter Hellberg, 1:e vice ordforande, Unionen
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