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KARANDE

Svenska Kommunalarbetareforbundet, Box 19039, 104 32 Stockholm
Ombud: forbundsjuristerna Josephine Trinder och Ellinor Gudmundsson,
LO-TCO Rittsskydd AB, Box 1155, 111 81 Stockholm

SVARANDE

1. Fremia, Box 16355, 103 26 Stockholm

2. Personlig Assistansformedling i Jimtland AB, 559200-9665, Box 180,
831 22 Ostersund

Ombud for bada: chefsjuristen Sven Rosqvist, Fremia Service AB, Box
16355, 103 26 Stockholm

SAKEN
Tillsvidareforklaring av visstidsanstillning

Bakgrund

Mellan Svenska Kommunalarbetareforbundet (forbundet) och Fremia giller
kollektivavtalet Personlig assistans”. Personlig Assistansformedling i
Jamtland AB (bolaget) 4r medlem i Fremia.

R.N., som dr medlem i forbundet, ar anstélld hos bolaget. Efter ett antal
visstidsanstillningar 1 borjan av 2000-talet anstilldes han den 1 augusti
2008 for viss tid sa ldnge uppdraget varar”, 1 enlighet med § 2 Mom 5 1
kollektivavtalet.

§ 2 Mom 5 1 kollektivavtalet innehaller bl.a. f6ljande.

§ 2 Anstillnings ingdende och upphdrande

Mom 5.1 ANSTALLNINGENS INGAENDE

Avtal om anstillning for viss tid s& linge uppdraget varar kan avtalas att
gilla med eller utan angivande av slutdatum.

Mom 5.2 ANSTALLNINGENS UPPHORANDE

Om brukaren och arbetstagaren inte kan samarbeta eller om arbetsgivaren
inte kan garantera assistansens kvalitet och/eller sdkerhet upphdr anstéll-
ningen, utan underréttelse, tva veckor efter det att arbetsgivaren gett
arbetstagaren skriftligt besked (kopia av beskedet till arbetstagarens fack-
forbund) om att anstéllningen skall upphora.



Arbetstagaren kan avsluta sin anstéillning hos arbetsgivaren tva veckor
efter det att arbetstagaren meddelat arbetsgivaren att han/hon vill sluta,
om inte annat dverenskommits.

Anmdrkning

o Arbetsgivaren ska underséka och ange orsaken som ligger till
grund for sitt beslut att anstdllningen ska upphora.

o Avslut av anstdllningen fdr inte grundas enbart pa omstdindig-
heter som arbetsgivaren kdnt till mer dn tva mdnader innan
beslut om att avsluta anstdllningen.

o Arbetsgivaren ska, innan besked om visstidsanstdllnings uppho-
rande dverldimnas, efterhora samt dokumentera arbetstagarens
uppfattning av det som dr orsaken till arbetsgivarens beslut om
att anstdllningen ska upphora. Om mojligt ska arbetsgivaren
soka undanréja orsaken till problemet.

o [ de fall dir assistenten inte lingre fungerar tillsammans med
brukaren ska arbetsgivaren underséka att méjliggora anstdllning
hos annan brukare hos arbetsgivaren inom avtalsomrddet.

Om brukaren inte langre har behov av arbetstagaren eller om brukaren
avlider upphér anstillningen en manad efter det att arbetsgivaren gett
arbetstagaren skriftligt besked om att anstéllningen kommer att upphora,
utan foregdende MBL-forhandling. Har den anstéllde innehaft en samm-
anhingande anstéllning hos arbetsgivaren mindre &n ett ar géller tva
veckor efter det att arbetsgivaren gett arbetstagaren skriftligt besked om
att anstéllningen kommer att upphéra, utan féregaiende MBL-forhandling.

Fér arbetstagare under upphorandetiden annat arbete hos arbetsgivaren
har denne ritt att avrdkna den erhéllna 16nen under upphdrandetiden.

Parterna tvistar om kollektivavtalsregleringen 1 § 2 Mom 5.1 och 5.2 ar
oforenlig med svensk lag och EU-rétt och ddrmed ogiltig eller, alternativt,
om en tillimpning av regleringen strider mot 4 § eller 7 § anstéllnings-
skyddslagen.

Tvisteforhandling har hallits utan att parterna har kunnat enas.

Yrkanden m.m.

Forbundet har yrkat att Arbetsdomstolen med stod av 5 § andra stycket
anstéllningsskyddslagen i dess dévarande lydelse ska faststélla att R.N:s
visstidsanstillning hos bolaget Gvergick till en tillsvidareanstéllning fran
och med den 2 augusti 2010.



Alternativt har forbundet yrkat att Arbetsdomstolen, med stéd av 36 §
anstdllningsskyddslagen, ska forklara att R.N:s anstédllning géller tills vidare
fran och med dagen for Arbetsdomstolens dom i mélet.

Forbundet har vidare begért att Arbetsdomstolen ska inhdmta forhandsavgo-
rande fran EU-domstolen for att klargéra om brukarens behov ar en sddan
objektiv grund som avses i klausul 5.1 a) i ramavtalet om visstidsarbete 1
radets direktiv 1999/70/EG av den 28 juni 1999 (det s.k. visstidsdirektivet).

Arbetsgivarparterna har bestritt savél kiromalet som begéran om inhdm-
tande av forhandsavgoérande.

Parterna har yrkat ersdttning for rattegangskostnader.

Arbetsgivarparterna har yrkat att vardera parten ska bira sina egna réatte-
géngskostnader i enlighet med 5 kap. 2 § arbetstvistlagen, om forbundet
vinner framgéang i mélet. Forbundet har bestritt detta yrkande.

Parterna har till stod for sin talan anfort i huvudsak foljande.

Forbundet
Sammanfattning av grunderna for kdromdlet

R.N. har haft flera pa varandra foljande visstidsanstédllningar hos bolaget
under perioden 2002—-2008. Den 1 augusti 2008 anstilldes han ”for viss tid
sa ldnge uppdraget varar” enligt § 2 Mom 5.1 1 kollektivavtalet, s.k. SLUV.

Regleringen 1 § 2 Mom 5.1 och 5.2 i kollektivavtalet dr oforenlig med
svensk lag (anstillningsskyddslagen) och EU-ritt (visstidsdirektivet) och ér
diarmed ogiltig. Kollektivavtalsregleringen har varit ogiltig under hela R.N:s
anstéllningstid. R.N:s visstidsanstédllning ska dirfor betraktas som en s.k.
“allmén visstidsanstillning” enligt anstéllningsskyddslagen fran och med
det att han anstélldes enligt kollektivavtalsregleringen. Eftersom han
dérefter varit anstilld i allmén visstidsanstéllning i tva ar overgick hans
anstéllning till en tillsvidareanstéllning den 2 augusti 2010, enligt 5 § andra
stycket anstillningsskyddslagen i dess davarande lydelse.

Om kollektivavtalsregleringen inte skulle anses vara ogiltig i sig, har R.N.
anstédllts pa en tidsbegrinsad anstédllning nér bolagets behov av att ha honom
anstélld i sjélva verket har varit konstant och varaktigt. Da det inte funnits
nagon objektiv grund for att tidsbegrinsa hans anstillning ska anstéllningen
forklaras att gélla tills vidare eftersom tidsbegransningen strider mot 4 §
anstillningsskyddslagen.



Parterna har avtalat om i vilka situationer en SLUV ska upphora i fortid pa
grund av omstidndigheter som beror pé arbetstagaren personligen, dvs. av
personliga skél. Eftersom 7 § anstillningsskyddslagen, som reglerar uppség-
ning av personliga skél, inte dr dispositiv, dr bestimmelserna i1 kollektivav-
talet ogiltiga &ven pé den grunden.

Bakgrund

Bolaget bedriver personlig assistans i Ostersundsomradet och har ca

70 anstéllda. R.N. har varit visstidsanstélld vid behov sedan 2002 och pa
viss tid sa linge uppdraget varar enligt § 2 Mom 5 i kollektivavtalet sedan
2008. Sedan 2008 har han ocksa arbetat med samma brukare.

Om kollektivavtalsregleringen
Avtalshistorik

Assistansbranschen utvecklades snabbt nér lagen (1993:387) om st6d och
service till vissa funktionshindrade (LSS) tradde i kraft. Anstillningsskydds-
lagen var inte tillamplig i de fall den assistansberittigade sjalv var arbetsgi-
vare, utan den s.k. hembitrddeslagen (lagen [1970:943] om arbetstid m.m. i
husligt arbete) géllde. Nér parterna traffade ett kollektivavtal for personlig
assistans var det inte for att gora avsteg fran anstillningsskyddslagen utan
for att gora forbéttringar utifran det som géllde, och alltjamt géller, enligt
hembitradeslagen. Branschen har utvecklats sedan LSS kom och i dag ér
den absoluta majoriteten av arbetsgivare ndgon annan én den
assistansberittigade sjdlv. Kollektivavtalet har dock inte f6ljt med i den
utvecklingen.

Kollektivavtalet "Personlig assistans” tecknades forsta gdngen den 7 juli
1994 och borjade gélla den 1 augusti samma ar. Anstillningsformen " {or
viss tid sé linge uppdraget varar” — SLUV — fanns med 1 kollektivavtalet
redan fran borjan. Kollektivavtalet har inte dndrats 1 den hér delen sedan
dess tillkomst.

§ 2 Mom 5.1 och 5.2 1 kollektivavtalet

Det stimmer inte, som arbetsgivarparterna pastatt, att en anstéllning enligt

§ 2 Mom 5.1, SLUV, inte kan upphdra om det ar arbetsgivaren (och inte den
assistansberittigade) som har synpunkter pa assistentens samarbetsformaga,
om den anstéllde brister i sina forpliktelser pa ett sitt som inte angriper assi-
stansens kvalitet och/eller sékerhet eller om arbetsgivaren skulle vilja
omdisponera assistentens anstillningsvillkor.

I praktiken hanterar arbetsgivarna de frdgorna genom att framfora att det
inte dr mojligt att garantera assistansens kvalitet eller sdkerhet om inte
arbetsgivaren kan ha en dialog med den anstéllde. Detsamma blir fallet om
en anhdrig eller en legal foretradare for brukaren pastar att assistansen inte
fungerar.



Det finns inte en enda tidnkbar situation dir en arbetsgivare inte kan aberopa
att det inte gar att garantera assistansens kvalitet och sidkerhet. En SLUV ar
alltsd inte, sdsom arbetsgivarparterna pastér, tryggare én en tillsvidarean-
stéllning.

Det finns inte ndgon sddan anstillningsform som “visstidsanstéllning for
relativt bestdmd tid”, med “’svdvande upphorandedatum”, som arbetsgivar-
parterna har redogjort for.

Liknande reglering i andra kollektivavtal

Innehéllet i de av arbetsgivarparterna uppgivna andra kollektivavtalen sak-
nar betydelse for bedomningen av om det 1 malet aktuella kollektivavtalet
“Personlig assistans” strider mot svensk lag eller EU-ritt.

Regleringen om "SLUV™ i kollektivavtalet dr ogiltig

Enligt 5 § anstéllningsskyddslagen, i dess lydelse fore den 1 oktober 2022,
fanns det tre former av visstidsanstédllning, ndmligen allmén visstidsanstall-
ning, vikariat och sédsongsarbete.

Till skillnad fran allmén visstidsanstéllning krévs det objektiv grund for att
fa anstilla for vikariat och sdsongarbete.

Bestimmelserna om visstidsanstéllningar i anstéllningsskyddslagen ser ut
som de gor mot bakgrund av de krav som stélls upp 1 radets direktiv
1999/70/EG av den 28 juni 1999 om ramavtalet om visstidsarbete under-
tecknat av EFS, UNICE och CEEP (visstidsdirektivet). For att forhindra
missbruk av allmén visstidsanstéllning och vikariat har en bortre tidsgréns
satts upp 1 anstillningsskyddslagen som innebér att anstdllningen automa-
tiskt Gvergér till en tillsvidareanstéllning om den Gverskrids (se 5 a § anstill-
ningsskyddslagen i dess dédvarande lydelse). Syftet med regleringen é&r att
forhindra att arbetsgivare missbrukar systemet genom att anvinda dessa
anstédllningsformer for att tillgodose ett stadigvarande behov av arbetskraft 1
stillet for att tillsvidareanstilla.

Bestammelserna 1 5 och 5 a §§ anstédllningsskyddslagen dr semidispositiva i
den meningen att det kan goras avsteg frdn dem i kollektivavtal.

Arbetsdomstolen har i sin praxis utmejslat begrénsningar 1 kollektivavtals-
parternas avtalsfrihet pa sa sitt att om arbetstagaren genom ett kollektivavtal
far ett vasentligt simre skydd dn anstillningsskyddslagen &r tankt att ge, och
om f6ljden blir en otillborlig urholkning av arbetstagarnas lagstadgade ritt-
igheter, kan avtalet forklaras ogiltigt 1 den del det gar ldngre dn vad lagen
kan anses medge.

Semidispositiviteten, dvs. kollektivavtalsparternas avtalsfrihet 1 anstéll-
ningsskyddslagen, ska ocksd beddmas mot bakgrund av EU-rétten, framst
visstidsdirektivet. Det semidispositiva omradet for kollektivavtalsparterna ar



begrinsat pa sa sitt att ett kollektivavtal aldrig far sta i strid med visstidsdi-
rektivet och dess syfte.

Det stimmer i och for sig, som arbetsgivarparterna har anfort, att visstidsdi-
rektivet inte stiller upp négot uttryckligt krav pa att det ska finnas regler om
konvertering av anstdllningsformer i nationell rétt. Ddremot anger direktivet
tre atgidrder som medlemsstaterna kan vélja att infora en eller flera av for att
uppfylla sina skyldigheter att forhindra missbruk av anvdndandet av pa
varandra foljande visstidskontrakt eller visstidsforhallanden. Dessa ar att
infora bestimmelser om antingen objektiva grunder for férnyad visstidsan-
stéllning, en 6vre sammanlagd tidsgrins for flera pa varandra foljande viss-
tidsanstéllningar, eller bestimmelser om hur manga ginger en visstidsan-
stdllning fir fornyas. Sverige har valt att 1 anstéllningsskyddslagen infora
bestimmelser om en dvre sammanlagd tidsgréns och objektiva grunder for
sdsongsanstillning. Det dr darfor rimligt att 8ldgga arbetsmarknadens parter
att ta hdnsyn till begransningarna i anstillningsskyddslagen och direktivet
nér de gor avsteg 1 kollektivavtal frdn bestimmelserna i anstéllningsskydds-
lagen.

Enligt praxis fran EU-domstolen behdver en visstidsanstéllning inte begrin-
sas 1 tid sa ldnge det finns objektiva grunder for den. Det behovs inte heller

nagon bestimmelse om hur minga ganger en visstidsanstillning far férnyas
om det finns en objektiv grund for visstidsanstédllningen.

EU-domstolen har ocksa slagit fast att en fornyelse av en visstidsanstéillning
for att tillgodose behov som egentligen inte ar tillfalliga utan tvirtom kon-
stanta och varaktiga, inte kan anses motiverad av en sddan objektiv grund
som avses 1 klausul 5.1 a) i ramavtalet om visstidsanstéllning.

Bestdmmelsen i § 2 Mom 5.1 1 kollektivavtalet innehaller ingen lidngsta tid
som visstidsanstillningen kan besta och inte heller ndgon konverteringsregel
som innebdr att den dvergar till en tillsvidareanstdllning efter en viss tid (i
likhet med dévarande 5 a § anstéllningsskyddslagen). Det aterstar da enligt
visstidsdirektivet att motivera visstidsanstillningen med en objektiv grund.

Grunden for visstidsanstillningen enligt kollektivavtalet &r enbart knuten till
uppdragets varaktighet, alltsd brukarens behov. Uppdragets varaktighet ar
inte en sadan objektiv grund som kan motivera en visstidsanstillning. En
annan sak ir att de avtalade uppsédgningsgrunderna av visstidsanstéllningen
(oavsett om den ér for begrénsad tid eller om den géller sd lange uppdraget
varar) dr knutna till brukarens behov och pé sa sitt ocksa till relationen
mellan brukaren och assistenten.

Uppdragets varaktighet vid en SLUV var, fore kollektivavtalets tillkomst,
knuten till ersattningen fran Forsakringskassan eftersom brukaren enbart
fick betalt per timme. P4 sa sitt kan man sdga att uppdragets varaktighet var



knuten till brukarens behov (for vilka han eller hon fick ersittning) och dér-
med ocksa till relationen mellan brukaren och assistenten. Brukaren var da
ocksa assistentens arbetsgivare.

Kollektivavtalsbestimmelsen innebér att kollektivavtalsparterna har tillatit
visstidsanstéllningar for behov av arbetskraft som egentligen inte &r tillfal-
liga utan tviartom konstanta och varaktiga, vilket lagstiftaren uttryckligen
ville forhindra med inforandet av en bortre tidsgrans for allmén visstidsan-
stillning med automatisk overgang till en tillsvidareanstéllning.

R.N:s visstidsanstillning fornyades 2008 for att tillgodose ett behov som
inte ar tillfalligt, utan tvartom konstant och varaktigt vilket inte minst
framgar av langden pa hans anstéllning.

Bestdmmelsen i kollektivavtalet gar for langt 1 forhéllande till det avtalsfria
omrade som kollektivavtalsparterna forfogar 6ver och ér darfor ogiltig.

I praktiken innebar bestimmelsen ocksé att kollektivavtalsparterna har gjort
avsteg fran 4 § anstéllningsskyddslagen och helt avtalat bort ritten till en
tillsvidareanstéllning, eftersom en och samma visstidsanstillning kan fortga
hur linge som helst utan att det finns en objektiv grund for anstdllningen
och utan att den konverteras till en tillsvidareanstéllning. Eftersom

4 § anstillningsskyddslagen inte dr dispositiv, dr regleringen i § 2 Mom 5.1
och 5.2 i kollektivavtalet ogiltig 4ven av den anledningen.

Savitt sirskilt avser regleringen 1 § 2 Mom 5.2 i kollektivavtalet, krdvdes
som huvudregel att det finns saklig grund for att i fortid sdga upp en viss-
tidsanstdllning. Kollektivavtalsparterna har avtalat om 1 vilka situationer en
SLUYV ska upphora i fortid pa grund av omsténdigheter som beror pé arbets-
tagaren personligen, dvs. av personliga skél. Eftersom 7 § anstédllnings-
skyddslagen inte &r dispositiv, dr bestimmelsen 1 kollektivavtalet ogiltig
dven pa den grunden.

Sammanfattningsvis

Kollektivavtalets bestimmelser om visstidsanstillning 1 § 2 Mom 5.1 och
5.2 @r ogiltiga. R.N:s visstidsanstéllning — i form av en allmén viss-
tidsanstdllning — 6vergick darfor efter tva ar, fran och med den 2 augusti
2010, till en tillsvidareanstéllning. I vart fall ska R.N:s anstéllning forklaras
att gélla tills vidare enligt 36 § anstéllningsskyddslagen eftersom det saknats
grund for en visstidsanstillning.

Fordelningen av rdttegangskostnaderna

Det saknas skil att med stod av 5 kap. 2 § arbetstvistlagen forordna att var-
dera parten ska bira sina egna réttegdngskostnader, om forbundet vinner
malet.



Arbetsgivarparterna
Sammanfattning av grunderna for bestridandet

Regleringen i § 2 Mom 5.1 och 5.2 i kollektivavtalet strider varken mot
svensk lag eller EU-rétten och ar dirfor inte ogiltig.

En konvertering till en tillsvidareanstéllning kréver ett uttryckligt réttsligt
stod. Visstidsdirektivet stéller inte upp nagot krav pa att regler om konverte-
ring ska finnas. SLUV omfattas inte av konverteringsregeln i 5 a § anstill-
ningsskyddslagen. Det saknas ddrmed rattsligt stod for yrkandet om faststal-
lelse. Det saknas dven rittsligt stod for det alternativa yrkandet om tillsvida-
reforklaring eftersom bolagets anvédndning av SLUV med avseende pa R.N.
inte har stétt 1 strid med 4 eller 7 §§ anstillningsskyddslagen.

Bakgrund

Bolaget ér ett anordnarbolag som utfor assistansuppdrag at brukare. Detta
innebdr att assistenterna &r anstéllda hos bolaget. Arbetsplatsen ér foretré-
desvis brukarens bostad eller de andra stdllen han eller hon vistas pa under
dygnet. Bolaget har 13 brukaruppdrag, 70 anstillda assistenter (inklusive
vikarier) och tvé administratorer.

Om kollektivavtalsregleringen
Avtalshistorik

Assistansbranschen utvecklades snabbt di LSS tradde i kraft. Inlednings-
vis radde osdkra anstillningsforhallanden for ménga personliga assistenter.
De var ofta hdnvisade till korta visstidsanstéllningar.

I de fall brukaren utforde assistansanordnandet 1 eget namn arbetade assi-
stenterna under den s.k. hembitrddeslagen, som medgav — och alltjamt med-
ger — att uppsigning av en tillsvidareanstilld kunde ske utan iakttagande av
saklig grund motsvarande vad som krivdes enligt ddvarande 7 § anstill-
ningsskyddslagen.

Det var mot denna bakgrund som férbundet sl6t kollektivavtal som regle-
rade personlig assistans, bl.a. det aktuella kollektivavtalet med Fremia.

§ 2 Mom 5.1 och 5.2 i kollektivavtalet

Anstéllningsformen “for viss tid sd ldnge uppdraget varar”, SLUV, regleras
1§ 2 Mom 5 i kollektivavtalet. Avtal om sadan anstéllning kan ingés med
eller utan angivande av slutdatum.

En SLUV upphor om antingen brukaren och assistenten inte kan samarbeta
eller om assistansens sdkerhet eller kvalitet inte langre kan garanteras.
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Anstéllningen upphdr genom att assistenten ges ett skriftligt upphdrandebe-
sked, utan att ndgon foregaende underrittelse krdvs. Avvecklingstiden &r tva
veckor.

Dessutom giller att om brukaren inte langre har behov av assistenten (dvs.
om antalet assistanstimmar minskar eller dras in helt av Forsakringskassan)
eller om brukaren avlider, upphor anstéllningen en manad efter att arbetsgi-
varen har gett assistenten ett skriftligt besked. Inte heller i detta fall krévs
nagon underrittelse.

Dessa situationer dr, med bortseende fran grova kontraktsbrott motsvarande
avskedandegrund, de enda i vilka arbetsgivaren kan fa en SLUV att upp-
hora. Det finns alltsa inslag i denna anstillningsform som &r tryggare dn en
tillsvidareanstéllning.

En inte helt ovanlig situation dr att brukaren deklarerar att en viss assistent
inte ldngre ar vilkommen pa grund av att fortroendet dr forlorat. Detta med-
for att arbetsgivaren typiskt sett inte langre kan sysselsitta assistenten.

Varje brukare betraktas som en driftsenhet och en assistent dr endast arbets-
skyldig hos den brukare som anges i anstéillningsavtalet.

Det dr inte sa som forbundet anfort, att grunden for visstidsanstéllningen &r
knuten enbart till uppdragets varaktighet, dvs. bolagets avtalsméssiga for-
héllande till brukaren. Det &r 1 och for sig sé att anstillningen normalt upp-
hor om brukaren avlider eller assistanstimmarna forsvinner (och avtalet upp-
hor). Bortsett frdn dessa sillan intrdffade fall 4r visstidsanstéillningen knuten
till brukarens behov, dvs. brukarens behov av ett fungerande samarbete och
en saker och kvalitativt utford assistans. Detta var en sjélvklarhet for bada
kollektivavtalsparterna nér kollektivavtalet framforhandlades 1994.

Det ér ocksa s avtalet har tilldimpats. Vidare framgér det av texten i § 2
Mom 5 i kollektivavtalet att det ar relationen mellan brukaren och assisten-
ten som avses. Brukarens kontraktuella forhallande till assistansanordnaren
ndmns inte och saknar i sammanhanget betydelse.

Den situationen att arbetsgivaren inte ldngre kan sysselsétta den anstillde pé
grund av att brukaren antingen har avlidit eller bytt till annan assistansan-
ordnare dr reglerat i § 2 Mom 5.1 nést sista stycket. I dessa fall finns det for-
visso en 1 vart fall indirekt koppling till assistansanordnaren och brukarens
kontraktuella férhallande. Det ror sig dock om endast en upphoérandegrund
bland andra och utgor inte den av forbundet eftersokta objektiva grunden for
anstéllningens varaktighet. Redan det faktum att en SLUV kan tidsbegrén-
sas talar emot en sadan slutsats.

I de fall dar ndgon fast upphoérandetidpunkt for anstillningen inte har avta-
lats, kan en SLUV nérmast jimforas med en “visstidsanstédllning for relativt
bestdmd tid”, med ett ”svdvande upphorandedatum”. En sddan anstéillning
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avslutas inte 1 fortid genom ett uppsédgningsforfarande, utan 16per ut enligt
de pa forhand overenskomna villkoren pa motsvarande sitt som om ett fast
datum hade avtalats.

Nagon saklig grund for uppsdgning motsvarande vad som géller for tillsvi-
dareanstdllning enligt 7 § anstillningsskyddslagen kravs séledes inte.

Det foreligger ingen omplaceringsskyldighet ndr en SLUV upphdr, eftersom
det ror sig om en visstidsanstillning som 16per ut. Ddremot ska arbetsgiva-
ren enligt kollektivavtalet forsoka hitta en placering hos en annan brukare.

Liknande reglering i andra kollektivavtal

PAN-avtalet samt Sobonas och Almegas respektive kollektivavtal har viss-
tidsanstéllningsformer med tillhdrande upphdrandegrunder som dr likadana
som eller mycket snarlika SLUV.

Tidsbegrinsade anstdllningsformer utan fast slutdatum forekommer dven pa
andra avtalsomraden.

I Fremias kollektivavtal Skolor, forskolor och fritidshem, som har tecknats
med forbundet, kan elevassistenter anstillas 1 de fall ersittning l[&dmnas till
verksamheten och erséttningen har ett direkt samband med ett barns sir-
skilda behov. Anstédllningen &dr da knuten till att ersdttning lamnas. Om
ersdttningen upphdr dr uppsédgningstiden for anstillningsavtalet en méanad.

I Almegas kollektivavtal Friskolor som har tecknats med forbundet respek-
tive Lararforbundet, kan avtal om elevresursanstéllning triaffas 1 de fall sér-
skilt bidrag for elev med sérskilda behov ges till forskolan/skolan eller for
arbetstagare som har direkt samband med en specifik elev med sarskilda
behov.

I Fremias kollektivavtal Arbetsintegrerande sociala foretag, som har teck-
nats med forbundet, kan anstdllning for viss tid ske sa ldnge arbetsgivaren
far uppdrag eller samhallsstod for anstéllningen.

Regleringen om SLUV i kollektivavtalet dr inte ogiltig

Medlemsstaterna ér fria att sjdlva vélja form och tillvigagingssitt for imple-
menteringen av visstidsdirektivet.

Genom att 1 kollektivavtalet skapa den sarskilda anstdllningsformen SLUV
har Fremia och forbundet utnyttjat den stora frihet att skrdddarsy anstill-
ningsformer efter forekommande branschbehov, som sévil den europeiska
som den svenska lagstiftaren har 1dmnat till kollektivavtalsparterna enligt
foreskrifterna om semidispositivitet i 2 § anstidllningsskyddslagen.

Parterna har i kollektivavtalet ”Personlig assistans” balanserat arbetsgivar-
och arbetstagarsidans olika intressen, &ven med avseende pa utformningen
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av avtalets anstillningsformer. SLUV innebér alltsa fordelar for bade arbets-
givaren och arbetstagaren. De begriansade mojligheterna att bringa visstids-
anstéllningen till ett upphorande &r ett exempel pé en fordel for arbetstaga-
ren.

Det finns hdrigenom en sadan objektiv grund som forbundet efterlyser, som
motiverar den nirmare utformningen av bestimmelserna om SLUV 1 kollek-
tivavtalet.

Avsaknaden av ett fast upphdrandedatum i vissa fall gor inte plotsligt den
28 ar gamla SLUV-anstillningsformen till en otilldten anstéllningsform.

Forbundet har som argument for att de berorda kollektivavtalsbestimmel-
serna ska anses ogiltiga dven anfort att kollektivavtalsparterna genom dessa
har avtalat om 1 vilka situationer en SLUV ska upphdra 1 fortid pé grund av
omsténdigheter som beror pa arbetstagaren personligen, dvs. av personliga
skél, och att detta strider mot 7 § anstidllningsskyddslagen eftersom denna
inte &r dispositiv.

Om Arbetsdomstolen skulle géra bedomningen att en SLUV trots allt — och
i strid mot arbetsgivarparternas uppfattning — avslutas genom ett uppsig-
ningsforfarande, sé ar nivan for saklig grund-beddmningen en annan 4n vad
som motsvarar tillsvidarefallet enligt davarande 7 § anstillningsskyddsla-
gen. Detta kan utlésas av bl.a. orden i princip” och “normalt” i nedansté-
ende utdrag ur prop. 1973:129, s. 240:

Vid anstéllningsavtal av denna blandade typ blir uppenbarligen olika
regelkomplex tillampliga, beroende pa om uppsédgning sker eller inte.
Salunda blir lagens olika regler om visstidsanstéllning tillampliga, om
arbetsgivaren avstér frén mdjligheten att sdga upp arbetstagaren i fortid
och i stillet later honom stanna kvar under den ursprungliga bestimda
tidsperioden. Vill arbetsgivaren dédremot utnyttja uppsagningsmojlig-
heten, blir i princip lagens regler om tillsvidareanstéllningar tillimpliga.
Arbetstagaren torde sdlunda normalt kunna kréva att uppsédgningen &r
sakligt grundad och att han fér sa lang uppsagningstid som angesi 11 §
osv. Emellertid torde lagens regler om tillsvidareanstéllningar inte alltid
kunna tillimpas fullt ut. Salunda kan arbetstagaren inte gora ansprak pa
sd lang uppségningstid som foljer av lagen, om anstéllningsforhéallandet
déarigenom skulle forldngas utéver den ursprungligen bestdmda tidspe-
rioden.

Motsvarande anvéndning av ordet “normalt”, med motsvarande innebord for
den aktuella tvistefrdgan, forekommer i AD 2006 nr 82.

Om upphorandet av en SLUV skulle vara att betrakta som ett uppsdgnings-
forfarande, torde det 1 sa fall ankomma pa domstol att avgdra hur kollektiv-
avtalets uppsidgningsgrunder ska uttolkas.
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Sammanfattningsvis

En konvertering till en tillsvidareanstillning kréaver ett uttryckligt réttsligt
stod. Visstidsdirektivet stéller inte upp nagot krav pa att regler om konverte-
ring ska finnas. SLUV omfattas inte av konverteringsregeln i davarande

5 a § anstdllningsskyddslagen, som endast reglerar anstéllningsformerna all-
man visstidsanstillning och vikariat. Kollektivavtalsparterna hade forvisso
kunnat skapa en motsvarande konverteringsregel men s har inte skett.

Forbundets faststillelseyrkande 1 forsta hand kan dérfor inte lagligen bifal-
las.

En SLUYV kan forekomma med slutdatum, en variant av anstidllningsformen
som inte dr foremal for provning i mélet och kommer dirfor inte att traffas
av domens réittskraft. Arbetsdomstolen kan dérfor inte “ogiltigforklara”
regleringen i § 2 Mom 5.1 och 5.2 i kollektivavtalet pa ett sddant sitt som
forbundet synes efterstriva.

Savitt avser det alternativa yrkandet om tillsvidareforklaring gér kollektiv-
avtalsregleringen om SLUV inte utover vad 4 § anstéillningsskyddslagen
medger, varken pa grund av att den kan (men inte behdver) sakna ett fast
upphdrandedatum eller {for att upphdrandegrunderna dr utformade pa ett sitt
som pastas avvika fran 7 § anstdllningsskyddslagen.

SLUYV ir en tillaten anstéllningsform. Forbundets alternativa yrkande om
tillsvidareforklaring ska darfor avslas.

Fordelningen av rdttegangskostnaderna

Forbundet angriper en anstéllningsform 1 ett kollektivavtal som forbundet
har tecknat sedan 28 ar. Anstéllningsformen éterfinns dven, med viss variat-
ion i ett fall, i ytterligare tre andra kollektivavtal pa arbetsmarknaden.

Forbundet har sdsom medskapare av tvistesituationen inte ratt att fa ersétt-
ning for sina rittegdngskostnader dven om det vinner framgéng med sina
yrkanden. I stillet ska, i den situationen, vardera parten béra sina rittegangs-
kostnader 1 enlighet med 5 kap. 2 § arbetstvistlagen.

Utredningen

Milet har avgjorts efter huvudférhandling. Vid denna har pa arbetsgivarpar-
ternas begéran héllits vittnesforhor med chefsjuristen A.F.K.
Arbetsgivarparterna har hirutover aberopat viss skriftlig bevisning.
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Domskal
Tvisten

Forbundet och Fremia har ingatt kollektivavtalet ”Personlig assistans”, som
bl.a. innehaller bestimmelser om den sérskilda anstillningsformen anstéll-
ning for viss tid sa ldnge uppdraget varar”, s.k. SLUV. Férbundets medlem
R.N. ér anstdlld hos bolaget med den anstéllningsformen sedan 2008.

Parterna tvistar om den sérskilda anstéllningsformen SLUV strider mot
anstdllningsskyddslagen och EU:s s.k. visstidsdirektiv (radets direktiv
1999/70/EG av den 28 juni 1999 om ramavtalet om visstidsarbete under-
tecknat av EFS, UNICE och CEEP) och om § 2 Mom 5.1 och Mom 5.2 i
kollektivavtalet darfor ar ogiltiga. Forbundet har gjort gillande att sa &r
fallet, att R.N:s anstéllning dédrvid ska betraktas som en allmén
visstidsanstéllning och att denna under 2010 6vergick till en tillsvidarean-
stdllning enligt 5 § andra stycket anstillningsskyddslagen i dess davarande
lydelse. Arbetsgivarparterna har bestritt detta.

Om kollektivavtalsregleringen inte skulle anses vara ogiltig 1 sig, dr det tvis-
tigt om det finns forutsittningar att med stod av 36 § anstillningsskyddsla-
gen forklara att R.N:s anstéillning géller tills vidare. Forbundet har gjort
géllande att sé ar fallet. Arbetsgivarparterna har bestritt detta.

Forbundet har vidare begért att Arbetsdomstolen ska inhdmta férhandsavgo-
rande fran EU-domstolen for att klargéra om brukarens behov ar en sddan
objektiv grund som avses i klausul 5.1 a) i ramavtalet om visstidsarbete i
visstidsdirektivet. Arbetsgivarparterna har motsatt sig detta.

Arbetsdomstolen behandlar forst fragan om kollektivavtalsbestimmelsernas
giltighet.

Rdttsliga utgangspunkter

Kollektivavtalade avvikelser frdn anstillningsskyddslagens regler

Enligt 4 § anstéllningsskyddslagen giller som huvudregel att en anstédllning
géller tills vidare, om inte annat har avtalats. Rétten att avtala om tidsbe-
gransad anstillning dr begrinsad 1 enlighet med vad som f6ljer av 5 och

6 §§ anstillningsskyddslagen. Enligt 2 § anstillningsskyddslagen ar det
dock tillatet att gora avvikelser fran 5 och 6 §§ 1 lagen genom ett centralt
kollektivavtal och under vissa angivna forutsittningar dven 1 lokala kollek-
tivavtal. Regleringen ar alltsd vad som brukar kallas semidispositiv. Det
innebdr att lagstiftaren har gett kollektivavtalsparterna mojlighet att genom
kollektivavtal komma dverens om avvikande regler avseende visstidsanstall-
ningar.
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Syftet med att gora i Ovrigt tvingande regler i anstillningsskyddslagen semi-
dispositiva har i forarbetena till 1973 érs anstillningsskyddslag beskrivits pa
foljande sitt (prop. 1973:129 s. 191).

Lagen har... i stor utstrackning karaktiren av en social skyddslagstift-
ning. Utgangspunkten méaste dérfor vara att lagen skall vara tvingande.
Héansyn maste dock kunna tas till de olikartade forhéllanden som rader
inom skilda branscher pa arbetsmarknaden. Till viss del maste alltsa
lagens regler kunna ersittas eller kompletteras av speciella branschanpas-
sade foreskrifter.

Lagstiftarens avsikt med att gora vissa bestimmelser i1 anstdllningsskyddsla-
gen semidispositiva har alltsa varit att gora det mojligt for arbetsmarknadens
parter att 4stadkomma regler som &r anpassade till de speciella forhallandena
inom den bransch dér parterna dr verksamma. Genom mojligheten att traffa
kollektivavtal med avvikande regler finns det en betydande rorelsefrihet for
parterna pa arbetsmarknaden nér det giller att astadkomma den onskvérda
branschanpassningen. Den omstandigheten att kollektivavtal maste triaffas pa
en viss niva har i forarbetena ansetts utgora en tillfredsstillande garanti for
att avtalsfriheten inte anvéinds pé ett sitt som 1 otillborlig utstrackning for-
samrar det lagfésta anstéllningsskyddet (prop. 1973:129 s. 191).

Arbetsdomstolen har i sin praxis klargjort att parternas rorelsefrihet, trots det
sagda, inte dr obegrinsad.

Rittslaget har i AD 1995 nr 108 sammanfattats pa foljande satt.

Genom det for de semidispositiva lagbestimmelserna uppstillda kravet
pa att det kollektivavtal varigenom avvikelse gors ska ha slutits eller god-
kénts av central arbetstagarorganisation tillgodoses i tillricklig utstréck-
ning intresset av skydd for arbetstagarnas réttigheter. Kollektivavtal som
innebér en otillborlig urholkning av arbetstagarnas lagstadgade réttigheter
strider dock mot lagens grunder och &r i motsvarande mén ogiltiga.

Fragan om kollektivavtalade avvikelser fran anstillningsskyddslagens regler
har inneburit en otillborlig urholkning av arbetstagarnas lagstadgade réttig-
heter har provats i flera fall av Arbetsdomstolen. Sa ansags vara fallet i det
ovannidmnda rittsfallet AD 1995 nr 108. Arbetsgivaren och den lokala fack-
klubben hade i en arbetsbristsituation traffat avtal om att ett betydande antal
anstéllda skulle fa ldmna sina anstéllningar utan foretradesritt till teran-
stéllning, varvid motprestationen fran arbetsgivarsidan utgjordes av ett 16fte
om att ett avsevirt antal andra anstéllda skulle beredas fortsatt sysselsittning
1 ett nybildat foretag. Arbetsdomstolen gjorde bedomningen att den over-
enskomna avvikelsen frén foretrddesrittsreglerna tillgodosdg syften av annat
slag 4n vad lagstiftaren hade 1 dtanke dé reglerna gjordes semidispositiva.
Domstolen fann, sdrskilt med beaktande av den betydelse som principiellt
sett bor tillerkdnnas reglerna om foretradesritt till dteranstillning, att kollek-
tivavtalen savitt de innebér att foretrddesrétten till dteranstdllning helt avta-
lades bort utgjorde en sddan urholkning av arbetstagares réttigheter som
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maste anses stridande mot anstidllningsskyddslagens grunder och att avtalen
darfor 1 berort hinseende var ogiltiga.

Andra fall ddr giltigheten av kollektivavtalade avvikelser har ifragasatts av
Arbetsdomstolen har avsett situationer dér turordningsdverenskommelser
har inneburit direkt diskriminering av en arbetstagare, eller dar ndgon annan
form av ovidkommande hénsyn har tagits (se AD 2004 nr 52).

I AD 1996 nr 20, ddr parterna i teateravtalet hade avtalat bort anstéllnings-
skyddslagens turordningsbestammelser for bl.a. skadespelare och regissorer,
fann Arbetsdomstolen emellertid att de centrala avtalsparterna hade varit
fullt medvetna om inneborden av den avvikande avtalsregeln och att de hade
varit eniga om att den regeln bittre dn lagens bestimmelser tillgodoség de
speciella behov som forhallandena pa teaterbranschens omrdde medforde.
Den avtalade avvikelsen ansags dérfor inte utgdra en sddan otillborlig
urholkning av arbetstagarnas rittigheter som stred mot anstéllningsskyddsla-
gens grunder.

Visstidsdirektivet

Visstidsdirektivet genomfor ramavtalet om visstidsarbete, som ingicks 1999
mellan organisationerna EFS, UNICE och CEEP. Ramavtalet syftar enligt
klausul 1 i avtalet bl.a. till att forhindra missbruk som uppstar vid tillamp-
ningen av pa varandra foljande anstéllningskontrakt eller
anstéllningsforhallanden.

I klausul 5.1 1 ramavtalet anges foljande.

For att forhindra missbruk som uppstar genom anvéndandet av pa
varandra foljande visstidsanstéllningskontrakt eller visstidsanstéllnings-
forhallanden, sa skall medlemsstaterna, efter samrad med arbetsmark-
nadens parter i enlighet med nationell lagstiftning, kollektivavtal eller
praxis, och/eller arbetsmarknadens parter, dér det inte finns likvardiga
lagliga atgérder for att férhindra missbruk, pé ett sétt som tar hansyn till
behoven i sédrskilda branscher och/eller till kategorier av arbetstagare,
infora en eller fler av foljande &tgérder:

a) Bestimmelser om objektiva grunder for fornyad visstidsanstillning,

b) Bestdmmelser om en 6vre sammanlagd tidsgrins for flera pa varandra
foljande visstidsanstillningar.

¢) Bestdmmelser om hur ménga génger en visstidsanstéllning fér fornyas.

Den nidrmare inneborden av visstidsdirektivet har vid flera tillfidllen behand-
lats av EU-domstolen.

Visstidsdirektivet bygger pa att tillsvidareanstéllning &r den generella for-
men av anstdllningsforhallande, medan visstidsanstédllningar endast under
vissa omstidndigheter svarar mot bade arbetsgivarnas och arbetstagarnas
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behov (se EU-domstolens dom den 23 april 2009, Angelidaki m.fl., C-378 —
380/07, EU:C:2009:250, punkterna 104 och 105 med hénvisningar till ratts-
praxis). Samtidigt anges det i visstidsdirektivet att tidsbegrinsade anstill-
ningsavtal dr en kdnnetecknande anstillningsform inom vissa branscher,
yrken och verksamheter (se EU-domstolens dom den 13 mars 2014,
Samohano, C-190/13, EU:2014:146, punkt 51 med hidnvisningar till ratts-
praxis).

Som framgér av klausulen 5.1 i visstidsdirektivet 4r medlemsstaterna skyl-
diga att vidta atgarder for att forhindra missbruk av visstidsanstéllningar och
ar da skyldiga att vilja en eller flera av de atgarder som anges i bestimmel-
sen. I Sverige har klausulen 5.1.b) anvénts, dvs. bestimmelser om en 6vre
sammanlagd tidsgrins for flera pa varandra foljande visstidsanstillningar 1
form av allmén visstidsanstéllning och vikariat. Klausul 5.1 har genomforts
1 svensk rétt genom regler 1 anstillningsskyddslagen (se 5 och 5 a §§).

Klausul 5.1 har inte s.k. direkt effekt (se EU-domstolens dom den 15 april
2008, Impact, C-286/06, EU:2008:223, punkt 73). Klausulen &r inte heller
tillamplig pa ett anstéllningsforhallande som det som é&r aktuellt i mélet,
eftersom anstéllningsforhallandet inte innebér upprepade visstidsanstill-
ningar utan har fortgatt oavbrutet sedan 2008 (se t.ex. EU-domstolens dom
den 22 november 2005, Mangold, C-144/04, EU:2005:709, punkterna 41—
43, och den ovan ndmnda domen Angelidaki m.fl., punkten 107, samt EU-
domstolens dom den 26 januari 2012, Kiiciik, C-586/10, EU:2012:39,
punkten 45).

Arbetsdomstolen dvergar hirefter till att bedoma forhallandena i det aktuella
fallet.

Ar kollektivavtalsregleringen ogiltig?

Frigan om regleringen ir i strid med anstillningsskyddslagen och visstidsdi-
rektivet

Forbundet har for det forsta gjort gillande att de berdrda bestimmelserna
om SLUV i § 2 Mom 5.1 och Mom 5.2 i kollektivavtalet dr oférenliga med
svensk lag (anstidllningsskyddslagen) och EU-rétt (visstidsdirektivet), och
att de ddrmed dr ogiltiga. Arbetsgivarparternas stdndpunkt &r att kollektivav-
talsbestimmelserna inte dr oforenliga med vare sig svensk ritt eller EU-rétt.

Kollektivavtalet "Personlig assistans” har ingatts mellan tva centrala organi-
sationer pa arbetsmarknaden. Nar dessa 1 kollektivavtalet har reglerat den
sarskilda anstillningsformen SLUV, "anstéllning for viss tid sa ldnge upp-
draget varar”, har de alltsd agerat inom det semidispositiva omradet enligt

2 § anstdllningsskyddslagen.

I malet har upplysts att anstéllningsformen “anstéllning for viss tid sé linge
uppdraget varar” tillkom vid mitten av 1990-talet i samband med att LSS
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trddde 1 kraft. Den reglering som géllde om brukaren var arbetsgivare var
den s.k. hembitrddeslagen. Andra &n brukaren sjidlv kom nu att bli arbetsgi-
vare 1 storre utstrackning och det fanns ett behov av att hitta anstéllningsfor-
mer i syfte att mota de speciella behov som foreligger vid anordnandet av
personlig assistans, dér assistenten tillhandahéller assistans och personlig
omvardnad for mottagaren — den s.k. brukaren — pa ett mycket nira och per-
sonligt plan, inte sillan i brukarens eget hem. Denna form av verksamhet
stéller mycket stora krav pa att det ska rada ett fortroendefullt forhallande
mellan assistenten och brukaren, och en styrande tanke synes darfor ha varit
att lata brukarens behov och ritt till sjalvbestimmande fa foretrade framfor
assistentens anstillningstrygghet.

Ovanstdende bild av bakgrunden till kollektivavtalsregleringen, som par-
terna i malet synes vara i allt vdsentligt ense om, har ocksa bekréftats genom
vittnesforhoret med chefsjuristen A.F.K.

I kollektivavtalet har de bakomliggande 6vervigandena kommit till uttryck
sa att anstéllningen SLUV, som kan avtalas att gélla med eller utan angi-
vande av slutdatum, kan bringas till upphdrande av arbetsgivaren om bruka-
ren och arbetstagaren inte kan samarbeta eller om arbetsgivaren inte kan
garantera assistansens kvalitet eller sékerhet. I sddant fall upphor anstéll-
ningen utan underrittelse tva veckor efter det att arbetsgivaren gett arbetsta-
garen skriftligt besked (med kopia till arbetstagarens fackforbund). Arbets-
tagaren kan & sin sida, om inte annat dverenskommits, avsluta sin anstall-
ning genom motsvarande meddelande till arbetsgivaren, dven detta med tva
veckors frist.

I en anmirkning till upphorandebestdammelsen foreskrivs att arbetsgivaren
ska dels undersdka och ange orsaken till att anstdllningen ska upphdra, dels
— innan besked om upphorande dverldmnas — efterhéra och dokumentera
arbetstagarens uppfattning. Vidare foreskrivs att arbetsgivaren om majligt
ska forsoka undanrdja orsaken till problemet, samt att ett avslut av anstéll-
ningen inte far grundas enbart pa omstindigheter som arbetsgivaren ként till
mer dn tva manader innan beslut om att avsluta anstéllningen.

Fragan ar d4 om kollektivavtalsregleringen innebir en sédan otillborlig
urholkning av arbetstagarnas lagstadgade rittigheter, som kan foranleda att
kollektivavtalet ska anses strida mot lagens grunder och darmed vara i
berorda delar ogiltigt.

Kollektivavtalsregleringen — som alltsd har ingétts mellan tvé centrala orga-
nisationer pé arbetsmarknaden och som de latit vara géllande of6rdndrad
under 1dng tid — ger intryck av att efterstrdva en avviagning mellan arbetsgi-
varens och arbetstagarens intressen, s langt detta har latit sig géra utan att
ge avkall pd brukarens behov och ritt till sjdlvbestimmande. Det framgér
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dock klart av innehéllet i regleringen att prioriteringen av brukarens intress-
en i sammanhanget har medfort ett timligen svagt anstillningsskydd for
arbetstagaren. Sdsom framgér av hur R.N:s anstdllningsforhallanden har
gestaltat sig, kan en “anstéllning for viss tid sé ldnge uppdraget varar” ocksa
komma att bestd under ett stort antal &r, utan nagon form av 6kad
anstédllningstrygghet 6ver tid. Det &r alltsa 1 och for sig s& som forbundet har
anfort, att kollektivavtalsparterna genom kollektivavtalsregleringen om
SLUYV har tillatit visstidsanstéllningar for behov som egentligen inte &r
tillfalliga utan tvirtom konstanta och varaktiga, ndgot som lagstiftaren
annars har velat motverka genom att i anstillningsskyddslagen inféra en
bortre tidsgrins for sirskild (tidigare allmén) visstidsanstéllning med auto-
matisk overgang till tillsvidareanstillning.

Enligt Arbetsdomstolens mening utgor dock kollektivavtalsregleringen just
en sadan anpassning till de speciella forhallandena inom branschen, som lag-
stiftaren har avsett att mojliggéra genom att gora bl.a. bestimmelserna om
tidsbegriansad anstéllning i 5 och 6 §§ anstéllningsskyddslagen semidisposi-
tiva. Detta ligger 1 linje med det som anges 1 visstidsdirektivet i Allmanna
overviaganden punkten 8, dir det sdgs att visstidsanstillningskontrakt dr en
kénnetecknande anstéllningsform inom vissa branscher, yrken och verksam-
heter som kan passa bade arbetsgivare och arbetstagare. Det har inte fram-
kommit att det skulle ha tagits ndgra ovidkommande eller otillborliga hin-
syn vid avtalets utformning, eller att regleringen annars skulle tillgodose
syften av annat slag &n vad lagstiftaren hade i atanke dé& bestimmelserna
gjordes semidispositiva.

Det ska dven beaktas att kollektivavtalet har ingatts mellan tva centrala par-
ter pa arbetsmarknaden och har varit i kraft under lang tid. Regleringen av
anstillningsformen 4r generellt utformad mot bakgrund av branschens spe-
ciella behov. Forbundet, som &r en av kollektivavtalsparterna, har sedan
lang tid tillbaka haft mojlighet att ta initiativ till en fordndrad reglering inom
ramen for omforhandling av avtalet. A.F.K. har uppgett att forbundet ocksé
har ifragasatt regleringen vid flera tillféllen. Enligt A.F.K. har avtalet
diskuterats under flera avtalsrorelser utan att kollektivavtalsparterna lyckats
komma fram till en béttre 16sning.

Arbetsdomstolen gor sammantaget bedomningen att den aktuella kollektiv-
avtalsregleringen, som alltsd har kommit till genom ett kollektivavtal pa
central niva, inte kan anses innebéra en sadan otillborlig urholkning av
arbetstagarnas lagstadgade réttigheter, som kan foranleda att kollektivavtalet
1 berorda delar — dvs. § 2 Mom 5.1 och Mom 5.2 — ska anses ogiltigt.

Som framgér av redogdrelsen ovan av klausul 5.1 i visstidsdirektivet &r den
inte tillamplig pa ett anstéllningsforhallande som det som provas 1 detta mal
eftersom anstédllningsforhallandet inte innebér upprepade visstidsanstill-
ningar utan har fortgétt oavbrutet sedan 2008. Det framhélls sérskilt 1 punk-
ten 12 i de allminna dvervagandena som ingdr i ramavtalet att arbetsmark-
nadens parter dr bést 1dmpade att finna 16sningar som tillfredsstiller bade
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arbetsgivarnas och arbetstagarnas behov, och att de déarfor ska ges en fram-
tradande roll 1 genomforandet och tillimpningen av ramavtalet.
Arbetsdomstolen kan, bl.a. mot den bakgrunden, inte finna att direktivets
bestimmelser heller 1 6vrigt utgér ndgot hinder mot den ifragasatta kollek-
tivavtalsregleringen.

Ar kollektivavtalsregleringen i strid med 4 eller 7 §§ anstdllningsskyddsla-
gen?

Forbundet har dven hivdat att kollektivavtalsbestimmelserna strider mot de
tvingande bestimmelserna i 4 och 7 §§ anstéllningsskyddslagen. Férbundet
har pastatt detta i fraga om 4 § genom att en och samma visstidsanstillning
sasom i R.N:s fall kan fortgd under mycket 1dng tid utan att det finns
objektiv grund for detta och utan att den konverteras till en tillsvidare-
anstéllning, och i frdga om 7 § genom att upphdrandegrunderna for anstall-
ningen SLUV omfattar omsténdigheter som beror pé arbetstagaren personli-
gen (dvs. ”personliga skél”).

Arbetsgivarparterna har bestritt att kollektivavtalsbestimmelserna strider
mot 4 och 7 §§ anstéllningsskyddslagen.

Arbetsdomstolen kan inte dela férbundets uppfattning. Enligt domstolens
mening foljer redan av det forhallandet att kollektivavtalsregleringen utgor
en tilldten avvikelse fran de semidispositiva bestimmelserna i anstéllnings-
skyddslagen om tidsbegransad anstdllning, att den omtvistade kollektivav-
talsregleringen inte stér 1 strid med 4 § eller 7 § anstéllningsskyddslagen.
Aven om tillsvidareanstillning 4r huvudregeln, tillater 4 § i lagen visstidsan-
stdllningar utan négra andra sdrskilda begransningar 4n de som foljer av 5—
6 §§ anstillningsskyddslagen. Den ifrdgasatta kollektivavtalsregleringen
giller 1 avtalet reglerad visstidsanstillning och hur en sddan upphor. Det ir,
som domstolen ser det, darfor inte fridga om en tillimpning av regeln om
saklig grund (numera sakliga skél) utan frdga om en tilldten avtalad avvi-
kelse fran 5 § anstillningsskyddslagen.

Frdagan om férhandsavgorande

Forbundet har begirt att Arbetsdomstolen ska inhdmta ett forhandsavgo-
rande frdn EU-domstolen for att klargéra om en brukares behov ar en sddan
objektiv grund som avses 1 klausul 5.1 a) i ramavtalet om visstidsarbete 1
visstidsdirektivet. Arbetsgivarparterna har motsatt sig forbundets begaran.

I artikel 267 1 fordraget om Europeiska unionens funktionssétt stadgas bl.a.
att ndar det uppkommer en fraga om tolkning av en EU-réttsakt vid en
domstol i en medlemsstat mot vars avgdranden det inte finns nigot rattsme-
del enligt nationell lagstiftning, och domstolen anser att ett beslut i fragan &r
nddvindigt for att doma i saken, sé ska den nationella domstolen fora fragan
vidare till EU-domstolen (dvs. begéra ett forhandsavgorande).
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Arbetsdomstolen har kommit fram till att direktivets bestimmelser inte har
direkt effekt och inte heller ar tillampliga pa ett anstéllningsforhallande som
det som &r aktuellt i mélet. Direktivets bestimmelser kan séledes inte med
framgang aberopas for att ifragasitta giltigheten av de kollektivavtalsbe-
stimmelser som dr aktuella i mélet. Det dr darfor inte nddvéndigt att tolka
direktivet for att kunna doma i saken. Arbetsdomstolens slutsats ar att det
inte behdvs nagot forhandsavgdrande for att doma i malet. Forbundets begi-
ran om forhandsavgdrande ska darfor avslas.

Sammanfattande beddomning

Arbetsdomstolen har funnit att den aktuella kollektivavtalsregleringen inte
innebdr en sddan otillborlig urholkning av arbetstagarnas lagstadgade réttig-
heter, som kan foranleda att avtalet i berorda delar ska anses ogiltigt.

Arbetsdomstolen har dven funnit att kollektivavtalsregleringen inte heller
star 1 strid med de tvingande bestimmelserna i 4 och 7 §§ anstédllnings-
skyddslagen, eller bestimmelserna i visstidsdirektivet.

Arbetsdomstolens stillningstaganden innebér att det saknas grund séval {or
att faststdlla att R.N:s anstéllning 6vergick till en tillsvidareanstillning fran
och med den 2 augusti 2010, som att med stod av 36 § anstéll-
ningsskyddslagen forklara att R.N:s anstéllning géller tills vidare frén och
med Arbetsdomstolens dom i1 mélet.

Forbundets talan ska darfor avslas.
Rdttegangskostnader

Forbundet har forlorat malet och ska darfor forpliktas att ersétta arbetsgivar-
parterna for deras réttegdngskostnader i den mén dessa skéligen har varit
pakallade for tillvaratagande av arbetsgivarparternas ritt i malet.

Arbetsgivarparterna har yrkat ersdttning med 180 000 kr i ombudsarvode
avseende 60 timmars arbete. Det yrkade beloppet far anses skaligt.
Domslut

1. Arbetsdomstolen avslar Svenska Kommunalarbetareforbundets begiran
om inhdmtande av forhandsavgorande frdn EU-domstolen.

2. Arbetsdomstolen avslar Svenska Kommunalarbetareforbundets talan.
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3. Arbetsdomstolen forpliktar Svenska Kommunalarbetareforbundet att
ersdtta Fremias och Personlig Assistansformedling 1 Jimtland AB:s ratte-
gangskostnader med 180 000 kr, allt avseende ombudsarvode, jimte rinta
enligt 6 § rantelagen fran dagen for denna dom till dess betalning sker.

Ledamdter: Lars Dirke, Per Sundberg, Annelie Westman, Eva Gliickman
och Torbjorn Hagelin (skiljaktig).

Rattssekreterare: Pontus Bromander
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Domsbilaga
imal nr A 94/22

Ledamoten Torbjorn Hagelins skiljaktiga mening

Huvudregeln i anstdllningsskyddslagen &r att en anstillning géller tills
vidare. Lagen tillater visstidsanstillningar i vissa fall. Parterna pa arbets-
marknaden har dock en mdjlighet att traffa 6verenskommelser om andra
visstidsanstéllningsformer, reglerna dr semidispositiva. Det &r séledes tillatet
for de centrala kollektivavtalsparterna att anpassa lagens visstidsanstéll-
ningsformer efter branschens forutséttningar.

Den aktuella kollektivavtalsregleringen innehaller ingen avviagning mellan
arbetsgivarens och arbetstagarens intressen utan bygger helt och héllet pa
brukarens intressen. Kollektivavtalet ger den enskilda arbetstagaren ett
vésentligt simre skydd dn det som lagen ger. Att en visstidsanstéllning
inréttas for ett behov som &r konstant och varaktigt innebar enligt min
mening en sadan otillborlig urholkning av arbetstagarens réttigheter som
enligt Arbetsdomstolens praxis inte &r tillaten. Avtalet ska darfor forklaras
ogiltigt i denna del.

I 6vrigt dr jag Overens med majoriteten.
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