27.3.2026

Anvisningar om ramavtal, visstidsanstallningar och
deltidsarbete

Syftet med denna anvisning ar att ge vagledning om anvandningen av ramavtal och kortvariga
visstidsanstallningar samt att framja ett korrekt avtalande om arbetsvillkor i enlighet med gallande
lagstiftning och kollektivavtal. Dessutom ska den aktuella rattspraxisen vid varije tillfalle beaktas.

Syftet ar ocksa att hjalpa till att strukturera olika typer av avtal och villkor i arbetsavtalet:

e avtalande om villkoren for anstdllningsférhdllandet (ramavtal: ett skriftligt avtal om de
villkor som féljs om man separat ingdar till exempel ett anstdllningsférhdllande pad viss
tid)

o villkor gdllande arbetsavtalets Idngd (visstidsanstdllning)

e villkor gdllande arbetstiden i arbetsavtalet (deltidsarbete)

och att beakta de rattigheter och skyldigheter i anslutning till dessa som féljer av lagstiftningen
och kollektivavtalet.

A) Vad ar ett ramavtal och hur skiljer det sig fran ett arbetsavtal?

Ett ramavtal ar inte ett arbetsavtal och utgor i sig inget anstallningsférhallande. Ett ramavtal
forpliktar inte arbetsgivaren att erbjuda arbete eller arbetstagaren att ta emot arbete. Nar man
anvander sig av ramavtal ska varje visstidsanstallning avtalas separat med arbetstagaren och
arbetstagaren har ratt att tacka nej till de visstidsanstallningar som arbetsgivaren erbjuder.

Det finns ingen definition av ramavtal i lagstiftningen eller i kollektivavtalet for den privata
socialservicebranschen. | praktiken innebar det ett avtal om de villkor som féljs om arbetsgivaren
och arbetstagaren separat avtalar om ett vanligtvis tidsbundet anstallningsforhallande. Ramavtalet
innehaller alltsa vanligtvis villkor for kommande enskilda tidsbundna uppdrag.

Syftet med ramavtalet ar att det ska fungera som stod vid faststallandet av arbetsvillkoren, sa att
man kan hanvisa till det varje gdng man ingar ett nytt visstidsavtal, i stallet for att varje gang avtala
om alla arbetsvillkor separat.

B) I vilka situationer lampar sig ett ramavtal och i vilka situationer inte?

Ett ramavtal lampar sig vanligtvis i situationer dar arbetet till sin natur ar tidsbundet och kortvarigt
eller oforutsagbart, till exempel nar man tillgodoser behovet av korta, enstaka vikariat genom
tillfalliga inhopp.
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Det lampar sig inte for situationer dar behovet av arbetskraft ar permanent pa det satt som avses i
arbetsavtalslagen.

Arbetsgivaren bedémer det aktuella behovet av arbetskraft fran fall till fall och 6vervager
utifran detta vilken avtalstyp som ar lampligast i varje situation. Om behovet av arbetskraft till
exempel ar kontinuerligt men varierande, kan ett arbetsavtal som galler tills vidare, med
varierande arbetstid, komma i fraga.

C) Visstidsanstallning och dess grund

Utgangspunkten i arbetsavtalslagen ar att ett arbetsavtal galler tills vidare.

Enligt den lag som galler i borjan av 2026 galler ett arbetsavtal tills vidare, om det inte av grundad
anledning har ingatts for viss tid. Ett arbetsavtal som pa arbetsgivarens initiativ har ingatts for viss
tid utan grundad anledning ska anses galla tills vidare. Pa arbetstagarens begaran eller initiativ kan
arbetsavtalet ingas for viss tid utan grund.

Grunden for ett arbetsavtal for viss tid som ingatts pa arbetsgivarens initiativ kan till exempel vara
arbetets natur (t.ex. arbetets sdsongsbetonade karaktar eller en engangsprestation)

e ettvikariat

e ett tidsbundet projekt

e en laroanstalts praktikperiod
e ett laroavtals giltighetstid

Varje visstidsavtal granskas i regel separat. Pa varandra foljande visstidsavtal ar i regel tilldtna, om
det for varje enskilt avtal finns en grundad anledning. Det kan till exempel vara fragan om flera pa
varandra féljande vikariat.

Enligt arbetsavtalslagen ar det inte tillatet att upprepat anvdanda arbetsavtal for viss tid nar antalet
visstidsavtal eller den sammanlagda avtalstiden eller den helhet som avtalen bildar visar att
arbetsgivarens behov av arbetskraft ar permanent. Nar behovet av arbetskraft blivit permanent
har arbetsgivaren inte langre ratt att fortsatta avtalsforhallandet som en visstidsanstallning.
Arbetsavtalslagen anger dock ingen maximal tid eller nagot maximalt antal arbetsavtal som
automatiskt skulle ligga till grund for ett konstaterande om att pa varandra féljande
visstidsanstallningar har ingatts i strid med lagen. Bedomningen ska goras separat i varje enskilt
fall, det vill sdga forutsattningarna for att inga ett arbetsavtal for viss tid ska prévas genom en
helhetsbedémning dar man beaktar det totala antalet och den sammanlagda varaktigheten for de
visstidsavtal som arbetsgivaren har anvant.



27.3.2026

Enligt 3 § punkt 3.1 i kollektivavtalet for den privata socialservicebranschen far arbetsavtal pa viss
tid inte utan grund ingas for kortare tid an det tidsbundna behov av arbetskraft som arbetsgivaren
kdnner till for det aktuella arbetet.

Det kan komma att ske dndringar i lagstiftningen som inte har beaktats i dessa anvisningar. Dérfér
dr det viktigt att foélja med den aktuella lagstiftningen och vid behov uppdatera férfaringssdtten
enligt de nya bestdmmelserna. Pd sa sdtt kan man sékerstdlla att praxis motsvarar de gdllande

bestidmmelserna och arbetsvillkoren.

D) Upprepade visstidsanstallningar och bedémning av
sammanhangande anstallning vid intjanande av férmaner
(arbetsavtalslagen 1 kap 5 §)

I 1 kap. 5 § i arbetsavtalslagen foreskrivs att om flera arbetsavtal efter varandra har ingatts for viss
tid mellan arbetsgivaren och arbetstagaren, utan avbrott eller endast med korta avbrott, anses
anstallningsforhallandet ha fortgatt utan avbrott nar anstallningsformanerna bestams.

| praktiken bér man alltsa beakta att enligt 1 kap. 5 § i arbetsavtalslagen intjanas
arbetstagarens anstallningsformaner aven i det fall da det blir kortvariga avbrott mellan pa
varandra foljande visstidsanstallningar och utférandet av arbetet.

Nar har man haft flera pa varandra foéljande arbetsavtal?
| lagen definieras inte hur manga visstidsavtal som ar “flera pa varandra foljande”.

| den juridiska litteraturen har det framforts att bestammelsen ar tillamplig nar tva eller flera pa
varandra féljande arbetsavtal har ingatts och det har forekommit ett kortvarigt avbrott mellan
dem. Avbrottens langd ska avgoras i varje enskilt fall nar respektive anstallningsféorman

som baseras pa anstallningsforhallandets langd blir aktuell. Det avgérande i sista hand ar om
arbetstagaren kontinuerligt har utfort arbete at arbetsgivaren pa grundval av arbetsavtal for viss
tid, som i sig har varit forenliga med 1 kap. 3 § 2 mom. i arbetsavtalslagen. | den juridiska
litteraturen har det ocksa framférts uppfattningar om att langden pa intjanandeperioden foér en
forman (s.k. situationsbunden proportionalitet) samt orsakerna bakom det kortvariga avbrottet
kan ha betydelse vid bedomningen av ett kortvarigt avbrott.

Vad menas med ett kortvarigt avbrott?

| lagen har det inte faststallts nagon exakt kalendertid for hur langa ”kortvariga avbrott” kan vara.
Syftet med detta har varit att forhindra att bestammelsen kringgas.

Tillampning av bestdammelsen i ett enskilt fall forutsatter en helhetsbedémning av det specifika
fallet. Arbetsgivaren ska avgéra om bestammelsen ar tillamplig pa en arbetstagare som arbetar i
anstallningsforhallanden pa viss tid, nar respektive anstallningsforman som grundar sig pa
anstallningens langd blir aktuell. Bedomningen blir aktuell i fraga om anstéllningsformaner som
bestams utifran anstallningsforhallandets langd.

Till exempel i samband med féljande anstallningsformaner som ar beroende av anstéllningens
langd:
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e ratt till ersattning for forkortning av arbetstid vid en arbetsskiftlista som
innehaller en sdckenhelg (kollektivavtalet for privata socialservicebranschen 7 §)

e utbetalning av 16n for sjukdomstiden vid arbetsoférmaga (kollektivavtalet for privata
socialservicebranschen 20 §),

e |6n under familjeledighet (kollektivavtalet for privata socialservicebranschen 23 §),

e intjdnande av semester och ratt till ledighet motsvarande semester samt
berakningsprocenten for semesterersattning (kollektivavtalet for privata
socialservicebranschen 18 §, semesterlagen 2 kap. 8 §, 4 kap. 17 §, 16 §) och

e skyldighet att betala semesterpenning (kollektivavtalet fér privata socialservicebranschen
19 §)

e arbetsgivarens eventuella egna anstéllningsformaner som ar beroende av
anstallningsforhallandets langd

| anslutning till denna bedémning som avses i arbetsavtalslagen har det i den nya
tillampningsanvisningen for kollektivavtalet for den privata socialservicebranschen dven
konstaterats att arbetsgivaren i praktiken ska félja upp om forutsattningen for en
sammanhangande anstallningsperiod i fraga om olika anstallningsférmaner uppfylls for en
arbetstagare som arbetar i anstallningsférhallanden pa viss tid. Detta ar viktigt for att
beddmningen som avses i arbetsavtalslagen ska goras korrekt daven i praktiken.

E) Skyldigheten att erbjuda mertidsarbete at en deltidsanstalld

Enligt 2 kap. 5 § i arbetsavtalslagen ar arbetsgivaren skyldig att erbjuda en deltidsanstalld arbete. |
praktiken innebéar detta att nar arbetsgivaren behover nya arbetstagare, ska hen i férsta hand
erbjuda mertidsarbete at de deltidsanstéllda arbetstagarna i hens tjanst (arbetsavtalslagen 2 kap. 5
§).

Forutsattningen ar att arbetet som erbjuds ar lampligt for den deltidsanstéllda i fraga. Om det nya
arbetet forutsatter sadan utbildning som arbetsgivaren med hansyn till arbetstagarens lamplighet
rimligen kan ordna, ska arbetstagaren ges sadan utbildning.

Om arbetsavtalet emellertid har ingatts som ett deltidsavtal pa arbetstagarens initiativ och enligt
arbetstagarens onskemal, eller om arbetstagaren pa nagot annat, bindande satt har meddelat
arbetsgivaren att hen inte ar intresserad av att utoka sin arbetstid, har arbetsgivaren inte nagon
skyldighet att erbjuda mertidsarbete enligt vad som avses i paragrafen i arbetsavtalslagen. En
arbetstagare kan nar som helst meddela arbetsgivaren att hen framover ar villig att ta emot
mertidsarbete. Darefter ar arbetsgivaren skyldig att erbjuda hen mertidsarbete alltid nar sadant
finns.

Den deltidsanstéllda kan erbjudas heltidsarbete i stdllet for deltidsarbete, eller erbjudas fler
timmar i sitt deltidsarbete eller mojligheten att arbeta hela mertidsskift. Situationen varierar fran
fall till fall. Erbjudandet av mertidsarbete kan ordnas till exempel sa att arbetsgivaren erbjuder en
deltidsanstéalld ett heltidsarbete som blivit tillgéngligt, medan den deltidsanstéalldas tidigare
arbete antingen erbjuds en annan deltidsanstalld eller sa anstdlls en ny arbetstagare for
uppgiften. Det mertidsarbete som blivit tillgangligt kan ocksa delas upp sa att arbetsgivaren
fordelar den nya arbetsuppgiften antingen mellan de deltidsanstdllda som redan ar i
arbetsgivarens tjanst eller mellan dessa och en ny arbetstagare som anstalls.
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Arbetsgivaren ska ocksa beakta turordningen vid erbjudandet av arbete. Till exempel har
deltidsanstallda foretrade till mertidsarbete i forhallande till arbetstagare som omfattas av
ateranstallningsskyldigheten samt sadana visstidsanstallda vilkas arbetsavtal ska fornyas. Att inga
ett visstidsavtal betraktas alltsa som att anstdlla en ny arbetstagare. Detta bor beaktas dven i
situationer dar man ingar ett tidsbundet arbetsavtal med en person som omfattas av ett ramavtal.

| den juridiska litteraturen har det dock konstaterats att skyldigheten att erbjuda mertidsarbete
inte foreligger om mertidsarbetet i fraga infaller vid en tidpunkt da den deltidsanstéllda som var i
arbetsgivarens tjanst inte har kunnat tillgodose behovet av arbetskraft. Enligt den juridiska
litteraturen kan dessutom faktorer som beror pa geografiskt avstand ge anledning till en
motsvarande bedomning, sarskilt i sddana fall dar arbetsgivaren endast kan erbjuda annat
liknande arbete som komplement till deltidsarbetet. Daremot kan arbetsgivaren ta en
arbetstagare i laroavtalsutbildning utan att skyldigheten att erbjuda mertidsarbete hindrar det.

For att befrias fran skyldigheten att erbjuda mertidsarbete maste arbetsgivaren kunna visa att det
arbete som finns tillgangligt till sin karaktar inte lampar sig for den deltidsanstéllda eller att det av
foretagsekonomiska eller produktionsmassiga skal ar omajligt, eller atminstone tillrackligt
odandamalsenligt, att erbjuda arbete. P4 samma satt ska arbetsgivaren kunna visa att
arbetstagaren inte varit intresserad av att ta emot mertidsarbete, om det uppstar en tvist om
saken. Dessa faktorer ska granskas separat for varje arbetsuppgift som erbjuds. Skyldigheten att
erbjuda mertidsarbete forfaller om arbetsgivaren kan visa att det ar omajligt att erbjuda
mertidsarbete eller att arbetstagaren inte ar villig att ta emot det.

F) Att 6ka arbetstiden for en deltidsanstalld

Enligt 2 kap. 6 § i arbetsavtalslagen har arbetsgivaren skyldighet att pa begaran av en
deltidsanstalld ge ett motiverat svar om moéjligheten att forlanga den ordinarie arbetstiden
enligt arbetsavtalet.

Nar det galler avtal med varierande arbetstid foreskrivs i kollektivavtalet for den privata
socialservicebranschen att om den faktiska arbetstiden under de féregaende 12 manaderna visar
att den avtalade minimiarbetstiden inte motsvarar arbetsgivarens faktiska behov av arbetskraft,
ska arbetsgivaren pa arbetstagarens begaran férhandla om att dndra arbetstidsvillkoret sa att det
motsvarar det faktiska behovet.

G) Att avtala om anstéllningsvillkoren

Anstallningsvillkoren ska avtalas tillrdckligt tydligt, sa att avtalsparterna kanner till
anstallningsvillkoren.
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Aven om ett arbetsavtal som varar hdgst en vecka ingds muntligt, ska arbetstagaren enligt
kollektivavtalet for privata socialservicebranschen for varje anstallningsférhallande informeras
skriftligt eller elektroniskt om anstallningsférhallandets langd, den ordinarie arbetstiden och
grunden for visstidsanstallningen.

I samarbete
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